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GLOSARIO

C.D.N (CONTENT DELIVERY NETWOK): la Red De Distribucion de Contenido, por
sus siglas en inglés es una coleccion de servidores web distribuidos alrededor de
multiples localizaciones para distribuir contenido mas eficientemente a los usuarios?.

STREAMING: consiste en una tecnologia utilizada para permitir la visualizacion y la
audicién de un archivo mientras se esta descargando, a través de la construccion
de un buffer por parte del cliente, una vez que este se ha conectado al servidor, el
buffer del cliente se va llenando de la informacion descargada y se va reproduciendo
en el ordenador?.

BUFFER: memoria de almacenamiento temporal de informacion que permite transferir los
datos entre unidades funcionales con caracteristicas de transferencia diferentesS.

H.D (HIGH DEFINITION): sistema de video con una mayor resolucion que la
definicion estandar, y que alcanza resoluciones de 1280 x 720 y 1920 x 1080
pixeles?.

APLICACION INFORMATICA: una aplicaciéon (también llamada App) es simplemente
un programa informatico creado para llevar a cabo o facilitar una tarea en un
dispositivo informatico®.

1 CUTHBERTH MATA, Néstor. Tutorial de Content Delivery Network CDN, Primera Edicién: 2009 Disponible
en: http://www.profesional.co.cr/es/2009/12/03/tutorial-content-delivery-network-cdn-1469/. Visitada el
22 de Junio de 2014.

2 MASTERMAGAZINE. Disponible en: http://www.mastermagazine.info/termino/6781.php Visitada el 05 de
Octubre de 2014.

3 THE FREE DICTIONARY. Disponible en: http://es.thefreedictionary.com/buffer Visitada el 05 de Octubre de
2014.

4 MASTERMAGAZINE. Disponible en: http://www.mastermagazine.info/termino/5222.php Visitada el 05 de
Octubre de 2014.

> MASTERMAGAZINE. Disponible en: http://www.mastermagazine.info/termino/3874.php Visitada el 05 de
Octubre de 2014.



RESUMEN

Un enfoque de gestion de talento humano involucra procesos y actividades
estratégicas que sirven como apoyo y soporte para la organizacion. Este trabajo de
investigacion muestra primeramente cémo se desarrollan las dificultades
estructurales de dichos procesos que emplea una organizacién del sector de
tecnologias TIC en la ciudad de Bogota y se plantea la solucion mediante el
establecimiento de politicas, planes y programas que se pueden seleccionar,
desarrollar y aplicar directamente al personal de esta organizacién con el fin de
potencializar el ser humano como factor fundamental de la ventaja competitiva de
la organizacion y la generacion de valor en su interior.

PALABRAS CLAVE: TALENTO HUMANO, PROCESOS, PLANES DE ACCION,
DIAGNOSTICO, STREAMING, CDN, PERSONAS, EMPLEADOS, MARCO
LEGAL LABORAL.



INTRODUCCION

En una sociedad que se encuentra rodeada por diferentes organizaciones
modernas y contemporaneas, y que estas a su vez continuamente se adaptan a un
entorno por lo regular tan cambiante y estratégico, es muy comun encontrar que
éstas flexibilicen sus estructuras de acuerdo a las estrategias que deben
implementar para afrontar las posibles variables que afecten o beneficien sus
operaciones. Siendo asi, no es indiferente que para las grandes y hasta las mas
minimas corporaciones se sometan en un clima competitivo y que traten de
optimizar sus operaciones y para ello empleen recursos eficientes que les permita
esclarecer sus metas.

Sin duda alguna uno de los recursos tal vez mas mencionados a propadsito, refiere
a la Gestion del Talento Humano, por eso no es extrafio encontrar este tema como
objeto de estudio e investigacion durante mucho tiempo, y es por esa importante
razén que las empresas han dado una primordial trascendencia a este recurso y
han configurado sus tacticas para llevarlo de mejor manera a sus instalaciones.

Es por lo anterior que MULTISTREAM LATINOAMERICA S.A.S no sea indiferente
ante tal panorama, siendo una empresa domiciliada en la ciudad de Bogota D.C,
que se dedica al comercio de Streaming, requiera para sus operaciones continuas
contar un equipo humano idoéneo, profesional y versatil que coadyuve con el
planteamiento gerencial una vez propuesto.

Partiendo ya de un andlisis a la empresa donde se detectan dificultades
estructurales para la captacion y mantenciéon de las personas a la misma se
plantean una serie de procesos organizados que se dirijan hacia un enfoque de
mejoramiento en el Talento Humano, y atraiga las respectivas implicaciones del
mismo.

Y para la elaboracion de tales procesos se prevén una serie de lineamientos
metodoldgicos que guien de manera formal el proyecto de investigacion, adicional
a ello utilizando un plan de mejoramiento basado en un diagndstico interno y externo
gue arrojen resultados de gran conveniencia a la organizacion, como la mejora del
funcionamiento integral de esta importante area y que a la derecha potencie su
talento humano, mejore los niveles de clima laboral, exalte y acreciente la gestion
del conocimiento, optimice sus ventajas comparativas y/o competitivas y pueda
obtener entre otros mas resultados provechosos.
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1. HISTORIA DE LA ORGANIZACION

MULTISTREAM LATINOAMERICA, nace el 13 de Marzo de 2008 fundada por quien
fuera a su vez el duefio de MULTISTREAM INTERNACIONAL S.L otra compaiiia
de origen Espafiol que vio un enorme potencial de mercados en Latinoamérica y
MAas aun poner su proyeccion de crecimiento operando como base en la ciudad de
Bogota, Colombia. Multistream Latinoamérica fue originalmente fundada como
sociedad limitada (LTDA) por el sefior José Giménez Soriano, actual socio
mayoritario y CEO tanto de MULTISTREAM LATINOAMERICA S.A.S de Bogot4,
Colombia como también de MULTISTREM S.L de Valencia, Espafia. Bajo el objeto
social de comercio al por mayor y al por menor de hardware y software.

El domicilio en el que inicia la empresa, fue en el sector conocido como Ciudad
Salitre® al centro occidente de la ciudad de Bogota y donde es necesario que el
socio fundador se instale pero de manera temporal desde Espafia a Bogota y
direccione o gerencia la naciente compaiiia.

Se contratan alrededor de cinco personas, cada una con un titulo profesional
universitario, para las areas de comercial, administrativa y sistemas, todas
preparadas motivacionalmente para hacer crecer la compafiia y trabajar desde ya
por un posicionamiento.

El 18 de Noviembre de 2010, mediante reunion de la asamblea de accionistas y por
unanimidad de decision se llega a la modificacion de cambio de sociedad de limitada
a una sociedad por acciones simplificadas, otorgando el nombre final a la compafiia
de MULTISTREAM LATINOAMERICA S.A.S, y donde el nimero de socios
aumenta a 5, pero ademas concluyendo su objeto social asi: el comercio al por
mayor y al por menor de software y hardware y desarrollo de software ya creado, el
comercio al por mayor y al por menor de software creado para clientes, la prestacion
de servicio de estudio y andlisis de procesos para su tratamiento mecanico, de
programacion para equipos electronicos e informaticos de registro de datos en
soportes de entrada para ordenadores, asi como la venta de programas, el proceso
de datos por cuenta de terceros y otros servicios independientes de elaboracion de
datos y tabulacién en desarrollo del objeto social.

Inicia asi un proceso de expansién sobre todo en la ciudad de Bogota y por
consiguiente a aumentar las operaciones de ventas, por eso no fue extrafio tener
apoyo directo de la misma compafia de Espafa, la cual incluso en la actualidad
tiene una fundamental influencia en el asesoramiento de las operaciones de la
empresa.

6 Véase Referencias de Google Maps. http:// https://maps.google.es. Google Inc.
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Para el socio mayoritario quien sigue siendo el sr. José Giménez Soriano le
resultaba muy importante y a la vez conveniente tener practicantes que iniciaran un
proceso de aprendizaje profesional con la empresa, llevando perfiles de mente
innovadora, creativa y muy despierta, capaces de crear soluciones a las recientes
necesidades de la empresa. En tal sentido, se ha tenido un considerable éxito al
permitir la convergencia de nuevos talentos y otorgar niveles de confianza para que
desarrollen sus aptitudes y actitudes y a la directa sea la empresa beneficiada.

MULTISTREAM LATINOAMERICA S.A.S a lo largo de sus 5 afios de existencia
legal, ha logrado importantes proposiciones que se planificaron desde antes de su
fundacién y ha podido obtener logros organizacionales trascendentales para seguir
creciendo’.

7 Elaboracién propia del Autor, mediante recopilacién por sucesos histéricos. 2014
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2. VISION

Multistream incorpora la mejora continua, como valor fundamental de la actividad
de la compalfiia, para conseguir el posicionamiento internacional como referente en
el mercado de servicios de trafico de datos y distribucion de contenidos en
Streaming.

La presencia de la compafiia en Europa y América, el equipo especializado de
desarrolladores, el conocimiento adquirido por la direccién en los nuevos modelos
de negocio TIC, junto con el despliegue realizado de servidores, creando un CDN
propio que une ambos continentes, asienta las bases de crecimiento necesarias
para alcanzar el objetivo de referencia en el ambito del servicio internacional de la
distribucion de contenidos de Streaming, multidispositivo®.

& Empresa Multistream Latinoamérica S.A.S. 2014. Disponible en: http://www.multistream.tv
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3. MISION

Somos una compafiia de servicios de contenidos de video y audio en Cloud, que
trabaja constantemente en el desarrollo de sistemas de codificacion, ingesta,
gestion y difusion de los contenidos, destinados a ofrecer soluciones sencillas y
eficientes para la distribucion global y multidispositivo de los mismos.

La simplificacion de las acciones necesarias para emitir un contenido, es decir la
mejora constante del flujo de trabajo en la tarea de emision de contenidos, se
configura como el objetivo estratégico de la compafiia a largo plazo, siendo este
valor diferencial, reconocido por sus clientes®.

® Empresa Multistream Latinoamérica S.A.S. 2014. Disponible en: http://www.multistream.tv
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4. DEFINICION DEL PROBLEMA

La demanda de trabajo estd compuesta por las empresas o empleadores, que
compran servicios. La oferta de trabajo se compone por los trabajadores, quienes
venden su servicio. La interaccion de ambas determina los salarios en el mercado
laboral, aquél donde los individuos intercambian servicios?°.

Uno de los contextos que se observa en la ciudad de Bogota D.C son uno de los
climas méas competitivos en el mercado laboral, donde se identifican diferentes tipos
de profesionales en sus respectivas ramas cientificas disponibles y como propio
comportamiento a las empresas les llamara la atencién el mejor perfil.

Es alli donde surge la estrategia de creatividad suficiente que elaboran las empresas
para llamar y captar a la persona idonea que se integre a sus vicisitudes cotidianas
y responda con productividad y aportes a la organizacion. Siendo como reto
adicional tener disefiado un sistema de procesos de la gestion del talento humano
gue logre atender las necesidades de todo el personal.

En esta situacion la empresa MULTISTREAM LATINOAMERICA S.A.S quien tiene
su centro de operaciones en la ciudad de Bogota D.C, y quien presta sus servicios
de distribucion CDN para Streaming, se vea involucrado en este clima, pero no
tenga claridad en el disefio de su planeacién del sistema de los diferentes procesos
gue componen la Gestion del Talento Humano, iniciando desde la vinculacién hasta
el desarrollo o mantenimiento y despido de su personal.

Sumado a lo anterior, es oportuno decir que en el momento se llevan a cabo en
ejecucion diferentes procesos en el Departamento de Talento Humano de la
empresa, los cuales algunos por mencionar son: Convocatoria - Seleccién,
Induccion y Prevision de las Acciones, quienes definitivamente y a su vez presentan
algunas fallas.

Pero se vuelve mas evidente en procesos como la propia planificacion estratégica
del area de Talento Humano, la delimitacion del marco institucional normativo del
personal, la presentacion del manual de funciones o cargos, los incentivos y
beneficios, programas de salud ocupacional y seguridad industrial, calidad de vida
laboral y clima organizacional, programas de capacitacibn y entrenamiento,
desarrollo profesional, evaluacion del desemperfio, monitoreo del personal y gestion
documental o base de datos se encuentran inmersos en errores de ejecucion, es
decir que existe una informalidad en la unidad organizacional de Talento Humano
de la empresa.

10 MARTINEZ, Walter. El Mercado Laboral, La Oferta y La Demanda, Primera Edicidon: 2013. Disponible en:
https://www.deloitte.com/view/es_GT/gt/5b0e377d9e78b210VgnVCM1000001956f00aRCRD.htm. Visitada
el 22 de Febrero de 2014.
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Por ejemplo en el proceso de Convocatorias y Seleccion, es muy comun encontrar
que la empresa haga uso de las nuevas aplicaciones web, como recurso que le
disminuye costos y tiempo, no obstante es muy necesario saber planificar y
aprovechar estos recursos web para administrar las vacantes que son publicadas.
La empresa maneja muy a menudo la plataforma de CompuTrabajo.com?!, pero
olvida tener como base una planificacion logistica para asumir la gestion y el
seguimiento agendado de los perfiles que se van inscribiendo a la oferta laboral
anunciada en este portal web.

De igual modo en este proceso de Convocatorias y Seleccion, en donde se aplica
la Entrevista Laboral a los aspirantes de la vacante, ésta por su parte no cuenta con
un bosquejo formal y secuencial de preguntas que permita de mejor manera
recolectar, agrupar y clasificar la informacion que suministra el candidato
oportunamente, siendo asi que la seleccion de los perfiles sea bajo unos criterios
muy escasos, ya que es importante tener en consideracion otros instrumentos como
las pruebas psicotécnicas o de conocimiento, la confirmacion y verificacion de las
referencias apuntadas, para ver reflejado un éptimo resultado de este importante
proceso. Una vez realizada la seleccion de los empleados a la empresa, la misma
abre el paso a la contratacion formal, proceso en el cual conglomeran toda la
documentacion de soporte legal tomados en cuenta para que el nuevo trabajador
pueda firmar su contrato laboral, y por otro lado se inician las gestiones referidas a
los aportes de seguridad social.

Continuando con la descripcion del proceso de Induccién, una vez notificado el
empleado de su acertada seleccién a la compainiia, se procede a suministrarle una
inducciéon de orden general, dejando de lado uno de los procesos mas relevantes
en toda organizacion, el proceso de entrenamiento y capacitacion que permitira
guiar al personal y creara una cultura de aprendizaje continua.

Analizando otro proceso vigente que incorpora MULTISTREAM?®? es el de la
Prevision de las Acciones de sus empleados, estd compuesto del acompafiamiento
de todos los acontecimientos que presente el personal, tales como; el control de
horario, atencion de requerimientos personales, profesionales o econdémicos, la
motivacion a través de los festejos de cumpleafios de cada empleado y/o otras
celebraciones que ameriten el festejo.

A diferencia de los tres anteriores procesos que son ejecutados casi cotidianamente,
la inoperatividad e ineficiencia en las siguientes herramientas de Talento Humano
hace que modere una desviacion en el verdadero enfoque de Gestion de Talento
Humano.

11 Computrabajo. Para mas informacién Visite: http://www.computrabajo.com.co
12 Método abreviado para referirse abreviadamente a la compafiia Multistream Latinoamérica S.A.S. Para
ma3s informacién visite: www.multistream.tv
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Siendo propicio en un primer escenario es la misma cuspide jerarquica de
MULTISTREAM quien debe ser la responsable de determinar las tacticas futuras
respecto a la utilizacion y modo de su talento humano bajo una planificacion
estratégica, mas sin embargo y a simple vista pareciera que en esta compafiia la
falta de claridad en particular de las gestiones que involucran a su talento humano
no estan enmarcadas debidamente en procesos como periddicos diagnosticos,
marco legal laboral e institucional politico y normativo y lo mas importante manuales
de descripcion de cargos no se toman muy en consideracion. En el caso mas
puntual del proceso de descripcion de cargos los empleados desconocen
actualmente los alcances y limites de sus funciones, lineas de subordinacion y nivel
jerarquico, lo que ha ocasionado en varias ocasiones la descentralizacion
disfuncional entre departamentos. Lo anterior implica que en diferentes situaciones
Comercial suministre labores de orden operativo comercial a miembros del equipo
Administrativo. En parte porque claramente no se ha definido la estructura
organizacional.

El modelo del proceso de requisicion esta inmerso en numerosas dificultades, entre
ellas la alteracion del orden de responsabilidad para manifestar la necesidad de una
nueva vinculacion en el plantel organizacional, es decir, nunca se declara por algin
medio al Departamento Administrativo la intencion de una nueva contratacion, para
gue este mismo departamento asuma su responsabilidad de iniciar las gestiones
concernientes de activar los demas procesos de talento humano bajo su cargo.
Desconcertantemente el area Administrativa empieza a asumir su compromiso
ocasionalmente desde la convocatoria, proceso antes delimitado.

La composicién de la estructura salarial podria ser interpretada como uno de los
indicadores de satisfaccion del empleado, ya que un trabajador justamente
remunerado reflejara un mayor compromiso y excelente equilibrio laboral en la
organizacion, contrario de lo que se espera en la empresa es la baja complacencia
de varios trabajadores por su compensacion salarial definida.

Parte de la politica de compensacién de MULTISTREAM es entregar bonificaciones
de ventas como incentivo directamente financiero, si y solo si los agentes
comerciales logran alcanzar la meta porcentual impuesta por el mismo CEO de la
corporacion, aunque ya es costumbre observar que el Departamento Administrativo
casi nunca desembolse pagos por concepto de bonificaciones, la razén no es mas
obvia, los empleados nunca alcanzan esta meta. Este es otro indicador adicional
del bajo animo laboral y del desempefio individual y organizacional, que en directas
proporciones afecta el clima organizacional. Adicionalmente esta politica es muy
excluyente solo bonifica a los trabajadores del Departamento Comercial, dejando
aislados a los otros empleados de sus respectivos departamentos y de sus opciones
de incentivos financieros y no financieros meritorios.
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Afortunadamente y en términos de Salud Ocupacional y aunque no exista un
programa formalmente definido y tenido en cuenta en la compafia, existen
actividades intrinsecas o0 inconscientes que se ocupan algunas veces de la
optimizacién de los espacios y factores ambientales, tales como de la higiene, del
cual se vela por que cada escritorio mantenga desinfectado, los espacios sanitarios
también estén en condiciones aceptables. Igualmente se hace la recomendacion de
permitir el acceso total de parte de la empresa encargada de prestar el servicio de
A.R.P ala empresa de realizar conjuntamente el plan de seguridad industrial y salud
ocupacional porque es claro que por la falta de un programa como este tipo, algunos
agentes se estén escapando y son de igual importancia para asegurar
adecuadamente la permanencia del trabajador en la compafiia que garanticen la
salud mental y fisica del mismo.

Respecto a la Seguridad Industrial, se carece de un mapa de riesgos potenciales y
reales, ademas de un plan que reuna las condiciones suficientes de estabilidad
integral para los empleados en la organizacion y que estos no solo sientan una
percepcion de seguridad sino que fisicamente sea asi.

Los programas de Capacitacion y Entrenamiento no existen en MULTISREAM, por
ende hace que la base de la gestién del conocimiento sea débil, los empleados no
cuentan con la posibilidad suficiente de desarrollar sus conocimientos aleatorios y
dar paso a estrategias competitivas organizacionales. Simplemente la compaiiia se
basa en lo que ellos mismos han sostenido por mucho tiempo como la “curva de
aprendizaje”, la cual en menos de dos meses para los empleados comerciales ya
deben cumplir con el 20% de la meta de cumplimiento de ventas y en menos de un
mes los empleados administrativos ya deben operar funcionalmente al 100%, caso
similar con los ingenieros técnicos quienes casi inmediatamente en el mismo dia
deben demostrar sus habilidades para solucionar y desarrollar la plataforma técnica
de la empresa.

Siguiendo la linea de delimitacién de la problematica, la posibilidad de crecimiento
profesional en la empresa se ven limitadas o casi que seccionadas, las
oportunidades de ascenso no solo de cargo sino de nivel estratégico para las
personas no se ha visualizado hasta el momento, por eso un proceso de Desarrollo
Profesional o Planes de Carrera debe brindar la puerta de acceso a la evolucion de
las habilidades de los actuales trabajadores de la organizacion, debe convertirse en
una escuela de aprendizaje practico donde gradualmente se vaya premiando lo
concebido y vaya aumentando de grado.

La Evaluacion del Desempefiio es intenso y es hecho por el mismo CEO de la
corporacion, su método de evaluacion es basado en aspectos o resultados de
cuantia, donde la persona analizada bajo su criterio y medicion no muestra el
rendimiento admisible la decision serd tan drastica como la solucion misma, el
despido. Por esta razon este proceso debe ajustarse con el objetivo de conocer el
nivel de rendimiento del empleado y segun los métodos acordes establecidos para
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calificar se determinen las falencias, problemas, dificultades, mejoras, habilidades y
avances con el fin de brindar apoyo inmediato y promover en cualquier caso su
resultado. Este es un proceso creado con el fin de ayudar al empleado, no para
desvalorarlo de tal manera que cause su cesacion laboral como sucede en la
compania.

Pasa de igual manera en el Monitoreo del Personal, que en parte es realizado por
el CEO, pues es él mismo quien controla y verifica por formatos si los objetivos de
venta se van cumpliendo, las proyecciones de cartera se recaudaron, entre otros
indicadores que monitorea.

Pero uno de los procesos mas irregulares que tiene esta compafiia yace en la
Cesacion y Ruptura Laboral, en menos de tres meses cuatro personas
recientemente contratadas fueron desvinculadas sin justa causa, ocasionando
perjuicios serios a estas personas y amonestaciones econdmicas que asumia la
compafia. Este proceso es la muestra del porqué desde el inicio de la requisicion
se debe ejecutar correctamente, puesto que el nuevo miembro vinculado debe ser
idéneo a las responsabilidades del cargo y necesidades de la organizacion. Ante un
latente lio juridico, este proceso debe ser tratado.

Otro de los procesos con errores, es el de la Gestion Documental, donde el
almacenamiento indebido de la informacion tanto de los actuales empleados como
de los candidatos y exempleados no es organizada de forma correcta.

Finalmente convocados los procesos que pertenecen a la gestion del talento
humano de la compafia se encuentra un categérico problema en cada uno de ellos.
Estos conflictos estructurales estan repercutiendo inmediatamente en la calidad de
vida laboral de las personas, ya que las necesidades de cada ser humano estan
insatisfechas, adicionalmente el clima organizacional se ha tornado muy tenso,
conflictivo y poco productivo, es necesario brindar correcciones y ajustes que
solucionen definitivamente los inconvenientes descritos. El buen ambiente laboral
depende del compromiso de la gerencia, de las politicas y planes que éste genere,
los principios y valores de la cultura organizacional tiene mucha incidencia en el
desarrollo del clima organizacional, por otro lado comprender que la cultura
organizacional nace y se riega por los mismos fundadores quienes ocupan los
cargos de alto mando.

Ofertando entonces un panorama de los procesos que emplea la compaiia, es
evidente encontrar fallas en particular para el completo desarrollo del Departamento
de Gestion Del Talento Humano, y que por lo mismo requiere de una intervencion
mediante un plan de mejoramiento que no solo mejore el estado de los mismos,
sino que también tenga que integrar como complemento mas procesos de la gestion
del Talento Humano.
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Ahora bien es importante decir que el Departamento de Gestion Del Talento
Humano se encuentra bajo la linea del Departamento Administrativo como se venia
explicando, representado de la siguiente forma:

Figura 1: Departamento de Gestion Del Talento Humano De La Empresa
Multistream Latinoamérica S.A.S

CEO
DEPARTAMENTO
ADMINISTRATIVO
I
CONTABILIDAD ¥ | #% GESTION DEL COMERCIO LOGISTICA Y
FINANZAS ‘ TALENTO HUMANO " EXTERIQR COMPRAS

Fuente: Elaboracion Propia Del Autor. 2014

Este gréfico sefiala que no existe del todo una interdependencia del Departamento
de Talento Humano, el cual depende por el contrario del Departamento
Administrativo y sus actividades planificadas para este mismo, mas sin embargo y
como es casi perceptible, el Departamento de Talento Humano en la empresa es
constituido tanto legalmente aprobado por la Junta Directiva de Socios, como
legalmente fundamentada por la legislacion actual colombiana. Ya que se cumplen
con los aportes socioecondmicos exigidos por la ley a cada uno de los empleados.

Ya que el apogeo de los servicios de Streaming va aumentando gradualmente,
MULTISTREAM LATINOAMERICA S.A.S tiene previsto un crecimiento en el
mercado y aumentar asi su participaciéon en el mismo, por lo que a la directa va a
requerir cada vez mas de perfiles calificados y profesionales por lo que es
apremiante contar con una solucion.
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4.1. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

4.1.1. Investigacion Nro. 1: La Gestion Humana En Colombia:
Caracteristicas Y Tendencias De La Practica Y De La Investigacion®®

Conclusiones.  Si bien la apertura econémica determiné en el pais el
Desarrollo de estrategias de modernizacion en la gestién de recursos humanos, que
tuvieron como resultados mejoras en la capacitacion de operarios, y mandos medios
y gerentes y en seguridad industrial, modelos internacionales, muchos otros
aspectos han sido descuidados: la participacion de los trabajadores, los sistemas
de remuneracion, el intercambio de informacion, los efectos de la tecnologia sobre
las condiciones de trabajo. Sin embargo, existe conciencia de la necesidad de
desarrollar estrategias menos reactivas y mas enfocadas hacia la innovacion,
soportadas en el uso intensivo del conocimiento, y en politicas de recursos humanos
gue faciliten el logro de capacidades organizacionales.

Si bien el reconocimiento de la importancia del capital humano para el logro de la
competitividad internacional de las empresas, llevé a una revaloracion del estatus
de la direccién de recursos humanos en las organizaciones y se reconoce su aporte
estratégico; hay aspectos criticos en apoyo a la infraestructura organizacional que
estan descuidados como los sistemas de compensacion basada en el desemperio,
la medicion del desempefio y el soporte para el cumplimiento de la responsabilidad
social.

Los resultados de los escasos estudios sobre las practicas de gestion humana en
Colombia, dan cuenta de una mayor integraciéon entre las practicas de recursos
humanos y la estrategia empresarial en las empresas grandes y las medianas. En
general en las empresas en los procesos de seleccidon prevalecen criterios
socioculturales sobre criterios técnicos (basados en las referencias de sus propios
empleados); con respecto a la formacion, dos caracteristicas son destacables:
muchas empresas grandes y algunas pymes estan implementando modelos de
gestion por competencias, trascendiendo la funcidon de entrenamiento para llegar a
propuestas de desarrollo y formacion, en general se carece de indicadores para
medirla; pocas empresas tienen planes de carrera formalizados para sus
empleados, aproximadamente el 80% de las empresas privilegia el rendimiento, las
capacidades y las habilidades frente a la antigiiedad al momento de decidir las
promociones y los movimientos internos de personal; la evaluacion de
desempeiio no satisface las expectativas de los empresarios, se orienta mas a la

13CALDERON HERNANDEZ Gregorio, NARANJO VALENCIA Julia Clemencia, ALVAREZ GIRALDO Claudia Milena. La Gestién
Humana En Colombia: Caracteristicas Y Tendencias De La Practica Y De La Investigacién. Primera Edicién: 2007;
Disponible en: https://www.icesi.edu.co/revistas/index.php/estudios_gerenciales/article/view/223/html. Visitada el 29
de marzo de 2014
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detecciéon de problemas que a la busqueda de fortalezas o potencialidades;
la remuneracién esta limitada a cumplir con los requisitos de ley y carece casi en
absoluto de una orientacion estratégica.

Se puede afirmar que los aspectos relacionados con el mercado laboral en general
se constituyen en limitaciones para la gestion de recursos humanos: la sobreoferta
generada por el crecimiento en las tasas de participacion laboral tiene como
implicaciones el desempleo estructural y el incremento de los costos de la seleccion
y complejidad para captar verdaderos talentos; el incremento del subempleo y el
empleo informal como resultado de la reduccién en la generacion de empleo formal,
la inequidad en el ingreso del trabajador y la desalarizacion como nueva forma de
remunerar a sus trabajadores; el esfuerzo gerencial centrado en la reduccion de
costos fijos, lo que implica posponer decisiones de inversion en capital humano y
tecnologia; y asociado con la movilidad, el empleo generado, explicado casi en su
totalidad por la rotacion de personal antiguo y no por enganche de personal neto y
finalmente la flexibilizacion de la contratacion, que puede ser vista como fortaleza y
como debilidad.

Con respecto a las relaciones laborales se destacan dos fendbmenos: 1) las nuevas
normas del derecho laboral han supuesto una baja significativa de la tasa de
sindicalizacion en el pais, trayendo como consecuencia el debilitamiento de la
negociacion colectiva 2) No obstante la importancia de abrir las relaciones laborales
a procesos mas participativos, estos tienen sus limitaciones: no se educa a la gente
para que participe y la participacion no tiene alcance decisorio.

La investigacion en gestion en Colombia se enmarca en tres corrientes de
pensamiento; la perspectiva socioldgica, la humanista y la estratégica. Desde esta
altima se vincula el area de gestion humana y sus practicas al logro de los objetivos
y metas estratégicos de la organizacion y se reconoce la importancia de los activos
intangibles como fuente de competitividad empresarial.

4.1.2. Investigacion Nro. 2: Mejores Empresas Segun Expertos En
Recursos Humanos!#

Conclusiones. En la cuarta edicion del Monitor Empresarial de Reputacion
Corporativa (Merco), perspectiva personas, se encuestaron 76 expertos y directores
de Recursos Humanos, quienes equivalen al 12.5% del total de personas
consultadas.

14EIEmpleo. Disponible en: https://http://www.elempleo.com/colombia/consejos_profesionales/mejores-empresas-
segun-expertos-en-recursos-humanos------------- /12934385. Visitada el 29 de marzo de 2014
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Para estos especialistas, Bancolombia ocupa el primer lugar en aspectos como
marca- empleador y reputacion interna, mientras que Ecopetrol se destacd en
calidad laboral.

El estudio sefala que los retos estan en crear equilibrio entre la vida laboral y
personal y propiciar el desarrollo de carrera.

Estas son las mejores empresas para los expertos en Recursos Humanos:

1. Bancolombia.

2. Ecopetrol.

3. Grupo Nutresa.

4. Grupo Exito.

5. Quala.

6. Crepesy Waffles.

7. Alpina.

8. Corona.

9. Bavaria.

10. Pacific Rubiales Energy Corp.

Segun la investigacion el desarrollo profesional, valores éticos y éxito empresarial
son los puntos clave a promover por las compafiias.

4.2.PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

4.2.1. Formulacion Del Problema. ¢Qué plan de mejoramiento se debe
desarrollar para el Departamento de Talento Humano de la empresa
MULTISTREAM LATINOAMERICA S.A.S, ubicada en la ciudad de
Bogota D.C para el afio 20147
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5. JUSTIFICACION

5.1.PRACTICA

Bogoté es una ciudad en transformacion, la renovacién urbana es visible en todos
los sectores: el sistema de transporte masivo Transmileniol®> cambi6 la cara de las
principales vias de la capital, nuevos edificios de oficinas, hoteles, centros
comerciales y vivienda, asi como la construccion y mejoramiento de parques y
bibliotecas?®.

Y mas aun si observamos el sector del Talento Humano, encontramos que Su costo
es uno de lo mas competitivos en el ambito internacional, lo que atrae el interés de
los inversionistas para potenciar sin duda el sector econémico de la ciudad y del
paist’.

Por ello bajo este contexto del Talento Humano en una ciudad que acelera su
crecimiento en ejes transversales se muestre como un activo importante que
impulsa y catapulta el desarrollo de los diferentes sectores que intervienen en el
macro-entorno bogotano.

Su participacion activa en la actualidad es de vital importancia, ya que de este
depende la evoluciébn y competitividad de una empresa, y por medio de la
capacitacion se rompen paradigmas para el logro continuo y un aprendizaje
participativo.

Por otra parte la gestion del Talento Humano debe permitir que la mayoria de los
seres humanos accedan a los conocimientos, ya que tiempo atras solo tenian
acceso las personas de buena posicion econdémica, esto ha cambiado por los
adelantos tecnoldgicos y ha permitido que todos accedan a él debido a la
globalizacion en un mundo competitivo; es por esto que el talento humano es una
estrategia empresarial ya que la hace competitiva porque sus trabajadores estan en
constante aprendizaje y por medio de sus experiencias hacen que se logre los
objetivos y las metas propuestas y de igual manera crece el funcionamiento de la
empresalé.

5 Transmilenio S.A. Para mds informacidn visite: http://www.transmilenio.gov.co. Transmilenio S.A.

16 proexport Colombia. Disponible en: http://www.colombia.travel/es/turista-internacional/destino/bogota.
Visitada el 22 de Junio de 2014.

17 HSB Noticias. Disponible en: http://www.hsbnoticias.com/vernoticia.asp?ac=Talento-humano--principal-
ventaja-de-Bogota-para-inversiones& WPLACA=22124. Visitada el 23 de Junio de 2014.

18 BARRETO, Erika Viviana, Importancia del Talento Humano En La Empresa De Hoy. Primera Edicién: Mayo
2012. Disponible en: http://erikavivianabarreto.blogspot.com/. Visitada el: 23 de Junio de 2014.
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Siendo asi es importante resaltar que el crecimiento de la empresa es directamente
proporcional al desempenfo laboral que muestre su Talento Humano. Esto implica
que las variables tanto internas como externas que incidan en las personas deban
tenerse muy en cuenta.

En la productividad del trabajo, los factores sicolégicos son influyentes, ese es el
planteamiento central de la Teoria de la “Relaciones Humanas”?°.

Bajo esta perspectiva cobran relevancia los diversos procesos que se emplean para
captar y mantener en la linea organizacional las personas que indiscutiblemente
terminan siendo el recuso mas primordial de las empresas.

Con base en la consideraciéon de que la organizacién industrial es un sistema social,
F.J. Roethlisberger y W.J. Dickson (1939) demostraron que no se podia comprender
el comportamiento de los empleados en el trabajo sin tener en cuenta la
organizacion informal del grupo y la relacion que dicha organizacion informal
mantiene con la organizacién social global de la empresa?°,

La empresa MULTISTREAM LATINOAMERICA S.A.S tiene la capacidad de
acercar a sus clientes a una experiencia de alta calidad con sus productos
informaticos y aplicaciones de video Streaming y Television IP, eliminando cualquier
pretexto tecnologicamente hablando para visualizar videos a través de un Smart Tv,
Smart Phone o basicamente un ordenador mediante conexion a internet. Pero para
lograr esta completa solucion en video Streaming es claro de que existe detras de
ello un equipo de Talento Humano, capaz ser profesional para responder, crear e
implementar este exigente servicio.

Siendo evidente que los factores tanto internos como externos que los individuos
proceden a las organizaciones, proporcionaran resultados directos a la
productividad del trabajo y eficiencia del mismo, por tal razén se presentara el
disefio de un plan de mejoramiento a los diferentes procesos que operan en el
departamento de Gestion Del Talento Humano de la empresa MULTISTREAM
LATINOAMERICA S.A.S en el que se establezca primordialmente un enfoque de
mejoramiento, debido a que en la actualidad existen problemas de organizacion que
van desde la planificacion de la convocatoria hasta el sostenimiento de las personas
en la empresa.

Dicho plan de mejoramiento permitird un desempefio Optimo y notorio en el
desarrollo del Talento Humano de la empresa MULTISTREAM?!, facultandolo de

19 DAVILA, Carlos. Teorias Organizacionales y Administrativas. Primera Edicién: 2004. Cap. 5: La Organizacidn
y Las Relaciones Humanas. Pagina 171. Edita: Artes Graficas del Valle Editores — Impresores.

20 DOMINGUEZ ZAPATA, Alvaro. Analisis Y Disefio Organizacional. Primera Edicién: Cap. 1: Organizacion,
Estructura y Administracion. Pagina 31. Edita: Artes Graficas del Valle Editores — Impresores. 2008.

21 Método abreviado de llamar a Multistream Latinoamérica S.A.S
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mejores capacidades y herramientas para identificar sus necesidades, dificultades
de aprendizaje, crecimiento y sostenibilidad, entendiéndolo de ahora en adelante
como un cliente y por ende satisfacer sus necesidades.

De paso permitira acrecentar los niveles de confianza, y del clima organizacional,
conocer el desempeiio actual que muestran los empleados y detectar sus falencias
para apoyarlos en el proceso de su mejora continua y valorar sus aportes
particulares que impacten positivamente la organizacion.
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6. OBJETIVOS

6.1.OBJETIVO GENERAL

Desarrollar un plan de mejoramiento para el Departamento de Gestion Del Talento
Humano de la empresa MULTISTREAM LATINOAMERICA S.A.S ubicada en la
ciudad de Bogota D.C.

6.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Identificar el estado actual del Departamento de Talento Humano de la
empresa MULTISTREAM a través de las matrices MEFI y MEFE.

Evaluar los procesos operacionales del Departamento de Talento Humano
para generar ajustes a los mismos, teniendo ya identificadas las variables
que inciden en ellos, por medio de encuestas.

Realizar planes de accion de cada uno de los procesos en el Departamento
de Talento Humano.
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7. METODOLOGIA

7.1.TIPO DE ESTUDIO

Es inestimable la diversidad con la cual en la actualidad se cuenta para desarrollar
los diferentes propdsitos a los que apunta un proyecto de investigacion. Por ende
para este proyecto el tipo de estudio del cual partira sera descriptivo.

Es un tipo de estudio rigido en el cual se describen caracteristicas y se generalizan
varios fendbmenos similares, mediante la exploracion y descripcion de situaciones
de la vida real. Supone el conocimiento de las variables pertenecientes al problema,
se apoya en una o varias hipotesis de tipo general dirigidas en una direccion
especifica. Estos estudios sirven para descubrir nuevos significados, determinar la
frecuencia de fendmenos y categorizar la informacién?2,

La importancia que resulta de este tipo de estudio descriptivo, proporcionara que
este trabajo de investigacion deduzca las circunstancias que actualmente
acontecen en el Departamento de Talento Humano y tratar dichos acontecimientos
como fendmenos de estudio.

7.2.METODO

Una de las maneras de guiar el tipo de investigacion, es mediante el método de
estudio, el cual pretende complementar los apuntes que se estan llevando a cabo,
siendo definido el tipo de estudio para este proyecto de investigacion el cual es
Descriptivo, uno de los métodos elegidos es el Mixto, ya que incorpora situaciones
de cuantia y conducta que son integramente tenidos en cuenta.

El enfoque mixto en la investigacion implica un proceso de recoleccion, analisis y
vinculacién de datos cuantitativos y cualitativos en un mismo estudio o una serie de
investigaciones para responder a un planteamiento del problema?3.

22BURNS, Nancy. Tipos de Estudio, Primera Edicién: 2008. Disponible en:
http://www.tiposde.com/ciencia/estudio/tipos-de-estudio.html. Visitada El 24 De Febrero De 2014.
BSAMPIERI HERNANDEZ, Roberto. Primera Edicidn: 2008. Disponible en:
http://clasesluisalarcon.weebly.com/uploads/4/9/8/7/4987750/hs_et_al2010captulo_17.pdf. Visitada El 25
De Febrero De 2014.
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7.3. TECNICAS DE RECOLECCION DE LA INFORMACION

Fuente Primaria: Se utilizara en primera medida la herramienta de la
encuesta, ésta porque se aplica al presente trabajo el cual se desempefia
perfectamente en el campo o lugar de aplicacion (La Empresa). Al igual
modulara los datos que se van a requerir en el transcurso de la investigacion.

Fuente Secundaria: Sera pertinente utilizar la gestibn documental servida
en la empresa Multistream Latinoamérica S.A.S, ademas de referencias
bibliograficas expuestas por autores.

7.4.POBLACION

Dicho el respectivo departamento a intervenir, se apuntara a seleccionar los
empleados de la empresa MULTISTREAM LATINOAMERICA S.A.S de la ciudad
de Bogota D.C, los cuales serviran como terceros mientras dure el proceso.

Los empleados de la empresa seran uno de los agentes mas importantes en este
trabajo de investigacion, ya que son el fundamento y sentido del objeto de
investigacion.

7.5.METODO DE MUESTREO

Se empleara el método de muestreo no probabilistico, puesto que el procedimiento
depende del proceso de toma de decisiones del investigador para la eleccion de los
elementos que se deben tener en cuenta y por ende, las causas relacionadas con
las caracteristicas de la investigacion.

7.6.CRITERIOS DE SELECCION

Se tendran en cuenta los siguientes criterios:
El comportamiento del mercado laboral de la ciudad de Bogota D.C.
El sector del Talento Humano en la ciudad de Bogota D.C.
Los empleados de la empresa que seran los directamente intervenidos por el
planteamiento del plan de mejoramiento.
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8. MARCO DE REFERENCIA

8.1. MARCO CONTEXTUAL

El clima de Bogota es uno de los mas reconocidos tal vez por su altura sobre el nivel
de mar, temperaturas que descienden hasta los -4° y otras en cambio que superan
hasta los 20° hace que refleje ser una ciudad tipica suramericana. La cultura
ciudadana parece ser la principal debilidad que rodea a Bogota, expertos han
proporcionado su opinion y han llegado al cierre del asunto afirmando que Bogota
se ha convertido en una ciudad de circulo multicultural ya que la migracién de
muchas personas de otras ciudades han tratado de impregnar con sus costumbres
y tradiciones a una metrépolis con poco fortalecimiento cultural. Sus sistemas de
transporte son rotundamente deficientes y perseveran temas socioecondomicos que
deterioran la calidad de vida de los ciudadanos.

Mas sin embargo la economia Bogotana ha mostrado un interesante crecimiento
durante estos ultimos siete afios, segun la Camara y Comercio de Bogota fue de
7,5% durante este periodo, lo cual hace que esta ciudad se convierta en foco de
inversion y crecimiento. Sus sectores econdémicos se basan principalmente en
Industrias manufactureras, Electricidad gas y agua, Construccién, Comercio,
hoteles y restaurantes, Establecimientos financieros, Inmobiliarias y servicios a las
empresas y el mas importante el sector de Actividades de servicios comunales,
sociales y personales el cual incluye al sector de talento humano que ha empezado
a mostrar un desarrollo destacable.

Rodeando entonces la tematica de Talento humano encontramos que el contexto
internacional se ha acoplado muy bien a nuestro pais aunque ha sido demorado.
Solo hasta las décadas de los afios 20 y 30 revientan las primeras regulaciones
laborales y legislan sobre los primeros derechos laborales y se crea entre otras
cosas el Ministerio de Trabajo.

En consecuencia, surgen los Departamentos de Relaciones Industriales,
encargados de algunas practicas de gestion humana como seleccion, evaluacion y
remuneracion, pero su tarea central sera darle un adecuado manejo a las relaciones
legales con los trabajadores?*.

En la década de los 80 el influenciamiento mundial que llegé proveniente de la
escuela de recursos humanos a Colombia, generd el apogeo de la aplicacion de

24CALDERON HERNANDEZ Gregorio, NARANJO VALENCIA Julia Clemencia, ALVAREZ GIRALDO Claudia Milena. La Gestién
Humana En Colombia: Caracteristicas Y Tendencias De La Practica Y De La Investigacién. Primera Edicién: 2007;
Disponible en: https://www.icesi.edu.co/revistas/index.php/estudios_gerenciales/article/view/223/html. Visitada el 29
de marzo de 2014
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planes de mejoramiento, circulos de calidad, desarrollo organizacional, entre otros
gue ocasionaron cambiar el enfoque de Departamento de Relaciones Industriales
por el nombre de Departamento de Recursos Humanos que incluyeron
herramientas como entrenamiento y planes de carrera o desarrollo profesional. Para
los afios 90 como consecuencia del modelo de apertura econdmica se refleja una
grave afectacion al talento humano, por ende se empieza a dar relevancia a la
formacion del capital humano para el logro de la competitividad internacional,
generando una reformulacion de las estrategias en los gerentes de recursos
humanos y de las empresas. Ya para esta época suenan los programas de
capacitacion, el reinventado proceso de seleccion, evaluacion de personal y
remuneracion, todo esto con el fin de aumentar la productividad de los trabajadores,
la motivacion y lealtad.

Pero después del inicio del tercer milenio donde se demarca una de las crisis
econdémicas mas acentuadas en el pais, las empresas se ven obligadas a reducir
costos fijos y repercute en capital humano, ya que se suspenden las inversiones en
éste.

“Esto tiene consecuencias inmediatas para la direccion de recursos humanos: de
una parte una tarea que esta demandando considerable tiempo de los profesionales
en gestion humana es el manejo de nuevas formas de contratacién, de manera que
se pueda lograr mayor movilidad de la oferta laboral (contrato a término fijo, empleos
temporales, cooperativas de servicios especializados, contratacion de proveedores)
a la vez que se contrarrestan los efectos sobre la motivacion, el sentido de
pertenencia, las relaciones de trabajo y en general sobre la productividad, de otra
parte se demanda del area estrategias para retener y motivar talentos en épocas de
crisis.

En un estudio reciente sobre el valor agregado por las areas de gestion humana a
las organizaciones colombianas (Calderdn, 2005; 2006) se concluyé que estas
areas funcionales si agregan valor, aunque existe una diferencia estadisticamente
significativa entre el sector servicios (que son de menor valor agregado) y los
sectores industrial y comercial; asi mismo se puede afirmar que se ha avanzado en
el aporte estratégico pero hay aspectos criticos en apoyo a la infraestructura
organizacional como los sistemas de compensacion basados en el desempefio, la
medicién del desempefio y el soporte para el cumplimiento de la responsabilidad
social"2s.

25CALDERON HERNANDEZ Gregorio, NARANJO VALENCIA Julia Clemencia, ALVAREZ GIRALDO Claudia Milena. La Gestién
Humana En Colombia: Caracteristicas Y Tendencias De La Practica Y De La Investigacién. Primera Edicién: 2007;
Disponible en: https://www.icesi.edu.co/revistas/index.php/estudios_gerenciales/article/view/223/html. Visitada el 29
de marzo de 2014
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8.2.MARCO TEORICO

El conocimiento teérico demarca una linea de apoyo fundamental al campo practico,
pues es el camino guia y original para no desviar la construccion de los elementos
qgue se llevan a cabo. Por ende la demarcaciéon teorica sobre el fenbmeno de
investigacion brindara claridad y soporte en el campo de accién, en otras palabras
permitird conocer los conceptos y definiciones de los fendmenos que acontecen en
la empresa implicada y seleccionada en este trabajo de investigacion.

La Gestion del Talento Humano ha sido considerada tardiamente como objeto de
estudio a diferencia de otros temas como los sistemas de produccion, circulos de
calidad, teorias de administracion, entre otros topicos que son igualmente
importantes, mas sin embargo no fue sino hasta 1933 con Elton Mayo y su
justificacion demostrativa en la fabrica de Hawthorne que ratificd sobre los aspectos
méas humanos que deben tenerse en cuenta en las organizaciones. De hecho su
planteamiento central lo enfoca sobre las variables psicologicas que arraigan los
trabajadores.

Aunque el planteamiento de Mayo se adecud perfectamente al contexto de esa
época, las circunstancias actuales obligan a replantear muchos conceptos que
fueron desarrollados por su autoria, mas sin embargo no se puede escatimar la
variedad de herramientas que hoy en dia se aplican en las organizaciones
modernas.

“Los procesos que componen el desarrollo de la gestion del talento humano son: la
planificacion del talento humano, el analisis y disefio de puestos de trabajo, la
cobertura de las necesidades del talento humano de la organizacién, el
reclutamiento y la seleccion, la iniciacion de los nuevos empleados en la
organizacion, la socializacién, la capacitacion para empleados nuevos en un puesto,
la mejora del desemperio en el trabajo, la obtencion de cooperacion creativa y el
desarrollo de buenas relaciones de trabajo, el aumento del potencial y desarrollo del
individuo, la evaluacion de la actuacion de los empleados, la retribucion de los
empleados a través de incentivos y beneficios, la gestion de la salud e higiene en el
trabajo, el monitoreo a través de sistemas, entre otras, como es expuesto por los
diferentes autores en el area (Chiavenato, 2002; Dessler, 1991; Dolan, Valle,
Jackson, & Schuler, 2003; Gomez, Balkin & Cardy, 1999; Decenzo & Robbins, 2001;
y Sherman, Bohlander & Snell, 1999; y Rodriguez, 2002)"26,

26SOLARTE GARCIA, Mdnica. Los macro-procesos: un nuevo enfoque en el estudio de la Gestién Humana.
Primera Edicidn: Marzo de 2009. Segunda Edicidn: Agosto de 2009. Titulo 2: Principales Clasificaciones
tedricas de los procesos de gestion humana. Paginas 3-4. Universidad del Valle. Disponible en:
http://rcientificas.uninorte.edu.co/index.php/pensamiento/article/viewFile/846/491. Visitada el 25 de
Febrero De 2014.
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Existe una relacion y criterio que cada autor proporciona tedéricamente al talento
humano, donde propician herramientas conceptuales fundamentales para los
lideres organizacionales de los departamentos de gestion del talento humano, por
otro lado debe considerarse a la organizacion como un sistema abierto la cual
interaccione con los elementos servidos en el macro-entorno que lo rodea, la
resistencia al cambio y terquedad para implementar soluciones de avance son
claves para que las empresas no continden en el arduo camino competitivo, los
cambios que provoque la sociedad se dirigiran al capital humano, capital que
terminara incorporando la organizacion y que a partir de ahi sera imprescindible
tomar uso de los procesos de gestion humana.

8.2.1. El Nuevo Enfoque Hacia La Gestion Del Talento Humano

“La gestion humana es definida como los procesos y actividades estratégicas de
guia, apoyo y soporte a la direccion de la organizacion, compuesta por un conjunto
de politicas, planes, programas y actividades, con el objeto de obtener, formar,
retribuir, desarrollar y motivar el personal requerido para potencializar la
organizacion”?’,

En ese sentido las actuales proposiciones demandan un nuevo marco tedrico, algo
gue se esta intentando en acoplar en las verdaderas organizaciones consideradas
como estrategas, una de esas proposiciones habla que el talento humano ya no se
administra sino que implica una accion de gestion, por ende el nombre de
Departamento de Administracion de Recursos Humanos quedé en el olvido y ahora
la implicacion del enfoque de un Departamento de Gestion del Talento Humano o
Gestion Humana cobra una labor de representacion del nuevo enfoque que esta
circunscribiendo en el contexto.

Lo anterior rompe totalmente el paradigma de la escuela de Administracion de
Recursos Humanos del cual instala una vision de que elementos psicosociales
intervienen en la productividad y motivacion de los trabajadores, sino que
adicionalmente existen unas necesidades propias de un ser humano que debe ser
satisfechas a través de un nuevo modelo como el de Gestion del Talento Humano.

La Administracion de Recursos Humanos que se realiza a través de reglas, normas
y politicas operativas, puede ayudar al cumplimiento ordenado de los objetivos
organizacionales y contribuir con la productividad de la empresa, pero tiene muy
poco impacto en el desarrollo del personal, ya que se encuentra bajo una premisa

27 SOLARTE GARCIA, Ménica. Los macro-procesos: un nuevo enfoque en el estudio de la Gestién Humana.
Primera Edicidn: Marzo de 2009. Segunda Edicion: Agosto de 2009. Titulo 2: Principales Clasificaciones
teodricas de los procesos de gestion humana. Pagina 4. Universidad del Valle. Disponible en:
http://rcientificas.uninorte.edu.co/index.php/pensamiento/article/viewFile/846/491. Visitada el 25 de
Febrero De 2014.
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de que por medio de una accion generalista se logra la satisfaccion de ‘muchos’
empleados.

El modelo de Administracion de Recursos Humanos ha fallado en el sentido de que
no permitié contribuir en la satisfaccion de todos los empleados en la organizacion,
por ende se enfrentaba ante un dilema de un esquema verdaderamente eficiente y
que satisficiera las necesidades y deseos de la organizacion al igual que el elemento
de los empleados.

El dilema que afronta la escuela de recursos humanos puede llegar a ser
representado en un cuestionamiento tan sencillo pero con un trasfondo tan racional
como la misma respuesta, ¢COmo lograr este esquema? Y la solucion al
interrogante esta mas cerca de lo que se piensa, incluso se detalla en este trabajo
de investigacion, es acercarse o conocer mas de cerca a los empleados. Esto solo
se logra generando un clima organizacional tan Optimo y bien construido en
principios de confianza y respeto. Dicho esquema es el que personifica el modelo
de Gestion Del Talento Humano.

“La Administracion de Recursos Humanos debe sufrir una transformacion total y
migrar hacia la Gestion del Talento Humano; cuyo fundamento es el potencial de
los trabajadores™,

Entonces la diferencia trascendental entre ambos modelos es que mientras en la
Administracion de Recursos Humanos se enfoca en el pasado de los empleados,
otorgandole valor a un curriculum y a los logros que alli se alardean, la Gestion del
Talento Humano se enfoca en el futuro de las personas, en sus aspiraciones, en
sus objetivos y propdsitos. La Administracion de Recursos Humanos ademas
encasilla a los candidatos y empleados en los logros del pasado y le da muy poco
valor al futuro, es por ello que su fundamento para la eleccion de candidatos sea el
curriculum, la solicitud de empleo, la entrevista y las referencias personales y
laborales, en contra posicién la Gestidon del Talento Humano busca descubrir en los
candidatos el talento y el potencial que ya poseen, y a través del conocimiento de
los generadores de satisfaccién de las personas, determinar y desarrollar nuevas
competencias. Su fundamento es el futuro, el pasado es solo un referente y el
presente es el punto de partida.

“He aqui la clave del éxito; si las organizaciones contemporaneas disefian y
desarrollan sistemas de administracion estratégica, para alcanzar la visién, no
pueden seguir contratando colaboradores bajo los sistemas tradicionales de
Administracion de Recursos Humanos; deben contratar colaboradores bajo las

28 MONTERROSO HERRERA, Haroldo. Administracién de recursos humanos versus gestion del talento
humano. Primera Edicion: Marzo de 2014. Pagina 2. Ciudad de Guatemala. Disponible en:
http://www.gestiopolis.com/organizacion-talento-2/administracion-recursos-humanos-versus-gestion-
talento-humano.htm. Visitada el 25 de Febrero De 2014.
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premisas de la Gestion del Talento Humano, deben contratar colaboradores cuyo
talento y potencial esté centrado en propdésitos que puedan alinearse con la vision
organizacional”?®,

“Dandole un nuevo enfoque a la gestion humana, Garcia (2008) identifica y describe
5 macroprocesos (dentro del marco del proyecto “La gestion humana y su relacion
con el Management, la cultura organizacional y el capital social”), en un orden légico
secuencial, aunque se pueden desarrollar de manera simultanea: 1) Organizacion
y planificacion del area de gestion humana 2) Incorporacion y adaptacion de las
personas a la organizacion 3) Compensacion, bienestar y salud de las personas 4)
Desarrollo de personal y 5) Relaciones con el empleado™®,

Figura 2: Macroprocesos de la Gestion del Talento Humano
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Fuente: SOLARTE GARCIA, Mdnica. Los Macroprocesos un nuevo enfoque en el
estudio de la gestion humana. P4g. 8. Cali — Colombia. 2008.

29 MONTERROSO HERRERA, Haroldo. Administracién de recursos humanos versus gestion del talento
humano. Primera Edicién: Marzo de 2014. Pagina 3. Ciudad de Guatemala. Disponible en:
http://www.gestiopolis.com/organizacion-talento-2/administracion-recursos-humanos-versus-gestion-
talento-humano.htm. Visitada el 25 de Febrero De 2014.

30 SOLARTE GARCIA, Ménica. Los macro-procesos: un nuevo enfoque en el estudio de la Gestién Humana.
Primera Edicidon: Marzo de 2009. Segunda Edicion: Agosto de 2009. Titulo 3: Los macroprocesos un nuevo
enfoque de la gestion humana. Paginas 8-9. Universidad del Valle. Disponible en:
http://rcientificas.uninorte.edu.co/index.php/pensamiento/article/viewFile/846/491. Visitada el 25 de
Febrero De 2014.
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8.3.MARCO LEGAL

De manera cronoldgica se muestra a continuacion una tabla en sefal de resumen
del régimen laboral colombiano, recalcando que se exhiben los puntales mas

importantes, debido a la abundante reglamentacion que existe actualmente.

Tabla 1: Régimen Legal Laboral Colombiano

REGIMEN LEGAL LABORAL HISTORICO COLOMBIANO

LEY 71 DE 1998

LEY 4 DE 1992

Por la cual se expiden normas
sobre pensiones y se dictan
otras disposiciones.
Establece normas para
proceso relacionado con
pensiones.

el
las

Mediante la cual se sefalan
normas, objetivos y criterios que
debe observar el Gobierno
Nacional para la fijacion del
régimen salarial y prestacional
de los empleados publicos y

para la fijacion de las
prestaciones sociales de los
trabajadores oficiales.

Orientaciones sobre régimen

salarial y prestacional.

LEY 100 DE 1993

LEY 789 DEL 2002

Por la cual se crea el sistema de
seguridad social integral y se
dictan otras disposiciones.
Establece criterios para los
procedimientos de seleccion,
vinculacién y reinduccién.

Por la cual se dictan normas para
apoyar el empleo y ampliar la
proteccion social y se modifican
algunos articulos del Cadigo
Sustantivo de Trabajo.

Normas para apoyar el empleo y
ampliar la proteccién social.

LEY 734 DEL 2002

LEY 797 DEL 2003

Cédigo Disciplinario Unico.
Trata de las orientaciones para
el procedimiento de Vinculacion,
control disciplinario.

Por la cual se reforman algunas
disposiciones del sistema
general de pensiones previstas
en la ley 100 de 1993 y se
adoptan disposiciones sobre los
regimenes pensionales
exceptuados y especiales.
Sistema general de pensiones.

LEY 909 DE 2004

LEY 1010 DE 2006

Por el cual se expiden normas
gue regulan el empleo publico, la
carrera administrativa, gerencia

Por medio de la cual se adoptan
medidas para prevenir, corregiry
sancionar el acoso laboral y
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publica y se dictan otras
disposiciones.
Establece orientaciones para la

evaluacion de desempefio.

otros hostigamientos en el marco
de las relaciones de trabajo.
Orientaciones para combatir el
acoso laboral y otros
hostigamientos.

LEY 1122 DE 2007

DECRETO 2400 DE 1968

Por la cual se hacen algunas
modificaciones en el Sistema
General de Seguridad Social en

Salud y se dictan otras
disposiciones.
Orientaciones del Sistema

General de Seguridad en Salud.

Por el cual se modifican las
normas  que regulan la
administracion de personal y se
dictan otras disposiciones.
Regulacion de la administracion
del personal.

DECRETO 3135 DE 1968

DECRETO 1042 DE 1978

Por el cual se prevé la
integracion de la seguridad
social entre el sector publico y
privado y se regula el régimen.
Orientaciones sobre Seguridad
Social.

Por el cual se establece el
sistema de nomenclatura vy
clasificacion de los empleos de
los ministerios, departamentos
administrativos,
superintendencias,
establecimientos  publicos vy
unidades administrativas
especiales del orden nacional.
Establece el sistema de
nomenclatura y clasificacion de
los empleos.

DECRETO 1045 DE 1998

DECRETO 1567 DE 1998

Por el cual se fijan las reglas
generales para la aplicacion de
las normas sobre prestaciones

Por el cual se crea el sistema
nacional de capacitacion y el
sistema de estimulos para los

sociales de los empleados empleados del estado.
publicos y trabajadores oficiales Orientaciébn para el plan de
del sector nacional. capacitacion.
Establece los criterios para las
prestaciones sociales.

DECRETO 1601 DE 2005 DECRETO 1227 DE 2005
Que establece la evaluacion de Por el cual se reglamenta

competencias gerenciales para
provision de empleo de libre
nombramiento y remocion.
Seleccién de meritocracia.

parcialmente la ley 909 de 2004
y el decreto ley 1567 de 1998.
Establece orientaciones para la
evaluacion de desemperio.

DECRETO 1228 DE 2005

DECRETO 2772 DE 2005

Por el cual se reglamenta el
articulo 16 de la Ley 909 de 2004

Por el cual se establecen las
funciones y requisitos generales
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sobre las comisiones de para los diferentes empleos

personal. publicos de los organismos y

Comisiones de personal. entidades del orden Nacional y
se dictan otras disposiciones.
Orientaciones para el manual de
funciones.

DECRETO 760 DE 2005 DECRETO 4661 DE 2005
Procedimiento para la Por el cual se modifica el Decreto

notificacion de la calificacion de
los empleados de carrera.
Utilizado para la evaluacion del
desempeiio laboral.

1227 de 2005.
Establece orientaciones para la
evaluacion de desemperio.

DECRETO 2539 DE 2005

DECRETO 2489 DE 2006

Por el cual se establecen las
competencias laborales
generales para los empleos
publicos de los distintos niveles
jerarquicos de las entidades a
las cuales se aplica los decretos
Ley 770y 785 de 2005.

Tomado para establecimiento de
las competencias laborales de la
administracion.

Por el cual se establece el
sistema de nomenclatura y
clasificacion de los empleos
publicos de las instituciones
pertenecientes a la rama
ejecutiva y demas organismos y

entidades publicas del orden
nacional y se dictan otras
disposiciones.

Establece el sistema de

nomenclatura y clasificacion de
los funcionarios de la
administracion.

LEY 1468 DE 2011

LEY 1429 DEL 2010

Amplia la licencia de maternidad
por parto o por adopcion de 12 a
14 semanas y establece que
dicha licencia puede extenderse
en ocasiones especiales (nifios
prematuros y partos multiples).
Se ordena también que la
licencia de maternidad debe
comenzar obligatoriamente al
menos una semana antes de la
fecha probable del parto.

La Ley de Formalizacion vy
Generacion de Empleo también
llamada Ley del Primer Empleo

se considera atil para las
personas informales o con
problemas para  conseguir

empleo: jovenes menores de 28
afios, mujeres mayores de 40
afos y personas en situacion de
desplazamiento, en proceso de
reintegracion o en condicién de
discapacidad.

CODIGO SUSTANTIVO DEL CONSTITUCION  POLITICA DE
TRABAJO COLOMBIA. 1991 ART. 43.
Por el cual reglamenta Promover la equidad de género.
juridicamente todas las
disposiciones de orden de
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proteccion laboral, al trabajador
y al empleador.
Fuente: Elaboracion Propia Del Autor. 2014

La legislacion colombiana denota un marco de referencia inseparable de las
practicas avaladas por la sociedad civil, lo que es bueno para un derecho de estado
es la participacion incluyente de la reglamentacion oportuna en base a los cambios
pronunciados que protejan al ciudadano, en este caso este marco normativo protege
a diferentes actores fundamentales, en primera instancia al trabajador o empleado,
luego al empleador u organizacion y en tercera instancia a la sociedad como tal.

Ahora bien el orden cronoldgico legislativo del talento humano colombiano confirma
la influencia de la escuela de recursos humanos cuando vino al pais y que
contextualmente se hacia referencia anteriormente, es decir las leyes iniciales
regulan el entorno de las modalidades de compensacion y estructura salarial,
ademas las inversiones socioecondémicas obligatorias que debian desembolsar las
empresas.

Igualmente ya en el tercer milenio empiezan las regulaciones legales para procesos
como Vinculacion, Reinduccion, Planes de Carrera y Evaluacion del Desempefio,
como medida cautelar también se pronuncian acciones penales contra el acoso
laboral y hostigamientos laborales.

Los Decretos por su parte manejan intencionalmente la administracion practica de
los recursos humanos en el pais y brindan una orientacién focalizada hacia el
mejoramiento de la seguridad social y bienestar de los empleados.

Seguidamente se da interés por los procesos como Capacitacion, Seleccion,
Evaluacion por Competencias, Planes de Carrera y Evaluacion del Desempefio,
debido a los constantes cambios en parte provocados por la brusca apertura
econOmica del pais, el cual obligé a reinventar las practicas organizacionales y el
Estado a regular dichas practicas.

Por otro lado las recientes leyes entorno a ciertas poblaciones especificas como
jovenes recién graduados, embarazadas y discapacitados crean el debate y
producto de éste surgen los items de lado de esta poblacion vulnerable, se crean
politicas publicas que garantizan la sostenibilidad laboral de estas personas.

Finalmente la Constitucién Politica de Colombia como principio estatal predica y
promueve la equidad de género, un desguince social muy visible en nuestro pais. Y
por su parte el Cédigo Sustantivo del Trabajo se convierte en la regla gerencial
mayor que tienen las contrapartes para alegar sus derechos y deberes.
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9. DIAGNOSTICO

9.1. SISTEMATIZACION DE LA VARIABLES INTERNAS Y EXTERNAS

En la importancia de la identificacion de variables incidentes, se puede determinar
que para el Departamento de Talento Humano de MULTISTREAM
LATINOAMERICA S.A.S es imperante un andlisis de las mismas tanto comparativa
como competitivamente, como a continuacion lo muestra el siguiente cuadro de
diagnostico de variables:

Tabla 2: Matriz de Variables Externas e Internas

I VARIABLES DE INCIDENCIA CRITICAS EN EL AREA DE TALENTO HUMANO |
Principio de equidad y reduccién del costo laboral unitario de la empresas en Colombia por el
reformado impuesto IMAN.

Aumento de Instituciones de Educacién Superior capaces de cubrir con las demandas nacionales
de pregrado, técnico y tecnoldgico.

La Impuntualidad y el conservacionismo que utilizan los colombianos para diversas labores como
costumbre propia.

Varias entidades descentralizadas encargadas de generar las politicas al capital humano en
Colombia

Altas tasas migratorias de otras ciudades del pais hacia Bogota agotan las instancias de la oferta
Iaboral yla capamdad de atencién en servicios con los cuenta el distrito.

Incremento de enfermedades y muertes laborales, tanto para trabajadores asegurados como los
no asegurados, estos (ltimos han aumentado considerablemente.
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Mayor namero de graduados en universidad, a diferencia de los otros niveles. Se destaca el
registro de mayores profesionales en economia, administracion y afines.

Veeduria de los derechos de los trabajadores a través de nuevas reformas politicas y legislativas
generadas en el distrito.

Aumento gradual de bolsas de empleos privadas como alternativa de Outsourcing.
Exclusividad en el [T‘?E?E"QQ,PP[,‘?',P[‘??'HQQ ,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

No se cuenta con caracterizaciones, descripciones, diagramas, flujogramas, formatos o fichas de
procesos 0 proced|m|entos de ninguna indole.

Personal poco comprometido con el cumplimiento del horario, tanto de la hora de llegada como la
hora de salida.
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| No hay una base de datos de empleados tanto activos como retirados. |
Fuente: Elaboracion Propia del Autor. 2014

9.1.1. Analisis de las Variables. Respecto a que en MULTISTREAM, no se
Habia realizado hasta en el momento el ejercicio de diagndstico en sus mas de 5
afos de operacion, en notorio encontrar una larga lista de variables que estan
incidiendo en el comportamiento del departamento como tal.

Mas sin embargo es imperante llevar al tablero las variables mas incidentes al
Departamento de Gestion del Talento Humano, en base a las anteriores que se
generaron.

Tabla 3: Estrategias Al Departamento de Gestion Del Talento Humano

ESTRATEGIAS AL DEPARTAMENTO GESTION DEL TALENTO HUMANO

Subsisten debilidades por tratar en
temas de la calidad de la educacion
del pais.

Disminucion del desempleo nacional y
creacion de mas puestos de trabajo.

Principio de equidad y reduccion del

costo laboral unitario de la empresas | Aparicién de nuevas tasas de
en Colombia por el reformado informalidad laboral en Bogota.
impuesto IMAN.

Apertura de nuevas carreras o

programas académicos de diversas Tensos ambientes de trabajo en los
Instituciones del pais, en niveles de grupos laborales y poca profundidad
pregrado, posgrado, maestria 'y en sus conocimientos.

doctorado.

Altas tasas migratorias de otras

Varias entidades descentralizadas ciudades del pais hacia Bogota
encargadas de generar las politicas al = agotan las instancias de la oferta
capital humano en Colombia. laboral y la capacidad de atencién en

servicios con los cuenta el distrito.

Nuevas tecnologias que permiten con
mayor rapidez y eficiencia la
contratacion de personal.

Niveles preocupantes de trabajo
infantil en las calles de Bogota.

Incremento de enfermedades y
muertes laborales, tanto para
trabajadores asegurados como los no
asegurados, estos ultimos han
aumentado considerablemente.

Una de las menores tasas de
desempleo esta en Bogota.

Generacion de trabajos de calidad en | Precarias formas de vinculacién
la capital del pais. laboral en la ciudad.
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Constante monitoreo de las
operaciones del personal.

Eficiente auditoria al Depto.
Administrativo.

Inversion constante en investigacion y
desarrollo.

Duefios legalmente de las patentes.

Contratacion de perfiles Unicamente
de nivel profesional.

Cumplimiento cabal con las
disposiciones legales y econémicas
del talento humano.

Manual de reglamento interno de
trabajo regido por el cédigo sustantivo
del trabajo.

Ubicacidén geogréfica segura y
propensa.

Celebracion y festejo de cumpleafios
del talento humano.

Manejo de sistemas y plataformas
internas como intranet, e-mail
corporativo y Skype corporativo.

No se cuenta con una planeacién y
politicas en el area de Talento
humano.

Fallas en los flujos y canales de
comunicacion entre departamentos y
el nivel gerencial y viceversa.

Carencia del disefio y presentacion de
la estructura organizacional.

Control centralizado de todo el
comportamiento de la compafiia en el
CEO.

Politica de trabajo digno y decente
distrital.

El costo del talento humano de
Bogota es uno de los mas
competitivos en el mundo.

Optima muestra de poblacion en edad
de trabajar.

Veeduria de los derechos de los
trabajadores a través de nuevas
reformas politicas y legislativas
generadas en el distrito.

1. Aprovechar el flujo de la oferta
estimulada en el mercado laboral.
2. Reforma y redisefio en la
estructura salarial y beneficios
financieros.

3. Aprovechamiento de nuevos
perfiles con aptitudes en
tecnologias tipo TIC (practicantes
0 aprendices, junior y senior).

4. Permitir asesoramiento de
entidades distritales y nacionales
sobre el manejo del marco legal
en el area de talento humano.

5. Potenciar y convertir su talento
humano en una ventaja
competitiva.

1. Definicién estratégica del plan
corporativo de corto, mediano y
largo plazo para el Departamento
de Talento Humano de la
empresa.

2. Definir el marco juridico que
rodea al Departamento.

3. Plantear las politicas y objetivos
que definiran al area de Talento
Humano.

4. Redisefiar el modelo de

Sistema precario de transporte en la
capital, ademas de inestable
infraestructura vial para soportar
nuevos proyectos.

Aumento gradual de bolsas de
empleos privadas como alternativa de
Outsourcing.

1. Disefio de un plan de calidad
de vida laboral de los empleados.
2. Disefio de una estrategia de
extraccion y andlisis de perfiles
indicados.

3. Asumir en el momento los
procesos de convocatoria y
seleccion y no tercerizarlos.

4. Disefiar Planes de Contingencia
para cubrir las actividades mas
operativas ante las dificultades de
desplazamiento del personal.

5. Disefio de actividades
tendientes a mejorar los espacios
en equipo y disminuir las
distenciones de los trabajadores.
6. Brindar sistemas de
capacitacion en manejo de
plataformas de comunicacion mas
avanzadas a los empleados.

7. Constante actualizacién al
Reglamento Interno de Trabajo.

1. Desarrollar programas de
investigacién y desarrollo
tendientes a especializar el talento
humano hacia el producto.

2. Valorar los aportes de
proposicién y creatividad, creando
espacios de dialogo y escucha de
cada empleado.

3. Realizar procesos de
diagnéstico estratégico de modo
seguido al Departamento de
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Financiamiento poco regular de parte
del CEO para cubrir la némina.

Fallas en la administracion de las
convocatorias y seleccion de los
perfiles.

No se cuenta con la descripcion de
las funciones, actividades y alcances
de cada cargo actual.

Deficiencias en el proceso de
seleccion.

No hay procesos de compensaciones
financieras y no financieras.

No hay procesos de seguimiento de
capacitacion y/o entrenamiento al
personal.

Proceso de vinculacién o contratacion
mal administrado.

Despidos injustificados o sin justa
causa.

Alta rotacion de personal en menor
tiempo.

No hay claridad en la estrategia de
seleccién de tipo de contrato laboral a
implementar.

Clima laboral bajo.

Conflictos entre la junta directiva de
los socios que los hacen visibles al
personal.

Personal poco comprometido con el
cumplimiento del horario, tanto de la
hora de llegada como la hora de
salida.

Trabajo bajo presion y pocas medidas
para incentivar la colaboracién en
equipo.

Desconocimiento del personal de la
identidad corporativa y de la cultura
organizacional.

No hay una base de datos de
empleados tanto activos como
retirados.

No se almacena ni se dispone
debidamente de las hojas de vida de
perfiles antes entrevistados.

comunicacion que fluye en toda la
organizacion.

5. Definicion de la estructura
organizacional.

6. Descentralizacion de las
actividades.

7. Tomar uso de las opciones de
financiamiento corporativo.

8. Disefiar un sistema de
Organizacion y planificacion del
area de talento humano, que
adapte procesos como politicas
institucionales del area y analisis y
disefio de cargos.

9. Disefiar un sistema de
incorporacion y adaptacion de las
personas a la organizacion, en lo
gue tenga en cuenta procesos
como requisicion y convocatoria,
seleccion de personal,
contratacion e induccion.

10. Disefar un sistema de
compensacion, bienestar y salud
de las personas, que integre
procesos como compensacion
financiera, compensacién no
financiera, incentivos y beneficios,
higiene y seguridad industrial y
programa de calidad de vida
laboral digna.

11. Disefiar un sistema de
Desarrollo del personal afiadiendo
procesos como capacitacion y
entrenamiento, desarrollo
profesional, evaluacién del
desempefio y monitoreo.

12. Disefiar un sistema de
Relaciones con el empleado
creando procesos como Cesacion
y Ruptura laboral.

Gestion del Talento Humano.

4. Mejorar los desordenes y
sobrecostos por despidos
injustificados.

5. Documentar la caracterizacion y
descripcion de los procesos de
Talento Humano.

6. Realizar los flujogramas de los
procesos de Talento Humano.

7. Mejorar el sistema de gestion
documental para los documentos
de los nuevos y ex empleados.

8. Subir y actualizar en la intranet
corporativa todos empleados que
laboraron como los actuales, con
el de facilitar las busquedas de
referencia y almacenamiento de
perfiles potenciales contratados.

Fuente: Elaboracion Propia Del Autor. 2014
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Pero dichas variables son necesarias cuantificarles con el fin de medir los impactos
gue estan generando, para ello es pertinente en este diagndstico utilizar las matrices
MEFE y MEFI.

9.2. MATRIZ DE EVALUACION MEFE
La Matriz de evaluacion de factores externos mas conocida como MEFE permite a
los estrategas resumir y evaluar informacion econdmica, social, cultural,
demografica, ambiental, politica, tecnoldgica y competitiva.
El en desarrollo de la MEFE habra que utilizar vicios de tipo subjetivo, por ello esta

estrategia de formulacion no debe utilizarse de forma indiscriminada.

Tabla 4: Matriz MEFE

Factor Externo Clave | Variables | Ponderacion | Clasificacion Resultado
# Ponderado

Crecimiento de la
demanda y oferta de
empleo apuntado en el
sector de Servicios de
comunales, sociales y
Personales.

Tasas de desercion
estudiantil, en carreras
como ciencias bioldgicas,
2 |ingenierias y arquitectura, Amenaza 0,02 2 0,04
debido factores

socioeconomicos y

personales.

Principio de equidad y

reduccidn del costo laboral

3 | unitario de la empresas en  Oportunidad 0,07 4 0,28
Colombia por el reformado
impuesto IMAN.

Subsisten debilidades por
tratar en temas de la
calidad de la educacion
del pais.

Aumento de Instituciones
de Educacién Superior
capaces de cubrir con las
demandas nacionales de
pregrado, técnico y
tecnolégico.

La Impuntualidad y el

6 | conservacionismo que Amenaza 0,02 2 0,04
utilizan los colombianos

Oportunidad 0,05 4 0,20

Amenaza 0,07 1 0,07

Oportunidad 0,06 4 0,24
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Apertura de nuevas

carreras o programas

académicos de diversas

Instituciones del pais, en Oportunidad 0,07 4 0,28
niveles de pregrado,

posgrado, maestria y

doctorado.

Varias entidades
descentralizadas
encargadas de generar las Oportunidad 0,04 3 0,12

politicas al capital humano

en Colombia.
Oportunidad

Nuevas tecnologias que
permiten con mayor
rapidez y eficiencia la
contratacion de personal.

Crecimiento avanzado de

la economia bogotanaen  Oportunidad

términos de PIB.

Generacion de trabajos de
calidad en la capital del Oportunidad
ais.
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Politica de trabajo digno y

17 decente distrital. Oportunidad 0,06 3 0,18
Precarias formas de

18 | vinculacién laboral en la Amenaza 0,02 1 0,02
ciudad.
El costo del talento

19 | humano de Bogota es uno ¢ v i 0,08 4 0,32

de los mas competitivos

en el mundo.

Mayor nimero de

graduados en universidad,

a diferencia de los otros

20 | Niveles. Se destaca el Oportunidad 0,08 4 0,32
registro de mayores

profesionales en

economia, administracién

y afines.

Fuente: Elaboracion Propia Del Autor. 2014

9.2.1. Analisis Matriz MEFE. Essumamente importante realizar el diagnostico
De variables internas y externas, o estratégico no solo en el contexto global de toda
la compaifiia, sino también llevarlo a cada departamento e incluso acercarlo a los
cargos de los mismos, hacerlo, ya de por si crea estrategias mas contundentes en
base a las falencias que estan por superar.

Por consiguiente en el caso del diagnostico de la situacion actual de
MULTISTREAM llevado a cabo por la matriz y estrategias DOFA/FODA, revel6 qué
factores inciden o afectan la compafiia, igualmente determinando las variables que
intervienen directamente en el Departamento de Talento Humano, y para lograr
medir los impactos que estan generando dichas variables en este departamento, la
matriz MEFE pretende tipificar esa informacion para evaluarla en base a los
indicadores que se somete dicha informacion.

Para entender la matriz MEFE primero se debe saber que se compone sélo de
Oportunidades y Amenazas que forman parte del entorno externo, los indicadores
de la Ponderacion resultan del ejercicio subjetivo sensato, donde el (los) evaluador
(es) debe asignar un peso numérico desde 0,0 — (no importante) a 1,0 — (Muy
importante) el cual va indicando la importancia relativa de ese factor para el éxito de
la compaiiia. Al final la sumatoria de esta fila debera ser uno (1,0).

Seguido de la Ponderacion, viene la Clasificacion, en la cual se asignan unas

categorias numéricas, que interpretadas dicen 1 — Amenaza Importante, 2 —
Amenaza Menor, 3 — Oportunidad Menor y 4 — Oportunidad Importante.
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Por ultimo el Resultado Ponderado proviene del producto entre las columnas de la
Ponderacion y Clasificacion, la suma final de este Resultado Ponderado determina
lo siguiente; sin importar el numero de variables externas que se incluyan, el
resultado ponderado mas alto posible en estas matrices sera de 4,0 y el resultado
ponderable menor posible sera de 1,0 el resultado ponderado promedio es, por tanto
2,5. Un resultado 4,0 indicarad que una empresa compite en un ramo atractivo y que
dispone de abundante oportunidades externas, mientras que un resultado 1,0
mostraria una organizacion que esta en un sector poco atractivo y que afronta
graves amenazas externas.

Con respecto a MULTISTREAM, el resultado que la matriz MEFE arroj6 fue un total
de 3,05. Lo que traduce que esta por encima del promedio, y que a su vez se
encuentra en un sector y ambiente de altas oportunidades para su Departamento
de Talento Humano, y que se deben explotar al maximo para dar soluciones en esta
area.

Evidentemente el entorno esté ofreciendo alternativas, como un Talento Humano
altamente calificado y preparado, que se ajusta a las nuevas necesidades que retan
las organizaciones.
9.3. MATRIZ DE EVALUACION MEFI

La Matriz de Evaluacion de Factores Internos MEFI, a diferencia de la MEFE, es
gue involucra a aquellos factores que son internos y que fueron recolectados, es
decir las Fortalezas y Debilidades.

El mecanismo de funcionamiento de la MEFI es muy similar a la MEFE, solo que

como ya se dijo se trabaja con el entorno interno.

Tabla 5: Matriz MEFI

Factor Interno . . - . Resultado
Variables Ponderacioén | Clasificacion
# Clave Ponderado
Exclusividad en el
1 | mercado por el Fortaleza 0,07 3 0,21
producto.

No hay un Plan
Estratégico disefiado
2 |y definido o vigente Debilidad 0,03 1 0,03
dentro de ningin
lapso de tiempo.
Recurso financiero

bien administrado. Fortaleza 0,05 4 0,20
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15

17

Fortaleza
Capacidad de

cubrimiento del

mercado a nivel Fortaleza
nacional e

internacional.

Inversioén constante

en investigacion y Fortaleza
desarrollo.

Capacidad técnica y

tecnoldgica altamente  Fortaleza
eficiente.

Contratacién de

perfiles Gnicamente Fortaleza
de nivel profesional.

Oportunidad Gnica de

invitaciones a Fortaleza 0,0 3 0,21

licitaciones cerradas.

Debilidad 0,04 2 0,08

Alta calidad del
producto.

No hay Plan de
seguridad industrial,
ocupacional o de
higiene.
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Despidos

18 | injustificados o sin Debilidad 0,05 1 0,05
justa causa.

Alta rotacion de

19 | personal en menor Debilidad 0,05 4 0,20
tiempo.

20 | Clima laboral bajo. Debilidad 0,05 2 0,10

Fuente: Elaboracion Propia Del Autor. 2014

9.3.1. Analisis Matriz MEFI. Habiéndolo dicho anteriormente, el mecanismo
De funcionamiento de la MEFI es muy similar a la MEFE, en donde se conjugan
matematicamente las Fortalezas y Debilidades, para obtener indicadores de
analisis.

El peso en las Ponderacion representa el factor de éxito que tendria la compafiia,
salvo en este caso gue los indicadores de Clasificacion significan; 1 — Debilidad
Importante, 2 — Debilidad Menor, 3 — Fortaleza Menor y 4 — Fortaleza Importante.

En este caso, en la MEFI un Resultado Ponderado traduce que si se obtuvo un
resultado mayor a 2,5 (el promedio) indica una organizacion poseedora de una
fuerte posicion interna, mientras que los menores de 2,5 muestran una organizacion
con debilidades internas.

De esa manera MULTISTREAM se encuentra por debajo del promedio estandar, lo
que revela la hipotesis planteada desde el principio, de las fallas en el
funcionamiento integral del Departamento de Talento Humano, y por ende éste hace
de una compafia débil, poco preparada, poco competitiva y sin tener una
planeacién estratégica.

9.4. DESARROLLO DE LA METODOLOGIA

9.4.1. Tipo De Estudio. Habiéndolo dicho anteriormente, este trabajo
Incorpora el desarrollo del modelo Descriptivo, debido a que se tratara de investigar,
deducir o explorar la problematica en general del Departamento de Talento Humano
en la empresa MULTISTREAM LATINOAMERICA S.A.S.

Partiendo de la transcendencia que tiene el Talento Humano en la sociedad, desde
su aporte, su evolucién y adaptacién, son resaltables las diferentes labores de
investigacion que lo han tratado como objeto de estudio por mucho tiempo, algunas
investigaciones vitales de orden exploratorio han permitido comprender diversos
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factores respecto al funcionamiento del Talento Humano y han dado nuevas
nociones a los recientes gerentes contemporaneos sobre su modelo de
administracion.

9.4.2. Método. EIl método Mixto, es un método altamente aceptado porque
Reune cuantias y conductas que son tenidas en cuenta durante el desarrollo de la
investigacion.

Para lo cual en los aspectos cualitativos se empled la observacion que ya fue
desarrollada observando las capacidades organizacionales que hacen parte del
tratamiento del diagnéstico, variables analizadas como:

Capacidad Directiva.

Capacidad Competitiva.

Capacidad Financiera.

Capacidad Técnica.

Capacidad de Talento Humano.

Se determinaron factores de incidencia y conocimiento clave acerca del fenémeno
propuesto a investigar.

En las circunstancias cuantitativas y como parte del cumplimiento coherente de los
objetivos especificos se empled la encuesta con el fin de medir dichas realidades y
proporcionar la debida interpretacion.

9.4.3. Poblacién. Dicho el respectivo departamento a intervenir, se apuntara a
Seleccionar los empleados de la empresa MULTISTREAM LATINOAMERICA
S.A.S de la ciudad de Bogota D.C, los cuales servirdn como terceros mientras dure
el proceso.

Los empleados de la empresa seran uno de los agentes mas importantes en este
trabajo de investigacién, ya que son el fondo y sentido del objeto de investigacion.

9.4.4. Técnicas de Recoleccion De Informacion.  De las fuentes primarias
Se empleara el instrumento de la encuesta, y de las fuentes secundarias de ser
necesario la gestion documental de la empresa.

9.4.5. Método de Muestreo. Se empleara el método de muestreo no
Probabilistico, puesto que el procedimiento depende del proceso de toma de
decisiones del investigador para la eleccion de los elementos que se deben tener
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en cuenta y por ende, las causas relacionadas con las caracteristicas de la
investigacion.

Por lo que para el presente trabajo de investigacion se tomaré en cuenta la totalidad
de los empleados de MULTISTREAM LATINOAMERICA S.A.S los cuales en la
actualidad (hasta la duracién de la Pasantia Empresarial — Noviembre del 2014) son
siete (7), para la aplicacion de la encuesta.

9.4.6. Desarrollo de la encuesta. A continuacion se exhibe el disefio y

composicion de la encuesta.

9.4.6.1. Etapas de investigacion y propoésito de la encuesta. Con el fin
De acercarse mas a la investigacion y su desarrollo se muestra a continuacion las

etapas de investigacion de la encuesta aplicada.

Tabla 6: Etapas de Investigacion De La Encuesta

ETAPAS DE INVESTIGACION ENCUESTA

Necesidad de
Informaciéon

Planteamiento del
Problema

Objetivos Especificos

ETAPAS DESCRIPCION
Tipo de Investigacion || Mixto.
Conocer las dificultades que presenta el

Departamento de Talento Humano en la empresa
MULTISTREAM LATINOAMERICA S.A.S.

El Departamento de Talento Humano de la empresa
MULTISTREAM no es eficiente por fallas en sus
procesos.

¢, Cuales son las fallas que presentan los procesos del
Departamento de Talento Humano en la empresa
MULTISTREAM LATINOAMERIA S.A.S de la cuidad
de Bogota D.C?

Determinar los procesos que faltan o presentan fallas
en el Departamento de Talento Humano de la
empresa MULTISTREAM.

Indagar a los empleados de la empresa la situacion
gue perciben actualmente sobre los procesos que
tiene el Departamento de Talento Humano.

Analizar los procesos operacionales que se aplican en
el Departamento de Talento Humano.
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Conocer las posibles mejoras a los procesos que se
lleven en el &rea de Talento Humano.

Fuente: Elaboracion Propia Del Autor. 2015

9.4.6.2. Cuestionario.

Tabla 7: Disefio De La Encuesta

ENCUESTA SOBRE EL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO EN LA
EMPRESA MULTISTREAM LATINOAMERICA S.A.S

Cuestionario

1. ¢ Siente usted un buen ambiente o clima laboral dentro de la organizacion?

Si | Seleccione |No | Seleccione

2. ¢ Siente usted calidad de vida de laboral en la empresa?

Si | Seleccione No | Seleccione

3. Describa brevemente como fue su proceso de convocatoria y seleccion

4. ;Recibe usted programas de capacitacion y entrenamiento en la empresa?

Si | Seleccione No | Seleccione

5. Indique por favor cudl fue el tipo de induccion que le suministraron

Tipo Induccién | Seleccione

6. ¢ Conoce usted acerca de planes de seguridad industrial, ocupacional o de
higiene que se apliquen en la empresa?
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Si | Seleccione ‘ No ’

Seleccione

7. ¢Qué programas desearia tener usted en el Depto. de Talento Humano de
MULTISTREAM LATINOAMERICA S.A.S?

Higiene y Seguridad
Alcances y Descripcion de Cargos Seleccione Industrial Seleccione
Capacitacion y
Socializacion e Induccion Seleccione Entrenamiento Seleccione
Compensaciones Financieras y no Evaluacion y Monitoreo
Financieras Seleccione del Desempefio Seleccione
Incentivos y Beneficios Seleccione Desarrollo del Personal | Seleccione
Otro - ¢Cual?
Nombres Cargo Depto. Edad
Fuente: Elaboracion Propia Del Autor. 2015
Tabla 8: Ficha Técnica De La Encuesta
FICHA TECNICA

Personas

Disefio Muestral
Persona Ejecutora

Poblacién Obijetivo

Lugar de Aplicacion

Fecha de Aplicacion

Perfil de los
Encuestados

Objetivo General

SAAS
Encuestadas 7

Bogota D.C
20 — Enero — 2014

No Probabilistico
Fabian Valencia

Empleados de la empresa
MULTISTREAM LATINOAMERICA

Profesionales de diferentes disciplinas
que estan empleados

Determinar los procesos que faltan o

presentan fallas en el Departamento de

Talento Humano de la empresa
MULTISTREAM.

Fuente: Elaboracion Propia Del Autor. 2015
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9.4.6.3. Convalidacion de datos. La convalidacion de datos se convierte en
Aquella regla gerencial que recae sobre la investigacion, garantizando la
generalidad del cuestionario, demostrando que las preguntas del mismo
correspondan a cada etapa de la investigacion descrita.

Tabla 9: Convalidacion de Datos

CONVALIDACION DE DATOS

ETAPAS DE NUMERALES DE
INVESTIGACION PREGUNTAS
Tipo de Investigacion 1-,2-,3-4-5-6-7

Necesidad de Informacion | 1-2- 3- 4-5-6- 7
Generacion de la Hipotesis | 3- 4-5-6-7
Planteamiento del Problema | 3- 5

Objetivo General 4-6-7

Objetivos Especificos 3-4-5-6-7
Fuente: Elaboracion Propia Del Autor. 2015

9.4.6.4. Analisis y conclusiones de resultados alcanzados. Con la puesta
En marcha y aplicacion finalmente de la encuesta se logré6 completar al cien por
ciento el planteamiento del diagnostico al Departamento de Talento Humano de la
empresa.

Primero que nada, el disefio del cuestionario inicia con preguntas abiertas
propensas para revelar el ambiente y clima laboral que sienten los empleados
dentro de la organizacion y su resultado no pudo haber sido menos sorpresivo,
correspondido al anterior planteamiento del problema de investigacion se esbozaba
la idea de que el plantel laboral trabajaba en un ambiente tenso, conflictivo y con
baja tendencia a colaborar en equipo, lo cual quedo6 reflejado en el 99% de
concordancia de manifestacion de criterio de los encuestados (Ver Anexos)3!.
Sumado a lo anterior se deriva la preocupacion de los empleados de no encontrar
un contexto propenso para desplegar una vida laboral de calidad.

Seguidamente y antes descrito se determinaron por analisis los tres procesos en
ejecucion que maneja la organizacion los cuales son: Convocatoria — Seleccién,
Induccion y Prevision de las Acciones, de los cuales dos de estos se sometieron a
interrogatorio con el fin de determinar los examenes correspondientes por parte de

31 A partir de este parrafo el autor invita a comparar las cifras mas adelante con los anexos presentando las
graficas y tabulaciones respectivas.
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los trabajadores, su resultado fue fulminante al indicar que el proceso de induccién
era de modo muy general ya que se llegd al 100% de unanimidad de juicio.

En la otra linea se entrevén las opiniones al publicar que este proceso fue
maniobrado por el CEO para contratar por simpatia a su nivel directivo e incluso
ceder acciones del capital de la compafiia a aquellas personas contratadas por él,
otro modo resaltable fue el mecanismo de Voz a Voz, donde parte del nivel directivo
tenia responsabilidad en divulgar a las personas no muy cercanas y definidas por
algun vinculo la apertura de una nueva vacante, otro modelo en cambio que es el
adecuado pero vagamente utilizado son las Convocatorias Internas y Externas, la
primera recae solo el 8% es decir una sola persona fue seleccionada mediante
convocatoria interna, contrario al 22% de las personas que fueron convocadas y
seleccionadas mediante validos mecanismos externos.

Otros procesos en cambio que como se habia comentado eran de esencial y
primordial implementacion, es decir que no hacian parte todavia de las operaciones
del Departamento pero que son vitales en esta compafia también se sometieron al
cuestionario con el fin de determinar la importancia que tenian para los empleados,
procesos como Capacitacion — Entrenamiento y Seguridad Industrial — Salud
Ocupacional, fueron bien calificados al concluir primeramente que no existe y
segundo que son requeridos como parte de las necesidades del plantel.

La unanimidad de lo anterior se observa en el 100% de eleccidn al distinguir la
carencia de estos procesos de Talento Humano y hacen parte del reconocimiento
del deterioro en la calidad de vida laboral de los mismos empleados.

Finalmente y como parte de la aplicacion de uno de los principios de la democracia,
como es la participacion, la dltima pregunta determina libremente la oportuna
eleccion de los diferentes procesos o programas que conciernen a un Departamento
de Talento Humano y que resultan deseables para las personas. El producto en este
punto servido pauta una tendencia hacia los procesos de beneficios financieros, lo
que traduce el mal desarrollo de las estructuras de retribuciones y salarios de los
empleados, a su vez puede ser un indicador del bajo animo que irradian los
empleados, por razones de la poca retribucion justa y equifinal muy seguramente
las personas no muestren un estado de animo esperado. La votacion porcentual a
estos dos procesos financieros fue del mas del 40% vy fueron los procesos de
Compensacion Financiera e Incentivos y Beneficios.

Seguidamente el proceso de mejor preferencia fue el de un programa de Higiene,
seguridad industrial y salud ocupacional con un resultado cercano al 15%, el
Desarrollo del Personal y Monitoreo del Desempefio también marcaron su lugar de
predileccion. Eso quiere decir que se deben dirigir acciones de prestar interés en
satisfacer las necesidades del personal.
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En conclusion se demuestra las fallas en los procesos operacionales que aplica
MULTISTREAM, y deja una amplia labor en la determinacion de nuevos procesos
que cubran de raiz las dificultades de su talento humano y lo traslade a un nivel mas
competitivo. En sintesis un disefio de un plan de mejoramiento.

61



10.PLAN DE ACCION O MEJORAMIENTO

Un plan de accion es un tipo de plan que prioriza las iniciativas mas importantes
para cumplir ciertos objetivos o tareas que deben realizarse por ciertas personas y
en un plazo estipulado, los planes de accion también son conocidos como
instrumentos gerenciales de programacion y control de la ejecucion de procesos 0
proyectos. Estos tipos de planes nos permiten organizar, prever, ejecutar, evaluar y
decidir. Finalizado el diagndstico donde se conglomeraron en su totalidad las fallas
estructurales del Departamento de Talento Humano, se tomo para el disefio de este
plan de accion la propuesta tedrica tomada del marco tedrico servida por Moénica
Garcia Solarte (2008), es decir de los macro-procesos expuestos por su autoria, se
utilizaron aquellos que contextualmente se deben incluir en el plan de accién para
MULTISTREAM LATINOAMERICA S.A.S. Siendo asi, se presenta la propuesta de
caracterizacion y codigos de los procesos:

Tabla 10: Codigos De Procesos Gestidon Del Talento Humano

LISTADO Y CODIGOS DE PROCESOS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

DATOS

PROCESO CODIGO | SUBPROCESO CODIGO
DIAGNOSTICO _|CGTH-ACL |

ORGANIZACION Y MARCO LEGAL LABORAL | CGTH-A0Z |
PLANIFICACION PTH-001 | PLANIFICACION ESTRATEGICA _ | CGTH-A03 |
ESTRATEGICA POLITICAS Y ESTRATEGIAS DEL AREA | CGTH-A04 |
ANALISIS Y DISENO DE CARGOS CGTH-A05

) REQUISICION _ CGTH-BO1 |

phvri A CONVOCATORIA _|ceTH-BO2
PERSONAS A LA PTH-002 | SELECCON | CGTH-BO3 |
ORGANIZACION (CONTRATACION ] CGTH-BO4
INDUCCION CGTH-BO5

ESTRUCTURASALARIAL | CGTH-CO01 |

COMPENSACION, INCENTIVOS Y BENEFICIOS CGTH-C02
BIENESTAR Y SALUD DE | PTH-003 | SALUD OCUPACIONAL | CGTH-CO3 |
LAS PERSONAS SEGURIDAD INDUSTRIAL | CGTH-CO04|
CALIDAD DE VIDA LABORAL CGTH-C05

 CAPACITACION Y ENTRENAMIENTO _ | CGTH-DO1 |

DESARROLLO DEL PTH.004 | DESARROLLO PROFESIONAL _ _|CGTH-DO2 |
PERSONAL EVALUACION DEL DESEMPENO | CGTH-DO3|
MONITOREO DEL PERSONAL CGTH-D04

CESACION Y RUPTURA LABORAL | CGTH-EO1 |

Eﬁ';,ALE'AODNOES CONEL PTH-005 | GESTION DOCUMENTAL Y BASE DE CGTH.EO2

Fuente: Elaboracion Propia Del Autor. 2015
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Tabla 11: Plan de Mejoramiento Proceso PTH-001 / Organizacion y Planificacion Estratégica

PLAN DE ACCION Y MEJORAMIENTO POR PROCESOS
PROCESO:  PTH-001 / ORGANIZACION Y PLANIFICACION ESTRATEGICA
DEPTO: GESTION DEL TALENTO HUMANO FECHA: Jueves, 01-Ene-2015
No CONSECUTIVO DESCRIPCION TIPO DE CAUSA DEL FUENTE ACTIVIDADES A META (S) F. FECHA RESPONSABLE | OBSERVACIONES
DEL DEL PROBLEMA LA PROBLEMA REALIZAR INICIO | TERMINACION
PROBLEMA ACCION
1 Desactualiza | Preventva | Interaccion de | v v |dentificar v Tener 01- 31-dic-15 | CEO & Es pertinente
mor& dleld la o Informacié | los Factores proactividad e?g- I\éllandc.)s que mes a
- modelo de organizacion |, primaria | criticos en las rectivos | mes se
o investigacion con el medio y externos decisiones reporten las
< e indagacion ambiente. I .f.' sobre las novedades
T de los (Sistemas Informacio entificar astrateqias de nuevos
= factores Abiertos) n los factores gias. factores
) . s dari iti Determinar o
O internos y ecundaria | criucos la funcién incidentes al
externos. . vDOFA. |Internos. prospectiva depto. Hasta
’ que finalice
el afio.
2 Desactualiza | Correctiva | Nuevas v v Investigar v Evitar 05- 31-dic-15 | Equipo Es pertinente
cion del legislaciones Document | modificaciones | sanciones ene- Gerencial y | que mes a
~ modelo de entorno a los | ) de a las leyes: juridico- 15 Operativo | mes se
) implementac trabajadores. decretos 100 de 1993; | penales por Departame | reporten las
< ion del leyes u " |50 de 1990: | desacatos nto Talento | novedades
E marco ordenanza | 789 de 2002, |laborales Humano. de nuevas
juridico : - leyes
O - s. Vv al C.S.T; C.P.T | obligatorios. )
O utilizado. y de la incidentes al
DOFA. sequridad depto. hasta
social que finalice
' el afo.
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CGTH-A03

Elaboracion
e
implementac
ion de
programas
para
identificar y
definir el
namero y
tipo de
personas
para lograr
los objetivos.

Correctiva

Falta de
objetivos que
marquen el
rumbo de la
organizacion
y del area de
talento
humano.

v

Informacio
n Primaria
v

Informacio
n
Secundaria

. v DOFA.

v Andlisis de
los grados de
capacidad de
todos los
niveles
organizacional
es. Vv Andlisis
de vacantes
actuales y
esperadas.

v Andlisis de
las
expansiones o
reducciones
de personal
actuales y
esperadas.

v Planes para

dotacién y
cambio.

v Programas

de
capacitacion y
desarrollo de
personal.

v Emplear un

modelo de
administracion
y un sistema
de informacién
del talento
humano.

v Alcanzar

los
objetivos
respecto al
modo de
utilizacion
del recurso
de talento

humano. Vv

Ejecutar los
planesy
programas
de accion.
v

Retroalimen
tar la
programaci
on.

ene-
15

17-ene-15

CEO &
Mandos
Directivos
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4 Diserfio de Preventiva | Desconocimie | v v Definir los v Dar a 19- | 3l-ene-15 |Coordinado
un marco nto del talento Document | modelos de conocer los | €N¢ ra .
institucional. hum’an_o sobre os de accién e alcances 15 Administrati

g IOIS limites y orden implementacié | que tienen va
< aicances legal. n para los los
T organizaciona |, procesos de empleados
'6 les. Document Talento sobre los
O os de Humano. procesos de
teorias de talento
administra humano.
cion.

5 Elaboracién | Preventva | Desconocimie | v v Definir los v Tener un 02- 15-feb-15 | CEO, Todos los
de los nto del talento Observacié | puestos de manual de feb- Dlrectorfa jefes de
man_uales de hum,an_o sobre n v trabajo y sus funciones 15 C_omermal, departament
funciones de los limites y DOFA objetivos. de cada Director de |os d_eben
eSrireanes | | “oefites | caro. emll it

especificas. condiciones, Coordinado | las
8 conocimientos, ra actividades
< habilidades, Administrati | de los cargos
T CompetenC|as va a su mando y
'6 y aptitudes coadyuvar
O necesarias. con el
v Definir las manual de
tareas y funciones.
atribuciones,
responsabilida
des de
supervision y
relaciones.
Elaborado Fabian Cargo: Practicante Asistente Administrativo
por: Valencia

Fuente: Elaboracion Propia Del Autor. 2015
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Tabla 12: Plan de Mejoramiento Proceso PTH-002 / Incorporacion y Adaptacion de las Personas a la
Organizacion

PLAN DE ACCION Y MEJORAMIENTO POR PROCESOS

PROCESO:

PTH-002 / INCORPORACION Y ADAPATACION DE LAS PERSONAS A LA ORGANIZACION

DEPTO: GESTION DEL TALENTO HUMANO FECHA:

Jueves, 05-Ene-2015

contratacion.

No [ CONSECUTIVO | DESCRIPCION | TIPO DE LA CAUSA DEL FUENTE ACTIVIDADES A META (S) F. FECHA RESPONSABLE OBSERVACIONES
DEL DEL ACCION PROBLEMA REALIZAR INICIO [ TERMINACION
PROBLEMA PROBLEMA
1 Cambiar el | Preventiva | Asumir v v Solicitar v Llevar 05- | 31-dic-15 | Directora Es
mecanismo propiamente | 5y o acio | formalmente y | explicitament ene- Cpmermal, responsabilid
por el cual por parte de . 15 Director ad de todos
. . n. v DOFA. | por escrito al | e el Depto. L X
un érea otras areas la area de De Talento Técnico y de | los jefes de
solicita un gestion de talento Humano toda Proyectos, las areas
FUEV(') g Lalento humano la la gestion del Coordinador respectllvas
rabajador. umano. solicitud de recurso 2d inistrati pasarted
‘—‘ contratacion personal. v ministrativ-| reporte de
Q a necesidad de
oM de nuevo c d .
] empleado onocer de contratacién
|3_: : primera mano al Depto. De
v
) . las talento
@) Proporcionar | necesidades humano
los elementos | de durante todo
de criterio y contratacién el afio.
elementos de las otras
base. areas.
v Justificar la
razén de
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van ocupar el
cargo.

Modificar el | Correctiva | Deficiencias v v Haber v Tener 15- | 31-dic-15 | Asistente Proceso que
proceso para captar Observacié | definido formalizado y feb- Administrativ | debe
mediante el oportunament | totalmente el | controlado 15 o] activarse en
g;a!casnelos elos perfiles. | proceso PTH- | las ofertas de ?#(?:ﬁ;'ﬁg del
caﬁdidatos Entrevista. | 001. v |las \t/alc::\jntes afio.
potencialme vDOFA. |Tenerla postiacas.
nte aptos y solicitud del
capaces de area
81 ocupar los solicitante de
m cargos. la vacante con
T las
= especificacion
8 es. v Publicar
la (s) vacante
(s)enla
plataforma de
CompuTrabaj
oy LinkedIn
con todos los
requisitos de
aplicacion a la
oferta.
Modificar el | Correctiva | Deficiencias v v Analizar las | v Tener el 15- | 31-dic-15 | Coordinador | Segun la
proceso para Observaci6 | hojas de vida. | perfil feb- a . linea del
mediante el seleccionar n v Gitar a adecuado en 15 Administrativ | cargo es
cual se debidamente v _ el cargo a, Asistente | indispensabl
hace la los perfiles. entrevista a - Administrativ | e que el jefe
eleccién del Entrevista. | los indicado. v o de esa linea
mejor vDOFA. |candidatos. | Asumir realice una
32 candidato v Realizar las | logisticament entrevista al
0 para ocupar pruebas de ey tener candidato y
T el cargo. perfil o organizado el promulgue
o sicotécnicas, | Proceso de su opinion al
© v Autorizar seleccion. Depto. De
3 talento
examenes humano para
médicos. este mismo
v Escoger la continuar con
persona que el proceso.
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CGTH-B04

Modificar el
proceso
mediante el
cual se
sella la
relacion
laboral con
el empleado

Correctiva

Deficiencias
para

establecer la
contratacion.

v

Observacié
n v
Entrevista.
v
Documento
s legales.

v DOFA.

v Recibir
todos los
documentos
de la
seleccién
(hoja de vida 'y
pruebas
realizadas). v

Informar al
trabajador la
fecha que
debe
presentarse
enla

empresa. v

Dar la lista de
los
documentos
legales al
trabajador
para
contratarlo. v

Recibir todos
los
documentos
legales del
trabajador
para poder
contratarlo. v
Crear la
carpeta de
archivo en la
gestién
documental.
v Subir la
informacién
del nuevo
empleado en
la intranet. v

v Tener

contratos
validamente
juridicos y
enmarcados
alaley

laboral. v

Tener
empleados
en estado
juridicamente
aptos.

v Brindar

todos los
esfuerzos de
gestion
pertinente
para la
iniciacion del
nuevo
empleado.

15-
feb-
15

31-dic-15

Asistente
Administrativ
o}

Proceso que
debe
activarse en
cualquier
momento del
afo.
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Suministrar la
carta al
empleado
para
Bancolombia
con el fin de la
apertura de
una cuenta de

ahorros. v

Llamar a
porteria para
brindar
autorizacion
definitiva de
ingreso al
nuevo

empleado. v

Registrar en la
planilla de
ingreso y
salida al
nuevo

empleado. v

Afiliar al
empleado a la
ARP La

Equidad. v
Elaborar y
hacer firmar el

contrato. v

Hacer las
afiliaciones de
EPS, Pensiones y
Cesantias y Caja
de
Compensacion.
Entregar un acta
de entrega de
recibido de activos
de la empresa
(llaves, computo,
implementos de
oficina).
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Modificar el | Correctiva | Induccién de | v v Actualizar el | v Preparara | 15- | 31-dic-15 | Directora Proceso que
proceso por maneramuy | opservacio programa de | las personas feb- Cpmermal, depe
el cual se general sin : I o 15 Director activarse en
h i n v | induccion. para iniciar Y ;
lleva a cabo identificar las . v Disefiar | adecuadame Técnico y de | cualquier
8 la diferentes Entrevista. Isenar la nte su curva Proyectos, momento del
0 socializacio etapas de v DOFA. etapa de pre- de Coordinador | afio. Y debe
T no pre-ingreso, INgreso. aprendizaje a hacerlo cada
= induccion. ingreso y v Disefiar la ' Administrativ | jefe del area
8 metamorfosis etapa de a encargada.
y cultura ingreso.
Iorgamzacnona v Disefiar la
' etapa de
metamorfosis.
Elaborado Fabian Cargo: Practicante Asistente Administrativo
por: Valencia

Fuente: Elaboracion Propia Del Autor. 2015
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Tabla 13: Plan de Mejoramiento Proceso PTH-003 / Compensacion, Bienestar y Salud de las Personas

PLAN DE ACCION Y MEJORAMIENTO POR PROCESOS

PROCESO:  PTH-003 / COMPENSACION, BIENESTAR Y SALUD DE LAS PERSONAS

DEPTO: GESTION DEL TALENTO HUMANQO  FECHA: Jueves, 01-Ene-2015
No. [ CONSECUTIVO DESCRIPCION TIPO DE CAUSA DEL FUENTE ACTIVIDADES A META (S) F. FECHA RESPONSABLE | OBSERVACIONES
DEL DEL PROBLEMA LA PROBLEMA REALIZAR INICIO | TERMINACION
PROBLEMA ACCION
1 Debilidades Correctiva | Desmotivacion | v v Replantear | v Reconocer 15- 27-feb-15 | Director
de los L i i -
enla empleados por | Z"CUeSt | la politica alos feb- Iélggnmero
= composicion suestructura | ¥ salarial de empleadossu | 15 .
Q de la ; Coordinado
O uct de Entrevista | acuerdo con | esfuerzoy
T eslrup Iura remuneracion. | - los dedicacion K"d istrat
— salanal. v DOFA. | conceptos de | econdmicame ministrati
8 hombre- ntey va
motivacion aumentar su
gue se satisfaccion
llevan. salarial.
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CGTH-C02

Falta de un
proceso
mediante el
cual se
establezcan
las
compensaci
ones
financieras o
no, y de
igual modo
se tengan en
cuenta las
compensaci
ones
indirectas.

Prevent
iva

Inconformid
ad del
personal
por la falta
de
cumplimient
osy
establecimi
ento de
incentivos y
beneficios.

v

Encuest
a. v

Entrevis
ta.
v

DOFA.

v Incentivos-

Compensacion
Financiera:
Replantear y
dar
cumplimiento a
la politica de
pagos por
comisiones de
venta y de
recaudo.

v Incentivos-

Compensacion
No Financiera:
Replantear
incentivos
mediante
mecanismos
como
reconocimiento
s formales y
divulgarlos en
toda la
compafiia
(Empleado del
mes,
Celebracioén de
cumpleafios,
dia del
trabajador,
dias
especiales).

v Beneficios:

Replantear e
invitar a las
familias de los
empleados a
las cenas de
fin de afio.

v Tener

empleados
completament
e motivados y
con sentido de
pertenencia
hacia la
organizacion.

02-
mar-
15

14-mar-15

CFO,
Coordinador
a
Administrati
va,
Asistente
Administrati
Vo.
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Falta de un Preventiva | Alto riesgo v v Permitir el | v Evitar 02- 24-jul-15 | Asistente | Es imperante
lleve la factores v o de la ARP- | juridico- 15 tivo comunicacio
higiene fisicos y Entrevista | La Equidad | penales por h con la ARP
industrial. ambientales | . respecto a desacatos y cumplir
existentes. vDOFA. |todas las laborales cabalmente
8 actividades obligatorios. ;nglgrsias
(I') Z(r)ct))g;?aaa de Y Br.indar un suministrada
= salud ambiente de s de parte
. trabajo con
8 ocupacional. 1 del asesor
v Eiecucis condiciones que visite las
Jecucion 1 ambientales instalaciones
y control. que
garanticen la
salud mental y
fisica de los
empleados.
Falta de un Preventiva | Alto riesgo v v Permitir el | v Evitar 02- 24-jul-15 | Asistente | Es imperante
prevenga los factores v o de la ARP- | juridico- 15 tivo comunicacio
accidentes o f|S|(k:)(_)s y | Entrevista | La Equidad penales por n con IaIL_ARP
< muertes ambientales | respecto a desacatos y cumplir
o laborales. existentes. vDOFA. |todas las laborales cabalmente
O o ) . con las
1 actividades obligatorios. .
T bre el S asesorias
e Sobre © v Disminuir suministrada
Q programa de | o
& seguridad : s de parte
; . percepciones del asesor
industrial. de que visite las
v Ejecucion | inseguridad instalaciones
y control. en los
empleados.
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Bajo grado Preventiva | Insatisfacci | v v Tener v Aumentar | 01- | 24-jul-15 |Coordinad
Lo thisfacci(’)n ﬁgc(jeiilc?zde Encuest| definido el | la o a5 Zrdaministrat
o a. v proceso productivida .
&) de las s de los | PTH-03 denla iva,
T necesidades empleados. | Entrevis ' organizacion Asistente
'a personales ta. Administrat
O de los v ivo.
miembros de DOFA.
la empresa.
Elaborado Fabian Cargo: Practicante Asistente Administrativo
por: Valencia

Fuente: Elaboracion Propia Del Autor. 2015

74




Tabla 14: Plan de Mejoramiento Proceso PTH-004 / Desarrollo del Personal

PLAN DE ACCION Y MEJORAMIENTO POR PROCESOS

PROCESO:  PTH-004 / DESARROLLO DEL PERSONAL
DEPTO: GESTION DEL TALENTO FECHA:  Jueves, 01-Ene-
HUMANO 2015
No. CONSECUTIVO DESCRIPCION TIPO DE CAUSA DEL FUENTE ACTIVIDADES A META (S) F. FECHA RESPONSABLE OBSERVACIONES
DEL DEL PROBLEMA LA ACCION PROBLEMA REALIZAR INICIO TERMINACION
PROBLEMA
1 Falta de un Preventiva | Dificultades v v Disefiar un | v 16- 04-abr-15 | Directora Cada jefe de
proceso que de o Encuesta | programa de | Mejorar mar- Cpmerual, d‘?p“}
entrene y aprendizaje ! 15 Director Disefia o
- LV capacitacion. | las e
capacite al de los _ habilidad Técnicoy expone en
personal. empleados. | Entrevist esy Coordinadora | base a las
a. Administrativ | actividades
destreza
v DOFA. s de a. que
cada sluperwfa los
— emplead elementos
o o necesarios
o ' para el
I programa,
(|_D finalmente
O depto. De
talento
humano

tendra copia
de los
mismos y
programara
las
capacitacion
es.
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No hay un Preventiva | Baja v v Definir la v 04- 18-abr-15 | Directora
modelq . expectativa | g jesta estrategia del | Permitir abr-15 Cpmercnal,
potencial hacia de Y plan de la Director
los empleados crecimiento E | carrera. SuCesion Técnicoy
para brindarles organizacion ntrevist v Determi o Coordinadora
crecimiento en al de los a. e.errTnnar secuenci Administrativ
la empresa. trabajadores. | v DOFA. | los criterios a.
ade
« para los Caraos
8 ascensos. ocu%a 4o
1 v
-+ Es_tablecer s por un
5 un dls.eﬁo. emplead
O organizacion | g,
al. v
Definir los
cargos
ocupantes.
v Evaluar los
candidatos
ocupantes.
Desconocimien | Preventiva | Incumplimien | v v |dentificar | v 20- 30-abr-15 | Directora
:jo del o tob.det.los Encuesta | las areas de | Potencia abr-14 gpmetrC|aI,
esempefio y objetivos o Y trabajo que  |r el irector
crecimiento del tareas : deb talent Técnicoy
I delegadas al | Entrevist se deben atento Coordinadora
personal. examinar por | humano. L .
personal. a. Y lsu Administrativ
o DOFA. | desempefio. a.
2 v Disefiar un
T sistema de
= evaluacion
8 bajo ciertos

estandares y
objetivos.

v Determinar
estrategias
finales en
base a los
resultados.
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4 Falta de Preventiva | Desacato de | v Replantear el | v 01- 05-may-15 | Director
S supervision algunas Encuesta | M€CaNISMO Y | ooy o | May- Técnico
A adecuaday normas Y uso de las rel 15
T eficaz. institucionale |- | camarasde | ianto
[ S. Entrevist | grabacion h
o > umano.
O a. v instaladas en
DOFA. la empresa.
Elaborado Fabian Cargo: Practicante Asistente Administrativo

por:

Valencia

Fuente: Elaboracion Propia Del Autor. 2015
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Tabla 15: Plan de Mejoramiento Proceso PTH-005 / Relaciones con el Empleado

PLAN DE ACCION Y MEJORAMIENTO POR PROCESOS

PROCESO:  PTH-005 / RELACIONES CON EL EMPLEADO
DEPTO: GESTION DEL FECHA:  Jueves, 01-Ene-2015
TALENTO HUMANO
No. CONSECUTIVO DESCRIPCION TIPO DE LA CAUSA DEL FUENTE ACTIVIDADES META (S) F. FECHA RESPONSABLE OBSERVACIONES
DEL DEL PROBLEMA ACCION PROBLEMA A REALIZAR INICIO TERMINACION
PROBLEMA

1 Irregularidad | Correctiva | Alto de v v Definir los | v Evitar 05- 30-may-15 | Coordinadora
s muy indice de | popa procesos sanciones | €ne- Administrativa
|nadecuadqs rotacién de | PTH-001: juridico- 15 , Asistente

o 32 g manejo ngfsvgnal Encuest | PTH-002; penales por Administrativo
9 cosacion 2n o | a, PTH-003; desacatos
+ laboral de dos PTH-004. Iabprale;
[ ) dias obligatorios
8 ' . ¥ Evitar
sobrecosto
s
innecesario
S.

2 Ningun Preventiva | Dificultade | v Incluir Tener un 01- | 20-jun-15 |Director El disefio de
sistema de S para DOEA dentrode la |sistemade | jun- Técnico, dicho sistema
informacion expedir Y ' intranet la informacion 15 Asistente se debe hacer
gue disponga referencias seccién de | virtual de Administrativo | en base a las

~ del archivo laborales | Encuest | pusqueday | personal especificacion
8 documental y ante a. resultados contratado. es ideales del
! en fisico entidades de ex- Actualizar depto. De
T ) )
— actualizado interesada empleados. | el modo de talento
8 del personal S. organizacio humano.
anteriorment ndela
e contratado. gestién
documental
del talento
humano.
Elaborado por:  Fabian Valencia | Cargo: Practicante Asistente Administrativo

Fuente: Elaboracion Propia Del Autor. 2015
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Figura 3: Propuesta Mapa Del Proceso Gestion Del Talento Humano
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Elaboracion Propia Del Autor. 2015

79

Gestion del
Talento
Humano

Estrateqgias
Organizacio
nales

N>  —mr > Wwn




11.CONCLUSIONES

El haber realizado un ejercicio estratégico de diagndéstico, donde la empresa
MULTISTREAM LATINOAMERICA S.A.S en mas de cinco afios de existencia en
el mercado no lo habia elaborado por motivos desconocidos en el momento, genero
las respuestas de los déficits e inconvenientes por los que esta atravesando, el
mayor de ellos que estda de alguna manera subestimando el entorno externo y
desvalorando las variables que se generan internamente, una de ellas el desenlace
por el que atraviesa su Departamento funcional de Talento Humano.

Sin embargo areas como finanzas, comercial, técnico y hasta el mismo nivel
directivo de la compafiia tienen serias fallas en el continuo ritmo de las operaciones
que al ser empleadas de ese modo seguiran las dificultades y en el peor de los
casos conllevard a consecuencias mas agudas.

El caso del Departamento de Talento Humano la situacion es aun mas engorrosa,
ya que procesos como Convocatoria — Seleccién, Induccién y Prevision de las
Acciones que son la que utiliza actualmente, contienen errores en sus estructuras
de actividades y desarrollo e implementacion de las mismas. Adicionalmente
procesos como Capacitacion y Entrenamiento, Evaluacion del Desemperio,
Monitoreo del Personal, Salud Ocupacional, Desarrollo Profesional y Clima
Organizacional presentan tanto inexistencia como errores estructurales.

Las matrices MEFE y MEFI convalidaron las variables tanto internas como externas
y confirmaron finalmente las fallas que se describian de los procesos que utiliza la
compafia. Pero dejando la iniciativa a la empresa de que tiene sustanciales
herramientas u oportunidades para sacar adelante planes de mejoramiento.

Y como si fuera poco el resultado de la encuesta da informacién de primera mano
de afirmaciones sobre los problemas evidentes que posee el area de talento
humano, y aflade puntos donde corrobora la necesidad del origen de otros procesos
gue soporten de mejor manera al departamento.

Finalmente y para el logro del fin del trabajo de investigacion se presenta una
propuesta de plan de mejoramiento y accién donde trata especificamente uno a uno
los procesos que corresponden a una vision de Gestion De Talento Humano,
defiendo plazos, alcances y responsables se logré complementar una alternativa de
solucion y respuesta a las necesidades que presenta el area de Talento Humano de
MULTISTREAM LATINOAMERICA S.A.S.
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12. RECOMENDACIONES

Una de las sanciones que talvez las organizaciones de hoy en dia evitan, son sin
duda de tipo legal o judicial, la empresa MULTISTREAM LATINOAMERICA S.A.S
debe velar por el cumplimiento cabal y responsable de brindar soluciones a los
irregulares manejos que otorga a algunos procesos de su area de talento humano.
Ya que debe cambiar la visidbn que propone actualmente sobre su recurso humano,
determinandolo no como un recurso material, sino como parte de la integracion de
las estrategias que disefa.

Es pertinente que la empresa evite sobre costos y futuras sanciones o pleitos
juridicos por pasar en desapercibido las advertencias que se estan presentando
claramente dentro de la organizacion.

Los conceptos de hombre — motivacién indiscutiblemente deben tener otro enfoque
y cambiar los modos de aplicacion de los mismos, comprendiendo que hay
amenazas del sistema que pueden provocar cambios bruscos en la compafiia.

Por otro lado la compairiia deberia tomar la iniciativa de la propuesta que hace este
trabajo de investigacién, la cual suministra la opcién de alternativa de convertir hacia
otro enfoque de gestion de talento humano.
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ANEXOS

ANEXO A
A.1. RESULTADOS PREGUNTA 1

Tabulacion Pregunta Nro.1

1. ¢ Siente usted un buen ambiente o clima laboral dentro de la organizacién?
Si 0
No 7
Total 7

Fuente: Elaboracion Propia Del Autor. 2015

Gréficos Pregunta Nro. 1

Clima Laboral
En Totales

O P N W b U1 O N

1. ¢Siente usted un buen
ambiente o clima laboral
dentro de la organizacion?

Clima Laboral
Porcentaje

1. éSiente usted un buen ambiente o clima
laboral dentro de la organizacion?

0% P 40% 60% 80% 100%

Fuente: Elaboracion Propia Del Autor. 2015
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A.2. RESULTADOS PREGUNTA 2

Tabulacion Pregunta Nro.2

2. ¢ Siente usted calidad de vida de laboral en la empresa?
Si 2
No 5
Total 7

Fuente: Elaboracion Propia Del Autor. 2015

Gréficos Pregunta Nro. 2

Calidad de Vida Laboral
En Totales

2. éSiente usted calidad de Si
vida de laboral en la
empresa?

Calidad de Vida Laboral
En Porcentaje

20% 40% 60%

2. éSiente usted calidad de vida de laboral en la empresa?

Fuente: Elaboracion Propia Del Autor. 2015
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A.3. RESULTADOS PREGUNTA 3

Tabulacion Pregunta Nro.3

3. Describa brevemente como fue su proceso de convocatoria y seleccion
Externo 2
Interno 1
Informal 2
Voz a Voz 2
Total 7

Fuente: Elaboracion Propia Del Autor. 2015
Gréficos Pregunta Nro. 3

Convocatoria y Seleccién
En Totales

3. Describa Externo Interno Informal Voz a Voz
brevemente
como fué su
proceso de
convocatoria 'y
seleccion

Convocatoria y Seleccién
En Porcentaje

20% 40% 60% 80%

3. Describa brevemente como fué su proceso de convocatoria y seleccion
B Externo
M Interno
H Informal

Voz a Voz

Fuente: Elaboracion Propia Del Autor. 2015
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A.4. RESULTADOS PREGUNTA 4

Tabulacion Pregunta Nro.4

4. ¢ Recibe usted programas de capacitacion y entrenamiento en la empresa?
Si 1
No 6
Total 7

Fuente: Elaboracion Propia Del Autor. 2015

Graficos Pregunta Nro. 4

Capacitacion y Entrenamiento
En Totales

O B N W b U1 O N

4. iRecibe usted programas
de capacitacién y
entrenamiento en la
empresa?

Capacitacion y Entrenamiento
En Porcentaje

PA 40% 60% 80% 100%

4. iRecibe usted programas de capacitacion y entrenamiento en la empresa?

Fuente: Elaboracion Propia Del Autor. 2015
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A.5. RESULTADOS PREGUNTAS

Tabulacion Pregunta Nro.5

5. Indigue por favor cudl fue el tipo de induccién que le suministraron
No Tuvo 0
General 7
Especifico 0
Total 7

Fuente: Elaboracion Propia Del Autor. 2015

Gréficos Pregunta Nro. 5

O P N W b U1 O N X

5. Indique por favor
cual fue el tipo de
induccién que le
suministraron

Induccion
En Totales

No tuvo General

Induccion
En Porcentaje

Especifico

General

No tuvo

5. Indique por favor cual fue el tipo de
induccién que le suministraron

20% 40%

Fuente: Elaboracion Propia Del Autor. 2015
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A.6. RESULTADOS PREGUNTA 6

Tabulacion Pregunta Nro.6
6. ¢,Conoce usted acerca de planes de seguridad industrial, ocupacional o de
higiene que se apliguen en la empresa?

Si 0
No 7
Total 7

Fuente: Elaboracion Propia Del Autor. 2015
Gréficos Pregunta Nro. 6

Salud Ocupacional
En Totales

O R, N WK UIO N

6. éConoce usted acerca de
planes de seguridad
industrial, ocupacional o de
higiene que se apliquen en la
empresa?

Salud Ocupacional
En Porcentaje

6. ¢Conoce usted acerca de planes de
seguridad industrial, ocupacional o de
higiene que se apliquen en la empresa?

0% 20% 40% 60% 80%

Fuente: Elaboracion Propia Del Autor. 2015
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A.7. RESULTADOS PREGUNTA 7

Tabulacion Pregunta Nro.7

7. ¢ Qué programas desearia tener usted en el Depto. De Talento Humano de
MULTISTREAM LATINOAMERICA S.A.S?

Alcances y Descripcion de 3 Higiene y Seguridad Industrial 6

Cargos

Socializacion e Induccion 3 Capacitacion y Entrenamiento 4

Compensaciones Financieras y 7 Evaluacién y Monitoreo del 5

no Financieras Desempefiio

Incentivos y Beneficios 7 Desarrollo del Personal 5

Fuente: Elaboracion Propia Del Autor. 2015

Gréficos Pregunta Nro. 7

8
7
6
5
4
3
2
1
0

40%

M Socializacién e Induccion
B Compensaciones Financieras y no Financieras
M Incentivos y Beneficios
M Higiene y Seguridad Industrial
Capacitacion y Entrenamiento
M Evaluacién y Monitoreo del Desempefio

Desarrollo del Personal

Fuente: Elaboracion Propia Del Autor. 2015
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ANEXO B

B.1. PERFIL DE FACEBOOK EMPRESA MULTISTREAM LATINOAMERICA
S.AS

Figura 95: Perfil Facebook De La Compafia

AlTEhT O sEIpes T eremar T | Mgitram
Staaming Video

Fuente: Empresa Multistream Latinoamérica S.A.S. 2015
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B.2. PERFIL DE TWITTER EMPRESA MULTISTREAM LATINOAMERICA S.A.S

Figura 96: Perfil Twitter De La Compafia

' Darsear en Twifiar Q ¢Tienas cuenta? Iniciar sesion -

TWEETS  SGUENMDC  SEGUIDORES  FAVORITOS  LISTAS
196 353 323 16 1 & Eeguir
. Tweasts Tweais ¥ respuasias Fotas y videos i i

Multictroam No te !Jler_das ninguna

ahnsfisream actualizacion de

- m Muitistream @Mullistream 8 dy sia Hultisu'gam
Desarrolio g aphcaciones de video para Con nuestra tecnologia se transmite “Festimusica por dstreaming
Internet, streaming v webTy
]

& mullistream iy

@ Se unia en maya de 2009 B tuiistriain fa ralitindg
B, Lallueana sl ieana - 15 de oct

Liva streaming de oMultisiream para (7 Nautic aPanorama desde al
salonnautico salonnaufico com sigueloll

Registrale an Twitter

3 1

m Multistream @Muliateam 15 da sl Tendencias - cambiz

Presentes en una reflexion sobre periodismo  coovruiss
dinital con Meanfidencialeal i

Fuente: Empresa Multistream Latinoamérica S.A.S. 2015
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B.3. MAPAS DE UBICACION EMPRESA MULTISTREAM LATINOAMERICA
S.AS
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Fuente: Google Maps.
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ANEXO C

BIBLIOGRAFIA ANEXOS

Empresa Multistream Latinoamérica S.A.S. Para mas informacion visite:
www.multistream.tv 2015

Google Inc. Para mas informacioén visite: www.google.com Google Maps.
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