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Resumen Analitico de Estudio

Programa acadeémico: Administracion de Empresas

Fecha de elaboracion del RAE: 15 de nov. de 2023

Autores de la investigacion: Hugo Alexander Erazo Santander, Mishelle Yanela Burbano
Orbes

Asesor(a): Orlando Estupifian Revelo

Titulo completo de la investigacion: Modelo de Gestion De Talento Humano para la
empresa PHARMAGS LABORATORIES S.A.S de la ciudad de Neiva

Palabras clave: Practicas, talento humano, gestion, planificacion, reclutamiento,
seleccidn, procesos, capacitacion

Descripcion: El crecimiento de una empresa en el mercado actual se ve en distintas
ocasiones frustrado por el escaso conocimiento sobre los adecuados procesos que se deben aplicar
para el correcto funcionamiento, por lo tanto, este trabajo se enfoca en evaluar las practicas del
area de talento humano de la empresa PHARMAGS LABORATORIES S.A.S puesto que por el
acceso a la informacion que nos otorgo el representante legal, pudimos darnos cuenta de las
falencias frente a los procesos de la gestion del talento humano, ademas de conocer a profundidad
la importancia que tiene esta area en las empresas y la deficiente gestion que se le da en la
actualidad.

En vista de ello se procedio a identificar las variables claves con el propdsito de establecer
cuéles son, cuales son los datos que se van a recolectar por medio de estas y como se van a evaluar,
posteriormente se determinG como se encuentra la empresa especificamente frente a los
procedimientos de cada uno de los procesos y de esta manera nos permitié proponer un modelo de
gestion de talento humano que le permita ser mas eficiente, obtener mejores resultados a la empresa
y por consiguiente reducir las falencias en esta area.

Contenido:

1. Problema de la investigacion: obtuvimos acceso a la informacidn para el estudio y
aplicacion de conocimientos en la empresa PHARMAGS LABORATORIES S.A.S. de la ciudad
de Neiva, especificamente en el area de talento humano con el fin de investigar las carencias frente
a este entorno de trabajo e identificar como puede mejorar la empresa para dar cumplimiento a

esto, presentar un modelo de gestion de talento humano.
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2. Marco referencial. Para realizar este proyecto debimos contextualizar el mercado
donde se encuentra la empresa y de esta manera determinar como se encuentra frente a la
competencia local, nacional e internacional, ademéas de conocer la historia, cual es la normativa
que la rige y describir los conceptos que se van a manejar

3. Metodologia: la investigacién fue de carécter descriptivo puesto que busca
determinar las caracteristicas mas importantes del area de talento humano y a través del paradigma
positivista conocer los procesos al interior de la empresa, con el fin de recolectar informacion y
evaluar las variables de acuerdo a la poblacion de estudio.

4. Resultados de la investigacién: por medio de la aplicacion de la entrevista al gerente
general y la encuesta a los empleados nos permitié obtener resultados estadisticos que
posteriormente analizamos concluyendo con las falencias de la empresa y de esta manera finalizar
el modelo de gestion de talento humano.

Metodologia:

Paradigma: el paradigma positivista permite conocer el interior de la empresa por medio
de la observacion y compararlos con procesos que se manejan de manera general en las empresas.

Enfoque: Este enfoque permite de medir y analizar las variables de estudio que se
presenten, dado que los datos generados poseen estandares de validez y confiabilidad, todo con el
fin de minimizar la problematica actual de la empresa.

Método: Para esta investigacion se aplicé el método empirico analitico dado que se
pretende saber o conocer la realidad de la Gestion del Talento Humano de la empresa
PHARMAGS LABORATORIES S.A.S de la ciudad de Neiva, la cual hace parte del sector de los
laboratorios quimicos y farmacéuticos, para esto se realizard un analisis detallado de la aplicacién
de cada una de las practicas tales como lo son: el reclutamiento, seleccion, capacitacion,
remuneracion, evaluacion de desempefio entre otras.

Tipo de investigacion: Se realizara este modelo de gestion de talento humano para esta
empresa con el fin de ayudar a mejorar los métodos y técnicas que se presentan. Esto permitira
que tenga un mejor desarrollo y desempefio dentro de la organizacion.

Poblacidén y muestra: La poblacion de la investigacidn es finita por lo tanto se aplicaran los
instrumentos de recoleccion de informacidn, a los 13 colaboradores, en otras palabras, se realizara

un censo, lo que permitira, proporcionar informacion sobre la tematica.



16

Técnicas de recoleccion de informacion: la técnica que se utilizo es la encuesta.
Instrumento que represento una serie de preguntas que se hicieron en este caso a los diferentes
funcionarios que hacen parte de la muestra y asi reunir datos o detectar la opinion sobre la tematica
relacionada con los procesos de gestion de talento humano en la empresa PHARMAGS
LABORATORIES S.A.S.

Referencias: Aguado, D. (2019). Aportando Valor Estratégico desde la Medicion:
Diagnostico del Talento Organizacional. Instituto de Ingeniera Del Conocimiento, 1-14.
Www.iic.uam.es

Alcaldia  Municipal de Neiva. (2022, October 22). Mi Municipio.
Https://www.alcaldianeiva.gov.co/mimunicipio/Paginas/Economia.aspx

Alfaro, M. Del C. (2012). ADMINISTRACION DE PERSONAL.

Benavides, L., & Estupifian, M. (2020). DISENO DE UN MODELO DE GESTION
HUMANA PARA EL IMPULSO DE LA PRODUCTIVIDAD.

Benavides, L., & Estupifian, O. (2020). DISENO DE UN MODELO DE GESTION
HUMANA PARA EL IMPULSO DE LA PRODUCTIVIDAD EN LAS PYMES DE LA
INDUSTRIA MANUFACTURERA DE LA CIUDAD DE PASTO (Primera edicion).

Benavides, L., y Estupifian, O. (2020a). DISENO DE UN MODELO DE GESTION
HUMANA PARA EL IMPULSO DE LA PRODUCTVIDAD EN LAS PYMES DE LA
INDUSTRIA MANUFACTURERA DE LA CIUDAD DE PASTO.

Benavides, L., y Estupifian, O. (2020b). DISENO DE UN MODELO DE GESTION
HUMANA PARA EL IMPULSO DE LA PRODUCTVIDAD EN LAS PYMES DE LA
INDUSTRIA MANUFACTURERA DE LA CIUDAD DE PASTO.

Benavides, L., y Estupifian, O. (2020c). DISENO DE UN MODELO DE GESTION
HUMANA PARA EL IMPULSO DE LA PRODUCTVIDAD EN LAS PYMES DE LA
INDUSTRIA MANUFACTURERA DE LA CIUDAD DE PASTO.

Bernal, L. (2011). Interés Social: Apuntes Teéricos en el Marco Socio-Econémico del
Derecho de Empresa. El. Rev. E-Mercatoria.

Anexos: se encuentran todos los elementos que se utilizaron para la realizacion de esta
investigacion, tales como; encuestas con objeto de conocer las principales caracteristicas de la
gestion del talento humano en la Empresa PHARMAGS LABORATORIES S.A.S de la ciudad de

Neiva, formatos de entrevistas para obtener la informacion basica sobre los aspirantes, formatos
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de evaluacion para ver el desempefio de todos los colaboradores de Pharmags, certificados
medicos, entre otros.

Conclusiones

o Se concluye la importancia de implementar herramientas innovadoras, como
evaluaciones psicométricas, pruebas de habilidades técnicas y entrevistas conductuales, con el fin
de mejorar el proceso de seleccion del personal. Estas herramientas pueden proporcionar una
evaluacion mas integral y precisa de los aspirantes.

o El modelo propuesto destaca la necesidad de no solo atraer, sino también retener
talento especializado en el ambito farmacéutico. Se recomienda la creacion de estrategias
atractivas que vayan mas alla de la remuneracién, como programas de desarrollo profesional,
beneficios flexibles y un ambiente laboral positivo.

o Se concluye que la implementacion del modelo de gestion de talento humano debe
ir acompafiada de una evaluacion continua. Es crucial revisar y adaptar los métodos de seleccion
en funcion de la retroalimentacion, los cambios en el mercado laboral y las necesidades cambiantes
de la organizacion.

Recomendaciones

. Se recomienda una revision exhaustiva de los procesos de seleccion actuales. Esta
revision debe enfocarse en la definicidn de criterios claros y especificos para evaluar las
habilidades y competencias necesarias en los candidatos. Asimismo, es importante considerar la
inclusion de nuevas herramientas de evaluacién, como pruebas especificas o evaluaciones
conductuales, que permitan una identificacion mas precisa del talento requerido.

. Es crucial realizar evaluaciones periddicas del modelo propuesto. La
retroalimentacion constante, tanto de los procesos de seleccion como de la gestion de talento en
general, permitird ajustar y adaptar el modelo a las necesidades cambiantes de la organizacion y

del mercado laboral.
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Introduccién

Para poder llevar a cabo este proyecto fue necesario iniciar con el analisis de la situacion
actual de la empresa identificando los puntos criticos y evaluando cdmo se estan llevando a cabo
el area de Talento Humano y conocer cémo estan afectando a otros procesos de la organizacion,
con el fin de proponer el disefio, estructuracion y documentacion de nuevos procesos que permitan
la optimizacion de los diferentes recursos y asi la organizacidén serd mas rentable y atractiva para
sus clientes.

Para desarrollar este trabajo se solicit6 a la empresa la informacion necesaria sobre la forma
coémo se realizan la Gestion de Talento Humano, se ejecutaron una revision documental de los
procesos del area y a partir de los datos recolectados, se propuso y formulo la creacién del area de
gestion humana, para la empresa en mencion; sin embargo, su implementacion y puesta en marcha
es decision que no puede ser asumida por la persona que lo vaya a realizar, esta decision es
responsabilidad del area directiva de la organizacion.

Los procesos mas importantes para el correcto funcionamiento de la Gestion del Talento
Humano son el reclutamiento, la seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion de desempefio
con el fin de ofrecer un buen ambiente laboral para los colaboradores de la empresa; el correcto
desarrollo de este proceso tiene relacion con el éxito que tienen las organizaciones en el mercado.

Aunque las practicas de la Gestion de Talento Humano varian de acuerdo con la
organizacion, su gerencia y sus necesidades, es necesario resaltar que se tienen las mismas bases
encaminadas a desarrollar un conjunto de procesos y estrategias dentro de una organizacion,
disefiados para atraer, gestionar, desarrollar, motivar y retener a los colaboradores.

Ademas, se desarrolld un analisis de conceptos relacionados a la Gestion del Talento
humano sobre los cuales se basa el proyecto. Para la recoleccion de informacién se aplico como
herramientas; las encuestas y entrevistas donde fue necesario generar relaciones que facilite la
comunicacion con los colaboradores de PHARMAGS LABORATORIES S.A.S.
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1. Problema de la investigacién

1.1  Tema de investigacion

Modelo de Gestion De Talento Humano

1.2  Linea de investigacion

El titulo de esta propuesta es “Modelo de Gestion Del Talento Humano para la empresa
PHARMAGS LABORATORIES S.A.S de la ciudad de Neiva”, se encuentra dentro de la linea de
investigacion de crecimiento y desarrollo regional; porque con la aplicacion de este, puede
contribuir a mejorar las debilidades y afianzar las fortalezas de la organizacion.

Es importante saber como administrar los recursos de la empresa, incrementar su
productividad y estar prevenido a los requerimientos del mercado. Por lo tanto, se requiere que la
empresa PHARMAGS LABORATORIES S.A.S al estar alrededor de 10 afios en el mercado, es
de vital relevancia en su ciclo de vida que se implementen planes de mejoramiento para su
desarrollo y crecimiento.

1.3 Planteamiento del problema de investigacion

1.3.1 Descripcion del problema

La empresa PHARMAGS LABORATORIES S.A.S, desde hace un par de afios ha optado
por poner en practica los debidos procesos en la gestion de talento humano, sin embargo, como
todas las entidades en desarrollo presenta dificultades que se requiere mejorar. Se encuentra en
implementacion la evaluacion del desempefio que tiene como fin mejorar los resultados del talento
humano para alcanzar los objetivos organizacionales mediante la capacitacion, remuneracion,
incentivo de las relaciones interpersonales y el incremento de productividad. Para realizar este
proceso, PHARMAGS LABORATORIES S.A.S tiene en analisis los siguientes métodos de
evaluacion:

La responsabilidad sobre el gerente de la organizacion, el cual se encarga de supervisar,
evaluar y analizar el trabajo de los colaboradores con la asesoria del departamento de gestion de
talento humano, que cumple con la funcion de instruir, dar seguimiento y controlar el sistema; la
autoevaluacién, de manera que cada persona evalta el cumplimiento de sus funciones, eficacia y
eficiencia en un periodo de tiempo, asumiendo los indicadores que proporciona el gerente.

Los equipos de trabajo evaluan a cada miembro de este, asumiendo las medidas necesarias

para mejorar.
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La evaluacion de 360° la cual consiste en que todos los elementos que interactian con el
evaluado proporcionen informacion veraz y de diferentes puntos de vista.

El tipo de evaluacion que utiliza actualmente es deficiente, puesto que se basa en la
verificacion de competencias, habilidades, aptitudes y actividades, la empresa se puede ver
afectada a corto plazo con bajos niveles de productividad y estancamiento en sus actividades, por
la falta de implementacion de una herramienta dptima; ademas representa un gran peligro por no
conocer el funcionamiento interno de PHARMAGS LABORATORIES S.A.S.

Aungue la empresa tiene el proceso de retencion de personal como estrategia, esta necesito
una evaluacién y mejoramiento en sus procedimientos, porque en los Gltimos dos meses se han
presentado ocho renuncias; los niveles altos de rotacién de personal tienen consecuencias
negativas como la baja productividad e incremento de costos. Como herramienta de retencion,
PHARMAGS LABORATORIES S.A.S les brinda a sus empleados beneficios por trabajar en su
empresa, claramente se evidencia la ineficiencia de este método.

PHARMAGS LABORATORIES S.A.S presenta un sobrecargo y mala distribucion de
funciones, principalmente en los cargos de gerencia, dando lugar a un control y manejo deficiente
de los recursos humanos que afectan directamente en las ganancias y el rendimiento
organizacional.

1.3.2 Formulacion del problema

¢La elaboracion de un modelo de Gestion De Talento Humano para la empresa
PHARMAGS LABORATORIES S.A.S, permitira optimizar su desarrollo humano vy
organizacional?

1.4 Objetivos

1.4.1 Objetivo general

Elaborar un Modelo de Gestion de talento humano para la empresa PHARMAGS
LABORATORIES S.A.S de la ciudad de Neiva.

1.4.2 Objetivos especificos

o Realizar un diagndstico de las practicas de la GTH de la empresa PHARMAGS
LABORATORIES S.A.S

o Determinar las variables claves de la gestion del talento humano en la empresa
FHARMAGS LABORATORIES S.AS.

o Establecer las practicas de GTH que permita el desarrollo humano de la empresa.
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o Proponer un modelo de gestion de talento humano en la empresa.

1.5  Justificacion

Los gerentes o administradores de la empresa mas pequefa hasta la mas grande siempre su
objetivo es evolucionar y desarrollarse como organizacién, posicionarse en el mercado e
incrementar sus utilidades.

Chiavenato (2009) citado por Valentin Rodriguez (2017) define a la gestion del talento

humano como un conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de

los cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluidos reclutamiento,
eleccidn, capacitacion y evaluacion.

La finalidad de este proyecto fue motivar y desarrollar el personal de la empresa
PHARMAGS LABORATORIES S.A.S con un enfoque estratégico de tal manera que puedan
lograr los objetivos organizacionales; entre las personas que se benefician realizando este trabajo
son; el gerente o duefio de la empresa porque puede incrementar la motivacion y satisfaccion del
colaborador al tener mas claro su trabajo y como sus habilidades aportan valor a la empresa; las
competencias laborales permiten el desarrollo de los procesos dentro de la empresa al transformar
la vision global (empresa-empleado) es decir, en lugar de trabajar, cada uno para sus propios
objetivos y tareas asignadas, se cambia la perspectiva hacia una, en donde el colaborador busca su
crecimiento profesional y dentro de la empresa aumentando sus conocimientos e involucrandose
en conocer mas a fondo la organizacion, por lo que se convierte en un empleado mas
comprometido, con el logro de los objetivos y metas tanto personales como organizacionales; por
altimo, se beneficio el estudiante realizando este proyecto porque le permite aplicar y poner en
practica los conocimientos adquiridos durante el transcurso de la carrera.

1.6  Viabilidad

El desarrollo de la propuesta en los procesos de gestion del talento humano en la empresa
PHARMAGS LABORATORIES S.A.S. de la ciudad de Neiva, es viable, dado que, existio la
facilidad del acceso a la informacion pertinente que se requiere. Ademas, se conté con la asesoria
de docentes capaces y experimentados en temas de investigacion, con los cuales se logré cumplir
el objetivo del proyecto presente. También, se cuenta con el apoyo de herramientas y plataformas

virtuales que sirvieron de ayuda para el desarrollo de la investigacion.
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1.7  Delimitacion

La investigacion se realizo en el departamento del Huila, especificamente en la ciudad de
Neiva en el afio 2023, se elaboré un Modelo de Gestion de talento humano para la empresa
PHARMAGS LABORATORIES S.A.S.
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2. Marco referencial

2.1  Antecedentes

2.1.1 Nivel local

El trabajo de grado titulado “Practicas de gestion de talento humano en las areas de
reclutamiento, seleccion, induccién y capacitacion en las micro y pequefias empresas
transformadoras de alimentos Afiliadas a ACOPI en la ciudad de Pasto” realizado en el afio 2009;
elaborado por Viviana Marcela Benavides Morales egresada de la universidad de Narifio del
programa de Administracién de Empresas.

Objetivo general

Identificar las Practicas de la Gestion de Talento Humano en las areas de Reclutamiento,
Seleccion, Induccion y Capacitacion, adoptados y aplicados por las Micro y pequefias empresas
Transformadoras de alimentos, afiliadas a ACOPI (Narifio), con el fin de formular una propuesta
de mejoramiento y/ fortalecimiento que contribuya a su desarrollo y proyeccion empresarial.

Obijetivos especificos:

o Indagar sobre el proceso de Reclutamiento de personal, que desarrollan en la
actualidad las Micro y pequerias empresas de estudio.

o Identificar los criterios que tienen en cuenta las Micro y pequefias empresas para la

Seleccién del talento humano.

o Examinar el proceso de Induccion de recursos humanos en las Micro y pequefias
empresas.
o Establecer la forma como las Micro y pequefias empresas realizan la Capacitacion

del talento humano.

o Formular una Propuesta de Mejoramiento y/o fortalecimiento que contribuya a su
desarrollo y proyeccion empresarial.

Conclusiones:

o Se abordaron las diferentes herramientas que la gerencia utiliza y las diferentes
teorias que la integran, son aquellas las encargadas de proporcionar a la empresa un contexto
organizativo interno que afiance las practicas de gestion de talento humano, para seguir

evolucionando hacia mejores empresas y mayor competitividad en las mismas.
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o La competitividad de las empresas depende no solo de la calidad de los servicios o
del precio de sus productos, sino también de su capacidad para mejorar constantemente y adaptarse
a las condiciones cambiantes de los mercados.

Aporte

Esta practica es de gran utilidad en el trabajo que se realiz6, dado que identifica las
Précticas de la Gestion de Talento Humano aplicados a las Micro y pequefias empresas
Transformadoras de alimentos que estan afiliadas a ACOPI, dandonos cuenta que se debe realizar
correcta y detalladamente el proceso de seleccién del personal para cualquier empresa, sin dejar
de lado la induccion y capacitacion del mismo; cumpliendo esto se tendria el personal adecuado
por ende la empresa estaria lista para alcanzar sus objetivos organizacionales.

2.1.2 Nivel nacional

El trabajo de grado titulado “Propuesta de gestion de desarrollo humano en la empresa
nacional de confecciones de la ciudad de Pereira” realizado en el ano 2008; elaborado por Catalina
Lopez Burgos y Luz Delia Torres Jiménez egresada de la universidad tecnoldgica de Pereira de la
facultad de ingenieria industrial.

Obijetivo general

Definir cuales son las Técnicas de Administracion del Talento Humano mas apropiadas
para la empresa Nacional de Confecciones de la ciudad de Pereira.

Obijetivos especificos:

o Determinar el estado de las Técnicas de administracion del talento humano de la
empresa Nacional de Confecciones de la ciudad de Pereira.

o Definir las Técnicas de Administracion del Talento Humano mas apropiadas para
la empresa Nacional de Confecciones de la ciudad de Pereira.

o Elaborar una propuesta de Gestion de Desarrollo Humano para la empresa Nacional
de confecciones de la ciudad de Pereira.

Conclusiones:

o El fendmeno de la globalizacion, el cambio, la tecnologia, los sistemas de
informacion y otros con igual importancia, implica cambios y nuevas maneras de hacer los
negocios, que nos sitdan en un contexto futurista, y quizas parezca muy enfatico afirmar que el
futuro de lo que hoy conocemos como Gestion de Recursos Humanos es el reto mas relevante al

que se enfrentan las organizaciones en las venideras décadas de este siglo. Entre tanto, las nuevas
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formas econdémicas, que aparecen y se desarrollan con nuevos modelos de trabajo
organizacionales, sociales y familiares transforman la relacion con el mundo.

o Las empresas del sector Textil del departamento de Risaralda, cuentan con un
reconocimiento a nivel nacional e internacional, debido a su calidad y gran variedad de disefios.
Sin lugar a duda, la globalizacion impone retos en cuanto a la productividad e innovacion,
haciéndolas més competitivas.

o Toda empresa para su efectiva Administracion de los Recursos Humanos debe
trabajar con base a su programa de Recursos Humanos, que le permitird conocer en forma
sistematica a las personas que laboran.

Aporte

Esta propuesta es muy relevante porque ha cambiado la economia mediante el fendmeno
de la globalizacion, creando nuevas maneras de hacer negocios entre otros aspectos, ademas, esta
propuesta es de gran ayuda porque al aplicar la propuesta disefiada y adaptada a una empresa “x”
de tal forma que el area de recursos humanos se vea fortalecida y por ende traiga consigo beneficios
para toda la empresa.

2.1.3 Nivel internacional

El trabajo de grado titulado "Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio
laboral del personal del puesto de salud sagrado Corazon de Jesus en Lima-Perd" realizado en el
afio 2018; elaborado por Rojas Reyes, Ruth Rosario, Vilchez Paz y Stefany Bernita egresado de la
universidad Norbert Wiener del programa Maestro en gestion de salud.

Obijetivo General:

Determinar la gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral del
personal que predomina en los puestos de salud, sagrado corazén de Jesus en Lima-Perd.

Obijetivos Especificos:

o Identificar la gestion del talento humano y su relacién con el desempefio laboral del
personal que predomina en los puestos de salud, sagrado corazon de Jesus en Lima-Perd.

o Evaluar la gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral del
personal de los puestos de salud, sagrado corazon de JesUs en Lima-Perd.

o Comparar la gestién del talento humano y su relacién con el desempefio laboral del

personal que predomina en los puestos de salud, sagrado corazdn de Jesus en Lima-Perd.
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Conclusiones:

o Existe relacion estadisticamente significativa segin p=0,000 entre las variables
gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores del puesto de salud Sagrado
Corazon de Jesus.

. Existe relacion estadisticamente significativa segun p=0,007 entre gestion del
talento humano y la calidad del trabajo del desempefio laboral de los trabajadores del puesto de
salud Sagrado Corazén de Jesus.

o Existe relacion estadisticamente significativa segun p=0,007 entre gestion del
talento humano y el trabajo en equipo del desempefio laboral de los trabajadores del puesto de
salud Sagrado Corazén de Jesus.

Aporte

Este antecedente es de gran utilidad en la investigacion que se esta realizando puesto que
cuando se tuvo la oportunidad de evaluar las diferentes formas de la gestion del talento humano y
su relacion con el desempefio laboral del personal que tiene el puesto de salud (sagrado corazon
de Jesus), se establecié que solo dos gerentes del total tienen un estilo de liderazgo liberal, que es
una forma de abordar el trabajo en equipo, buscando consecuentemente construir un metodo de
trabajo lo mas inclusivo vy libre posible, tratando de eliminar cualquier tipo de prejuicio en torno
al objetivo y, un estilo de liderazgo participativo, en donde se da un intercambio de ideas, escucha
activa, dialogo inclusion y una mayor horizontalidad, lo que da a entender el buen funcionamiento
que tiene una empresa cuando los gerentes practican este tipo de liderazgos.

Todo lo contrario, sucede con el estilo de liderazgo autocratico que se establecié como
dominante durante la investigacion, el cual se caracteriza por el control individual y rigidez del
lider sobre todas las decisiones y el poco aporte por parte de los miembros del grupo. Lo que
genera una baja motivacion en los colaboradores y, por ende, afecta directamente a las
organizaciones.

2.2 Marco contextual

2.2.1 Macrocontexto

El departamento del Huila esta ubicado al suroeste del pais situado en la parte sur de la
region andina limita por el norte con los departamentos del Tolima y Cundinamarca, por el Este

con Meta y Caquetd, por el Sur con Caqueta y Cauca, y por el Oeste con Cauca y Tolima. Segun
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el DANE (2020) el departamento del huila tiene una poblacién de 1.122.622 habitantes para el afio
2020, este compuesto por 37 municipios.
Figura 1. Mapa departamento de Huila
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La economia del departamento del Huila se basa principalmente en la produccion agricola,
ganadera, explotacion petrolera y el comercio. La agricultura se ha desarrollado y tecnificado en
los ultimos afios y sus principales cultivos son café, algodon, arroz riego, frijol, maiz tecnificado,
maiz tradicional, sorgo, cacao, cafia panelera, platano, yuca, iraca y tabaco. Los campos de petroleo
se encuentran en el norte del departamento y para la distribucion de gas estd conectado por el
gasoducto Vasconia — Neiva en donde las reservas representan el 1.2% del total nacional
(Gobernacion del Huila, 2017).

Los sectores econdmicos que concentran la mayor proporcion de la fuerza laboral en el
Huila son: Agricultura, ganaderia, caza, silvicultura y pesca con 37,3%, seguido de Comercio y
reparacion de vehiculos con 16,3%, Administracion publica y defensa con 9,5% e Industrias
Manufactureras con 6,1%. Esto coincide en gran medida con la composicion de los sectores
econdmicos en el producto interno bruto (PIB) departamental, y sus principales renglones:
Administracion publica y defensa (21,86%), Agricultura, ganaderia, caza, silvicultura y pesca
(19,69%) y Comercio al por mayor y al por menor (16,46%) (Camara de Comercio del Huila,
2021, p. 9-10).

Segun La Cémara de Comercio del Huila (2021):

La tasa de desempleo para el afio 2021 en el departamento del Huila fue de 8,7%, ubicando

a este territorio como el segundo departamento con la menor tasa de desocupacion del pais
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entre 23 departamentos del pais y la ciudad de Bogota D.C., mostrando una reduccion de

5,2 p.p. frente al afio 2020 del 13,9%. (p. 5)

Por otro lado, la encuesta de Medicién a la Reactivacion Empresarial del Huila, reflejé que
un 86% de las empresas se encontraban abiertas, operando a mas del 70% de su capacidad,
logrando como resultado que un 37% de estas incrementaron sus ventas y el 28% indicaran que se
mantienen iguales al afio anterior.

En Colombia, la industria farmacéutica cuenta con un recurso humano altamente calificado
y con practicas de manufactura de calidad, ofreciendo a los principales mercados a los que exporta
(Ecuador, Perq, Panama, México, EE.UU.) productos farmacéuticos de calidad y competitivos.
(Colombia Productiva, 2022).

2.2.2  Microcontexto

Neiva es la capital del departamento del Huila, en Colombia. Se encuentra ubicada entre la
Cordillera Central y Oriental, en una planicie sobre la margen oriental del rio Magdalena, en el
valle del mismo nombre, cruzada por el rio Las Ceibas y el Rio del Oro. Esta es una de las
principales ciudades del sur colombiano, ya que es el puerto de conexion para las ciudades
capitales de Florencia, Mocoa, Popayan y Pasto (Colombia Turismo Web, 2022).

Segun el DANE (2021) el municipio de Neiva tiene una poblacion de 345.806 habitantes
para el afio 2021.

Sus principales actividades econdémicas son la agricultura y la ganaderia; los principales
cultivos son café, algodon, arroz riego, frijol, maiz, sorgo, cacao, cafia panelera, platano, yuca,
iraca y tabaco. La ganaderia ha alcanzado un desarrollo notable, sobre todo en el ganado vacuno.
De las actividades del sector primario el 64,9% corresponde al sector Agricola, 8,7% al sector
pecuario y el 7,2% al sector piscicola. En la actividad minera se destaca las minas de oro, plata,
caliza, marmol y cobre (Alcaldia Municipal de Neiva, 2022).

2.2.3 Resefa historica

PHARMAGS LABORATORIES S.A.S, fue creado el 1° de octubre de 1992, cuando cinco
emprendedoras Bacteriologas, decidieron constituir una sociedad por acciones simplificadas y
fundaron el Laboratorio PHARMAGS, con el animo de suplir las necesidades presentadas en la
ciudad por parte de algunas empresas y personas particulares que requerian este tipo de servicios

de laboratorio farmacéutico.
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En 1994 con la promulgacion de la ley 100, donde se crea el Sistema de Seguridad Social
Integral y se modifican los modelos de prestacion de servicios; el laboratorio rapidamente adapta
todos sus procesos para dar respuesta, acorde a la nueva normatividad; a las aseguradoras y
prestadoras de servicios de salud, entidades de medicina prepagada y laboratorios farmacéuticos
particulares.

Teniendo en cuenta el desarrollo y la expansién del laboratorio, en el afio 2004 las socias,
deciden iniciar el proyecto de calidad para dar mayor seguridad, confianza a los clientes y obtener
mayor competitividad; es asi como en el afio 2005 es certificado con la norma 1SO 9001 Version
2000, por el ICONTEC.

En el afio 2007 el laboratorio traslada su sede principal a unas nuevas y funcionales
instalaciones ubicada en la Calle 3 No. 13 — 69. Se continGan las inversiones en equipos
automatizados, ajustes en la sistematizacion de la empresa y ampliacion en la planta de personal.

Continuando con el trabajo de calidad y estandarizacion de procesos, igualmente en el afio
2014, se amplio el alcance de la certificacion a las nuevas sedes del laboratorio, quedando todas
sus sedes y procesos certificados con la norma 1ISO 9001 Version 2008.

2.3  Marco legal

Caodigo sustantivo del trabajo: por el cual reglamenta juridicamente todas las disposiciones
de orden de proteccidn laboral, al trabajador y al empleador.

Art 57 de la Constitucion Politica de Colombia 1991: la ley podra establecer los estimulos
y los medios para que los trabajadores participen en la gestion de las empresas.

Articulo 105 del Cédigo Sustantivo del Trabajo: advierte que una empresa gque tenga mas
de cinco trabajadores debe implementar obligatoriamente el reglamento interno de trabajo, donde
se deben estipular las normas, derechos, deberes y procesos disciplinarios laborales de los
empleados.

Ley de Pasantias: incentivar la contratacion de los jovenes que han terminado hace poco
su carrera profesional, técnica o tecnologica. Esta se indica en la Ley 2043 del 2020.

Ley 100 de 1993: Por la cual se crea el sistema de seguridad social integral y se dictan otras
disposiciones sobre pensiones, salud, riesgos profesionales y servicios sociales complementarios.

Ley 1562 de 2012: es el conjunto de entidades publicas y privadas, normas y

procedimientos, destinados a prevenir, proteger y atender a los trabajadores de los efectos de las
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enfermedades y los accidentes que puedan ocurrirles con ocasién o como consecuencia del trabajo
que desarrollan.

Cddigo General Disciplinario: esta normativa naci6 como un mecanismo de intervencion
de manera, digna y respetuosa en procesos disciplinarios, sobre todo, a los servidores publicos. Se
indica en la Ley 1952 de 2019.

Sistema de Seguridad Social Integral: Esta normativa, indicada en la Ley 100 de 1993,
tiene por objeto garantizar los derechos de la comunidad y la persona para tener una calidad de
vida acorde con la dignidad humana. Dentro de ella se incluye el sistema general de pensiones, de
salud, de riesgos profesionales y los servicios sociales de complemento.

Norma ISO 30400: ayudan a la persona que se encuentra en el area de Recursos Humanos,
sin importar el tamafio u origen de la empresa, pues estas normas tienen como objetivo establecer,
mantener y mejorar constantemente todos los procesos de seleccion y capacitacion.

Norma ISO 30408: ayuda a la gestion de recursos humanos, el objetivo de este estandar
es el establecimiento de un marco comdn para la Terminologia, la gestion de personas y el
reclutamiento, para que se tenga como resultado un rendimiento positivo para la empresa y un
buen clima laboral entre todos los trabajadores.

Norma ISO 30405 — Contratacion: esta norma establece las direcciones sobre el
reclutamiento del personal, brindando orientacion acerca de los procesos de contratacion eficaces,
siendo util para las personas que estén involucradas en el area de reclutamiento de personal, ya
sean profesionales o no.

Norma ISO 30409 - Planificacion del personal: establece las directrices sobre la
planificacion eficaz del personal, para apoyar a las organizaciones a resolver las necesidades de la
organizacion y el impacto en el personal de esta.

Decreto 860 del 2008: Por medio del cual se dictan medidas transitorias para la
autorizacion del ejercicio del talento humano en salud.

2.4 Marco teorico

2.4.1 El contexto de la administracion de recursos Humanos

La administracion de recursos humanos (RH) esta conformado por personas y
organizaciones, estas personas pasan gran parte de su vida desempefiando cargos dentro de
organizaciones, las cuales depende de ellos para poder operar o funcionar y de esta manera alcanzar

el éxito, ademas de brindar dinamismo, energia, inteligencia, creatividad. Ahora bien, estas
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personas a su vez también dependen de las organizaciones, ya que asi pueden alcanzar sus
objetivos personales e individuales.

En realidad, las dos partes dependen una de la otra, es decir, existe una relacion de mutua
dependencia que proporciona beneficios reciprocos y una relacion entre personas y las
organizaciones.

2.4.2 ;Cuél es el papel y la importancia de las personas en una organizacion?

Dado el contexto, resulta dificil separar el comportamiento de las personas del de las
organizaciones. Segun Chiavenato (2009):

Estas operan por medio de las personas, quienes las forman y deciden y acttan en
su nombre. Se designa con diversos términos a las personas que trabajan en las
organizaciones, las cuales definen como llamar a las personas: trabajadores, empleados,
oficinistas, personal y operadores cuando les dan ese trato. EI nombre que las
organizaciones dan a las personas refleja el grado de importancia que tienen para ellas. (p.
5)

2.4.3 Concepto de RH o Administracion de Recursos Humanos

La gestion del talento humano es el conjunto de politicas y practicas necesarias para
dirigir los aspectos administrativos en cuanto a las “personas” o los recursos humanos,
como el reclutamiento, la seleccion, la formacion, las remuneraciones y la evaluacion del
desempefio contexto de la administracion (Chiavenato, 2009, p. 9).

Por otra parte, la gestion del talento humano o también Ilamada administracion de los
recursos humanos, depende de las contingencias y las situaciones de diversos aspectos como la
cultura que existe o tiene cada organizacion, los aspectos ambientales, el objeto social de la
organizacion, la tecnologia aplicada, el estilo de administracion utilizado entre otras variables
importantes.

Schuler & Jackson, (1987) dicen que puede definirse como la gestidn estratégica de los
recursos humanos , son todas aquellas actividades que afectan al comportamiento de las persona:
cuando se requiere implementar y formular ciertas estrategias que perjudican el procedimiento de
los individuos de las organizaciones, orientaciones y decisiones que son entregadas a los métodos
de la gestion del talento humano, afectando la conducta de las personas a mediano y largo plazo ,

teniendo en cuenta los factores internos.
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2.4.4 ¢ Las personas como recursos o0 como asociados de la organizacion?

Chiavenato (2009) plantea que en dicho contexto la cuestion bésica radica en elegir entre
tratar a las personas o colaboradores como recursos o como grupos de interés de la organizacion.
Se les puede tratar como recursos humanos, asi que estos deben ser estandarizados, uniformes y
ser administrados, lo cual implica planear, organizar, dirigir y controlar sus actividades, todo con
el fin de obtener el maximo rendimiento posible.

2.4.5 Objetivos de la administracion de recursos humanos

Los empleados constituyen el principal activo de toda organizacién y es por eso que surge
la necesidad de que las empresas sean mas conscientes y flexibles con sus colaboradores y les
presten una mayor atencion. De esto se deduce que las personas o colaboradores aumentan o
reducen las fortalezas y las debilidades de las organizaciones, a partir de como sean tratadas,
pueden ser fuente de éxito o también de problemas.

2.4.6 Comportamiento organizacional

Robbins (2004) explica que el comportamiento organizacional es un campo de estudio el
cual se encarga de investigar el impacto de los individuos y grupos dentro de las organizaciones,
con la finalidad de aplicar conocimientos para la mejora de la eficacia de las mismas. El
comportamiento organizacional abarca diferentes temas como lo son, la motivacion,
comportamiento y autoridad del lider, comunicacién con lo demas, estructura y procesos de los
grupos, aprendizaje, desarrollo y percepcion de las actitudes de los colaboradores, conflictos y
estrés en el trabajo.

2.4.7 Procesos de la administracion de recursos humanos

La gestion del talento humano se respalda o apoya de procesos fundamentales para el
desarrollo de sus operaciones, estos son:

1. Reclutamiento: Vallejo (1996) define, es el conjunto de actividades administrativas
destinadas a proveer, de manera oportuna y a un costo adecuado, de personal calificado a una
organizacion, buscando el justo equilibrio entre las necesidades de los trabajadores y de la propia
empresa.

2. Seleccion de personal: Es la escogencia del hombre adecuado para el cargo
adecuado, o mas ampliamente, entre los candidatos reclutados, aquellos mas adecuados a los
cargos existentes en la empresa, con miras a mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del

personal (Chiavenato & Jiménez, 1993).
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3. Orientacion de las personas: Es colocar a las personas en sus actividades dentro de
la organizacion y dejar en claro sus funciones y objetivos (Chiavenato, 2009).

4. Puesto de trabajo: Mondy & Noe (1997) lo definen: “un puesto de trabajo es la
esencia misma del grado de productividad de una organizacion, por tanto, consiste en un grupo de
tareas que se deben desarrollar para que una organizacion pueda alcanzar sus objetivos”.

5. Evaluacién del desempefio: Es un sistema de apreciacion del desenvolvimiento del
individuo en el cargo y su potencial de desarrollo. Toda evaluacidn es un proceso para estimar o
juzgar el valor, la excelencia, las cualidades o el status de algiin objeto o persona (Herra &
Rodriguez, 1999).

6. Remuneracién: Es toda retribucion que percibe una persona a cambio de un
servicio prestado con su trabajo, a otra, para alguna actividad productiva o la realizacion de un
servicio (Urquijo & Bonilla, 2008).

7. Programas de reconocimientos o incentivos: Un método de reconocer, y motivar
a las personas y equipos que contribuyen, a través de comportamientos y acciones, para el éxito
de la organizacion (Espinosa, 2013).

8. Capacitacion: Es el proceso de desarrollar cualidades en los recursos humanos,
preparandolos para que sean mas productivos y contribuyan mejor al logro de los objetivos de la
organizacion. EIl propdsito de la capacitacion es influir en los comportamientos de los individuos
para aumentar su productividad en su trabajo (Chiavenato, 2009).

9. Desarrollo organizacional: Es el conjunto de acciones enfocadas al aprendizaje
(esponténeas y propuestas) en funcion de las experiencias pasadas y actuales que proporciona la
organizacion, dentro de un periodo especifico, con el fin de ofrecer la oportunidad de mejorar el
desempefio y/o el crecimiento humano (Chiavenato & Jiménez, 1993).

10.  Higiene laboral: Esta dirigida al conocimiento, evaluacion y control de factores en
el lugar de trabajo que puedan causar enfermedades o lesiones. Para ello, previamente se deben
clasificar los contaminantes, establecer unas unidades de medida y, finalmente, unos valores limite
de referencia (Funiber, 2022).

11.  Administracion de recursos humanos: Es un codigo sobre formas de organizar y
tratar los individuos en el trabajo, de manera que cada uno de ellos pueda llegar a la mayor

realizacion posible de sus habilidades intrinsecas, alcanzando asi una eficiencia maxima de ellos
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mismos y de su grupo, y dando a la empresa de la que forman parte, una ventaja competitiva
determinante, y por ende sus resultados son 6ptimos (Prado, 1995).

12.  Auditoria de recursos humanos: es un sistema de revision y control para informar
a la administracion acerca de la eficiencia y la eficacia del programa en desarrollo. Su propdsito
es mostrar como funciona el programa, localizando las practicas y las condiciones que son
perjudiciales para la organizacién, que no compensan su costo o incluso, las précticas y las
condiciones que se deben incrementar (Chiavenato, 2009).

2.4.8 Diagnostico de practicas del talento humano

Segun Aguado (2019), “se trata de medir aquellas caracteristicas de la fuerza de trabajo (y
de la gestién que de ella se realiza) que estan relacionadas con esas caracteristicas que le permiten
a la organizacion ser efectiva en el largo plazo” (p. 2).

2.4.9 Objetivos diagnostico de practicas del talento humano

“El objetivo del DTO es proporcionar a las organizaciones una herramienta
atil para realizar un analisis estratégico de sus capacidades en funcion de su fuerza de trabajo y la
gestion que de ella se realiza.” (Aguado, 2019, p. 9).

Este analisis debe permitir a las organizaciones:

1. Identificar sus riesgos y fortalezas relacionados con la fuerza de trabajo.

2. Identificar los principales drivers a activar para desarrollar su efectividad a traves
de la fuerza de trabajo.

3. Informar a los grupos de interés acerca de la evolucion de sus capacidades
relacionadas con la fuerza de trabajo y su gestion.

2.4.10 Variables clave de la gestion del talento humano

Nivel de satisfaccion del cliente: Febres Ramos & Mercado Rey (2020) definen que es un
indicador de calidad de atencion prestada en cualquier tipo de servicio, conocer el nivel de
satisfaccion permitira retroalimentar falencias y rectificar fortalezas con el fin de brindar una
atencion de calidad a los usuarios.

2.4.11 Nueve modelos practicos para medir la calidad del servicio

Para Pascal (2018) existen nueve técnicas practicas para medir la calidad del servicio, estas

son.
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1. Servqual: método mas comun para medir los elementos subjetivos de la calidad del
servicio. Mediante una encuesta se pide a los clientes que califiquen el servicio entregado en
comparacion con sus expectativas.

2. Compras misteriosas: es una técnica popular utilizada en tiendas, hoteles y
restaurantes, pero también funciona para cualquier otro servicio. Consiste en contratar a un "cliente
encubierto™ para que pruebe la calidad de tu servicio.

3. Calificacion posterior al servicio: esta es la préctica de pedir a los clientes que
califiquen el servicio inmediatamente después de su entrega.

4. Encuesta de seguimiento: con este método se pide al cliente que evalue la calidad
del servicio mediante una encuesta por correo electrénico, poder ser a través de Google Forms.

5. Encuesta en App: con una encuesta en App, las preguntas se hacen mientras el
cliente esta en la aplicacion o sitio web. Puede ser una simple pregunta, por ejemplo, ¢(coOmo
calificaria usted nuestro servicio?, pero también pueden ser mas.

6. Puntuacion del esfuerzo del cliente: Esta métrica fue propuesta en un articulo de
Harvard Business Review. En él se argumenta que mientras muchas compariias buscan "deleitar"
al cliente (exceder las expectativas de servicio), es mas probable que un cliente castigue a las
compaiiias por un mal servicio a que las recompense por un buen servicio.

7. Monitoreo de redes sociales: este método ha ido ganando impulso con el auge de
las redes sociales. Para muchas personas, las redes sociales sirven como medio de comunicacion.
Un lugar donde pueden airear sus frustraciones y ser escuchados.

8. Analisis de la documentacion: aqui se presenta el enfoque cualitativo, donde se lee
0 escucha los registros de servicio escritos o grabados, ademas, se debe revisar la documentacion
de las entregas de servicios de baja calidad.

9. Meétricas de servicio objetivas: las estadisticas proporcionan un analisis objetivo y
cuantitativo del servicio. Estas no son suficientes para juzgar la calidad de dicho servicio, pero
juegan un papel muy importante, dado que muestran las areas o procesos que se deben mejorar.

2.4.11 Estrategias para retener a los mejores

Resolver los problemas de las organizaciones representa un reto diario del cual nadie se
escapa Yy encontrar formas de gestionar salidas o retiros de personal no deseadas y mejorar la

retencion de su mejor capital humano no es una excepcion. Muchas empresas reconocen que tienen
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dificultades en retener a sus mejores colaboradores, porque no es s6lo cuestion de la coyuntura
econdmica, sino también de las condiciones laborales internas.

Es porque Mazzini (2018) sefiala que existen cinco estrategias proactivas para la retencion
del talento humano:

o Tener un sistema holistico para identificar a los empleados clave de la
organizacion: asegurar un proceso consistente y continuo para descubrir talentos ocultos y
valiosos para la empresa. Se debe contar con una base de datos centralizada donde, por un lado, se
registren las contribuciones mas importantes de las personas en la organizacién, algo asi como un
archivo de logros cuantificados (tiempo, porcentaje, costo, ahorro, recursos empleados, etc.) Y por
otro, expandir el alcance mas alla de las elecciones obvias, llamese aptitudes gerenciales clave,
aptitudes de alto potencial y talento técnico, e incluir otras areas de apoyo, como puede ser servicio
al cliente, con el fin de asegurar que la estrategia de retencién toma en cuenta estos segmentos.

o Tener una vision a largo plazo para seleccionar nuevos empleados: las empresas
necesitan pensar muy bien a quién contratan y como va a encajar con la organizacion y su cultura.
Debido a que muchos aspectos del futuro de una organizacion son impredecibles, es importante
reclutar personal que sea capaz de evolucionar con la organizacion, de desaprender y aprender
nuevas competencias y asumir nuevos retos.

o Promover internamente a la organizacion para generar un orgullo de
pertenencia: se recomienda implantar un proceso interno detallado desde el reclutamiento,
seleccion, evaluacion del desempefio, capacitacion, desarrollo de carreras y otras actividades
relacionadas al factor humano, de la misma manera que un departamento de marketing trabaja en
la fidelizacion a un producto o servicio.

o Crear nuevas iniciativas de retencion mas alla de la compensacion econémica:
muchas compariias exitosas ofrecen incentivos variables, bonos de reconocimiento ligados al
cumplimiento de metas, e inclusive opciones de acciones (a nivel internacional). Asimismo, las
oportunidades de carrera y programas de desarrollo profesional necesitan ser disefiados a la medida
para que tengan éxito.

o Desarrollar y pulir herramientas que arrojen sefiales de alarma relacionadas con
problemas potenciales de retencién: a pesar que las organizaciones utilizan con frecuencia,
encuestas para diversos propositos, se necesita asegurar que la informacion que se recopila se

analiza de manera que identifique problemas emergentes de retencidn. Se debe contar con la visién
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de los lideres para disefiar las encuestas, asi como hacer un analisis de las razones no cuantificables
(o cualitativas) del porqué se van los empleados clave.

2.5  Marco conceptual

Gestion del talento humano: Chiavenato (2009), define la Gestién del talento humano
como el conjunto de politicas y précticas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos
gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluidos reclutamiento, seleccion,
capacitacion, recompensas y evaluacion de desempefio.

Planificacion de recursos humanos: Werther & Davis (1990), consideran que:

Es una técnica para determinar de forma sistematica la provisién y demanda de empleados
que una organizacion tendra en un futuro. Con el fin de que el departamento de recursos humanos
pueda planear sus labores de reclutamiento, seleccion, entre otras (p.46).

Seleccion de personal: Es la escogencia del hombre adecuado para el cargo adecuado, o
mas ampliamente, entre los candidatos reclutados, aquellos mas adecuados a los cargos existentes
en la empresa, con miras a mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal
(Chiavenato & Jiménez, 1993).

Talento humano: Chiavenato (2009), considera que es el patrimonio invaluable que una
organizacion puede reunir para alcanzar la competitividad y el éxito.

Reclutamiento: a capacidad de atraer y contratar talento; el reclutamiento efectivo para el
talento obliga a disefiar una estrategia basada en el employer branding (Espinosa, 2013).

Desarrollo del liderazgo: actividades intencionales orientadas a objetivos que mejoran la
calidad de las habilidades o actitudes de liderazgo de un trabajador (Bernal, 2011).

Desarrollo profesional: proceso de establecer metas y planes que enlazan con los
objetivos y logros individuales; planificacion de la carrera (Bernal, 2011).

Programas de reconocimiento: un método de reconocer, y motivar a las personas y
equipos que contribuyen, a través de comportamientos y acciones, para el éxito de la organizacion
(Espinosa, 2013).
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3. Metodologia

3.1 Paradigma

Benavides & Estupifian (2020) definen el paradigma positivista como una realidad
objetiva, mediante la cual se puede conocer a través de la observacion, la experimentacion o
ensayos Y la razon para luego formular a través del método inductivo, leyes que permitan relacionar
causas con sus respectivos efectos y explicar los fendmenos observados, por consiguiente, se
verifican de manera empirica dicha leyes.

Segun Valdés (1999), El paradigma positivista sigue las reglas de las ciencias exactas,
donde su método es el experimento controlado y sus variaciones (cuasiexperimento), cuyas artes
pueden ser separadas para estudiarlas, el uso de muestras aleatorias, etc. Su pretension es llegar a
conclusiones generalizables.

El paradigma positivista se relaciona con esta investigacion porque nos permite analizar
los procesos del talento humano al interior de la organizacion, para poder de plantear un modelo
GTH para la empresa, con el propdsito de que sea mas competitiva frente a la competencia,
asegurando su permanencia en el mercado.

3.2  Enfoque

Para (Sampieri et al., 2014) el enfoque cuantitativo utiliza la recoleccién de datos para
probar hipotesis con base en la medicion numérica y el analisis estadistico, con el fin de establecer
pautas de comportamiento y probar teorias.

Este enfoque permite de medir y analizar las variables de estudio que se presenten, dado
que los datos generados poseen estandares de validez y confiabilidad, todo con el fin de minimizar
la problematica actual de la empresa.

3.3 Método

Segun Ciro (2006), “cl método empirico analitico pretende explicar los objetos de estudio,
controlarlos, ejercer accion local sobre ellos y predecirlos. Para ello, han de apoyarse en cuerpos
teoricos sistematicos, generales y cuantitativos”. (p. 73).

Para esta investigacion se aplico el método empirico analitico dado que se pretende saber
o conocer la realidad de la Gestion del Talento Humano de la empresa PHARMAGS
LABORATORIES S.A.S de la ciudad de Neiva, la cual hace parte del sector de los laboratorios

quimicos y farmacéuticos, para esto se realizara un andlisis detallado de la aplicacion de cada una
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de las practicas tales como lo son: el reclutamiento, seleccion, capacitacion, remuneracion,
evaluacion de desempefio entre otras.

3.4 Tipo de investigacion

De acuerdo con (Herndndez Sampieri, 2014), busca describir una poblacion facilitando
informacidn sobre las caracteristicas fisicas, sociales, econémicas de algun grupo o poblacién de
personas.

La investigacion es de caracter descriptivo dado que se buscd especificar las caracteristicas
0 propiedades mas relevantes del tema de estudio. Por otra parte, se procedera a identificar las
practicas y actividades orientadas a la Gestion del Talento Humano, realizada en la empresa
Pharmags de la ciudad de Neiva. (Benavides & Estupifian, 2020).

Se realizara este modelo de gestién de talento humano para esta empresa con el fin de
ayudar a mejorar los métodos y técnicas que se presentan. Esto permitira que tenga un mejor
desarrollo y desempefio dentro de la organizacion.

3.5  Poblacion y muestra

3.5.1 Poblacion

Es un conjunto de sujetos o elementos que presentan caracteristicas comunes. Sobre esta
poblacion se realiza el estudio estadistico con el fin de sacar conclusiones (Universo Formulas,
2022). De acuerdo a la cantidad de empleados de la empresa PHARMAGS LABORATORIES
S.A.S, la poblacion es finita puesto que son 13 colaboradores.

3.5.2 Muestra

3.5.3 Concepto de muestra:

Hernandez (2014) , “Es un subconjunto de la poblacion o universo, se utiliza por economia
de tiempo y recursos. Implica definir la unidad de muestreo y de anélisis, requiere delimitar la
poblacion para generalizar resultados y establecer parametros” (p. 171).

La poblacion de la investigacion es finita por lo tanto se aplicaran los instrumentos de
recoleccion de informacidn, a los 12 colaboradores se les aplico una encuesta y al gerente general

se le aplico una entrevista de la cual pudimos recolectar informacion sobre el tema de estudio.



Tabla 1. Lista colaboradores Pharmags Laboratories S.A.S

N° Cargo
Subgerente
Jefe de Talento humano
Jefe Comercial
Auxiliar Comercial
Auxiliar de Compra
Auxiliar de Facturacion
Auxiliar Contable

Regente

© 00 N o o1 A W DN P

Ingeniero
Visitador Medico
Visitador Medico
Visitador Medico

=
N B O

Nombres y Apellidos
Andrés Manuel Ulloa Escobar
Roci6 del Pilar Huertas Lopez
Luis Carlos Gonzélez
Camila Andrea Ulloa Pinzon
Maria Pilar Lépez Hernandez
Ronald Camilo Bastidas Garcia
Dayana Fernanda Alvarez
Ferney Ibarra Martinez
Luis Fernando Linares
Diego Javier Ledn Eraso
Maria Rusmini Gutiérrez Sanchez

Costanza Andrea Delgado Mufioz

3.6 Técnicas e instrumentos de recoleccion de la informacion
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La recoleccion de datos es un método por el cual las empresas recopilan y miden

informacién de diversas fuentes, a fin de obtener un panorama completo, responder preguntas

importantes, evaluar sus resultados y anticipar futuras tendencias, la técnica a utilizar es la

Encuesta instrumento que representa una serie de preguntas que se hacen en este caso a los

diferentes funcionarios que hacen parte de la muestra y asi reunir datos o detectar la opinién sobre

la tematica relacionada con los procesos de gestion de talento humano en la empresa PHARMAGS

LABORATORIES S.AS.
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4. Resultados de la investigacién
4.1  Resultados del diagndstico de las préacticas de la GTH de la empresa
PHARMAGS LABORATORIES de la ciudad de Neiva
Resultados obtenidos de la encuesta aplicada a el gerente Geovanny Antonio Sepulveda
Romero, de la empresa PHARMAGS LABORATORIES S.A.S.
De acuerdo al componente RECLUTAMIENTO:

Siempre Casi Casi Nunca

1. La organizacién tiene o ha tenido Siempre NI

area de recursos humanos.

X
La organizacion siempre ha tenido area de recursos humanos porque tiene un enfoque

humanistico y ha procurado velar por los deberes y derechos del personal dentro de la empresa
proporcionandoles seguridad en su trabajo, ademas cabe resaltar que una empresa que tiene area

de recursos humanos mejora su eficiencia y eficacia para cumplir sus objetivos.

2. Cuando va a contratar personal en la| Siempre Casi Casi Nunca
organizacion tiene en cuenta las Siempre Nunca
referencias de sus empleados. X

Cuando la empresa va a contratar personal siempre tiene en cuenta las referencias de sus
empleados dado que el personal que ya se encuentran vinculado ha tenido un excelente rendimiento
laboral y la empresa pretende mantener un ambiente familiar, es importante que el trabajador sienta
que contribuye en otros aspectos diferentes al cargo que desempefia porque crea COmpromiso y

sentido de propiedad con los objetivos y metas por cumplir.

. . Casi Casi

3 Cuqndo_ vaa contratar perso_nal en la Siempre _ Nunca
organizacion  utiliza medios de Siempre Nunca

difusion. X

Cuando la empresa va a contratar personal casi nunca utiliza medios de difusion porque en
la mayoria de las ocasiones toma las referencias de sus colaboradores como primera opcion;
aungue en ocasiones se ha visto forzada a publicar convocatoria de oferta de empleado en
plataformas digitales como estados de wasap, Facebook o utilizar el voz a voz para encontrar el

candidato idoneo para el cargo requerido.

: [ : Casi Casi

4. Laempresa realiza pruebas concretas Siempre _ NUnca
relacionadas con el cargo a Siempre Nunca
desempefiar? X

La empresa casi nunca realiza pruebas concretas relacionadas con el cargo a desempefiar
porque el proceso que tiene implementado es obsoleto, limitando a Pharmags de conocer a

profundidad los conocimientos, experiencia, actitudes y aptitudes que tiene el aspirante y
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aumentando el riesgo de que la persona que se contrate no logre cumplir con las funciones que se
le asignen.
De acuerdo al componente SELECCION:

Casi Casi

: Nunca
Siempre Nunca

Siempre

X
En el proceso de contratacion la jefe de talento humano siempre revisa la hoja de vida de

5.1 Se revisa hojas de vida

la persona postulada al cargo, verificando que la informacion sea real y realizando el
correspondiente filtro para descartar.

5.2 Se hacen pruebas de conocimiento

Siempre

Casi
Siempre

Casi
Nunca

Nunca

X
Nunca se realizan pruebas de conocimiento que evalien las competencias profesionales,

actitudes y aptitudes, cabe resaltar que es importante efectuar este proceso puesto que de esta
manera extiende la permanencia por parte del colaborador en la empresa y asegura que la persona

que se contrate tenga la capacidad para cumplir con las actividades que se le asignen.

Casi Casi

. Nunca
Siempre Nunca

Siempre

X
Las entrevistas siempre las lleva a cabo el gerente y la jefe de talento humano, de manera

5.3 Se realizan entrevistas

que les permite constatar la informacion y evaluar el comportamiento que puede llegar a tener el

candidato frente a circunstancias especificas

5.4 Se verifican referencias

Siempre

Casi
Siempre

Casi
Nunca

Nunca

X
PHARMAGS siempre verifica las referencias laborales y personales de la hoja de vida para

comprobar la informacién y obtener datos méas detallados sobre los antecedentes laborales de la

persona que se postula al cargo.

6._ I:os perfiles de cada cargo esta Siempre Casi Casi Nunca
disefiado de acuerdo con los Siempre Nunca
requerimientos del cargo. X

Casi siempre estan disefiados los perfiles de cada cargo de acuerdo a los requerimientos,
porque la empresa se encuentra en un proceso de reorganizacion y por lo tanto existen cambios

frecuentemente.



7. Su organizacion exige que los
empleados de la parte administrativa
tengan nivel técnico.

Siempre

Casi
Siempre

Casi
Nunca

Nunca

X

La empresa siempre exige que los colaboradores de la parte administrativa tengan un nivel
técnico puesto que esto garantiza que la persona que ocupa el cargo, anteriormente se ha preparado
académicamente y tiene conocimientos teoricos.

De acuerdo al componente CAPACITACION:

8. Son consultados los empleados sobre
sus necesidades de capacitacion.

Siempre

Casi
Siempre

Casi
Nunca

Nunca

X

Los empleados nunca son consultados sobre sus necesidades de capacitacion porque la
empresa ya tiene un plan de capacitacién que es llevado a cabo por la jefe de talento humano, cabe
destacar que el colaborador es quien mas conoce sobre las exigencias que requiere el cargo que

ocupa, por lo tanto, se hace indispensable consultar sobre que temas se deben actualizar.

Casi Casi

. Nunca
Siempre Nunca

9. Los empleados reciben capacitacion | Siempre

minima dos veces al afo.

X
La empresa se encarga que siempre los colaboradores reciban capacitacion, minimo dos

veces al afo, puesto que de esta manera el personal adquiere las habilidades y actitudes necesarias

para realizar su trabajo.

: itacid . Casi Casi

10. la capacitacion . la desarrolla Siempre _ Nunca
personal de la misma de Ila Siempre Nunca
organizacion. X

Las capacitaciones siempre la desarrollan el personal interno de la empresa, efectuado por
la jefe de talento humano o gerente comercial, dependiendo del tema que se vaya a dar a conocer,
de esta manera Pharmags se limita a incorporar otras estrategias diferentes de aprendizaje a las que
ya estan acostumbrados, convirtiendo las capacitaciones en mondtonas y de pocas atractivas para

sus colaboradores.

Casi Casi

. Nunca
Siempre Nunca

X
Las capacitaciones nunca las desarrolla un personal externo, porque Pharmags no han

11. La capacitacion, es efectuada por| Siempre

personal externa a la organizacion.

contemplado los beneficios, como la perspectiva y evaluacion objetiva frente a las problematicas
que enfrenta la empresa, ademas de crear ambientes diferentes a los que ya estan acostumbrados

los colaboradores.
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: itaci i : Casi Casi
12_ De las capacitaciones realizadas Siempre _ N[l
existe un registro documental sobre el Siempre Nunca
desarrollo y la asistencia de la misma. X

Pharmags siempre realizan un registro documental sobre el desarrollo y la asistencia de las

capacitaciones porque de esta manera les permite tener un seguimiento sobre la efectividad de la

misma y el control del personal que se ausento de su puesto de trabajo para asistir.

_13. Existen trabajadqre_s que han Siempre Casi Casi Nunca
incrementado su conocimiento laboral Siempre Nunca
con respecto a su puesto de trabajo. X

Casi siempre hay trabajadores que les interesa incrementar su conocimiento por lo tanto

Pharmags les brinda la oportunidad de incrementar su formacion académica teniendo como ventaja
que estos conocimientos los ponga en practica en la empresa.
De acuerdo al componente EVALUACION DE DESEMPENO:

: izacio [ : Casi Casi
14. La organizacion realiza un proceso Siempre _ N
de seguimiento del desempefio a sus Siempre Nunca

trabajadores. X

La empresa siempre realiza un proceso de seguimiento de desempefio a sus colaboradores

porque de esta manera identifica los aspectos de la rutina laboral que estan influyendo en el

rendimiento y los resultados del trabajo del personal.

Siempre G CHE Nunca
P Siempre Nunca

15. El seguimiento, control, vy
evaluacion del trabajo la realiza el jefe
inmediato. X

El seguimiento, control y evaluacion del trabajo siempre lo realiza el jefe inmediato porque

de esta manera tiene conocimiento de las problematicas que se presentan a diario y le permite crear

estrategias que le den solucién.

) i6 . Casi Casi

16. Los [esultados d_e la evaluacion de Siempre _ Nunca
desempefio permiten programar Siempre Nunca

procesos de mejoramiento continuo. X

Los resultados de la evaluacion de desempefio casi siempre permiten programar procesos
de mejoramiento continuo de esta forma Pharmags procura volverse mas competitivo, aunque
desde el punto vista de externo, el método que utilizan es tradicional y obsoleta, puesto que en la
actualidad existen diversos tipos de evaluacién que aplican las empresas y arrojan mejores

resultados.



De acuerdo al componente REMUNERACION:

17.  Los empleados del érea
administrativa devengan uno o mas de

Siempre

Casi
Siempre

Casi
Nunca

Nunca

un salario minimo.

X
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Los colaboradores que pertenecen al area administrativa siempre reciben uno o dos salarios
minimos, con todas las prestaciones correspondientes mas bono navidefio, cabe resaltar que, segun

el desempefio del personal de manera independiente, existe la posibilidad de un incremento de

sueldo.
. . : . : Casi Casi
. Siempre . Nunca
18 E?<|ste un incentivo salarial por p Siempre N
cumplir con més de las metas. X

Casi siempre la empresa entrega un incentivo salariar por cumplir més de las metas
establecidas, Pharmags usa esta estrategia para motivar a sus colaboradores con el fin de
potencializar el desempefio laboral y elevar las expectativas de cumplir con los objetivos
propuestos

De acuerdo al componente CONTRATACION:

Casi
Nunca

Casi

. Nunca
Siempre

X
La contratacion del personal administrativo nunca lo hacen a término fijo porque Pharmags

19. La contratacién del personal| Siempre

administrativo lo hacen a término fijo.

utiliza el contrato a término indefinido para proporcionarles una permanencia extendida a sus

colaboradores.

20. Los procesos de induccion permiten| . Casi Casi

que el nuevo servidor conozca la cultura Stempre Siempre | Nunca Nunca
de la entidad y todo lo relacionado con el

ejercicio de sus funciones X

Los procesos de induccion casi siempre permiten que el nuevo colaborador conozca la

conocimiento es superficial hasta que de inicio a sus actividades laborales.

21. El administrador se encarga de

Siempre

Casi
Siempre

Casi
Nunca

Nunca

dirigir el personal de la organizacion.

X

cultura de la entidad y todo lo relacionado con el ejercicio de sus funciones, cabe resaltar que este

El administrador siempre se encarga de dirigir el personal de la empresa, al estar

conformada por un equipo pequefio de colaboradores, el gerente tiene la oportunidad de supervisar
de cerca el trabajo de todos en la empresa permitiéndole conocer el desempefio y las necesidades

de cada puesto de trabajo.



De acuerdo al componente MOTIVACION:

22. Se realizan eventos sociales a fin de
afio de manera conjunta con sus
trabajadores.

Siempre

Casi
Siempre

Casi
Nunca

Nunca

X

Nunca se realizan eventos sociales a fin de afio de manera conjunta con los colaboradores
porque la duefia de la empresa tiene diferentes creencias religiosas y no permite este tipo de
celebraciones. Desde el punto de vista de la gestién de talento humano es importante realizar este
tipo de actividades porque fortalece las relaciones interpersonales permitiendo que los trabajadores

creen lazos laborales.

23. la organizacion tiene en cuenta la
celebracion del cumpleafios de sus

Siempre

Casi
Siempre

Casi
Nunca

Nunca

trabajadores. X
La organizacion casi siempre tiene en cuenta la celebracion del cumpleafios de sus

trabajadores, puesto que, a la poca receptividad por parte de la duefia de la empresa, no tienen la
libertad de celebrar este tipo de eventos, en consecuencia, se puede presentar una actitud de
egoismo por parte del personal dando pie a que no se consideren un equipo de trabajo.

De acuerdo al componente PRODUCTIVIDAD:

24. Afecta la productividad de la Siempre Casi Casi Nunca
organizacion la forma de manejar el Siempre Nunca
personal de la misma. X

Casi nunca afecta la productividad de la organizacion la forma en que se maneja al
personal; Pharmags deberia tener en cuenta las variables como la satisfaccion laboral, la cultura
organizacional y la participacion de sus colaboradores en la toma de decisiones, porque de esta
manera desarrolla colaboradores con un alto nivel de resolucion de conflictos e incrementa el
rendimiento y la productividad.

De acuerdo al componente ROTACION DE PERSONAL :

. . : . Casi Casi
25. E_q el area operativa existe una alta| Siempre Siempre Nunca Nunca
rotacion de personal. <

Casi nunca existe una alta rotacion de personal debido a que ya se encuentra contratado
personal hace un periodo extenso, los cuales realizan sus funciones y conocen a la perfeccion las
actividades que deben realizar, por otro lado, Pharmags deberia tener en cuenta en capacitar al
personal en temas especificos de acuerdo a su cargo de manera que puedan implementar nuevos

procesos que les permita desarrollar estrategias de mejoramiento.



De acuerdo al componente LIDERAZGO:

26. En los procesos de mejoramiento
organizacional se tiene en cuenta la
opinion de los empleados

Siempre G2 &2 Nunca
P Siempre Nunca
X
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En los procesos de mejoramiento organizacional casi siempre se tiene en cuenta la opinién

de los empleados sobre las actividades que realiza cada uno, por ellos tiene la percepcién de su
puesto de trabajo, de esta manera Pharmags puede conocer el desempefio y comportamiento frente
a la cultura de la empresa

De acuerdo al componente SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO:

27. La empresa realiza acciones de

difusion, capacitacion y las inversiones
que correspondan; debiendo informar

Siempre

Casi
Siempre

Casi
Nunca

Nunca

oportuna y convenientemente a todos
sus trabajadores acerca de los riesgos
asociados al desempefio de su actividad X

La empresa siempre realiza acciones de difusion, capacitacion y las inversiones que

correspondan; debiendo informar oportuna y convenientemente a todos sus trabajadores acerca de
los riesgos asociados al desempefio de su actividad, a cargo de la jefe de talento humano, quien se

encarga de que se cumpla todas las actividades del sistema de seguridad en el trabajo

28. La empresa sigue las instrucciones| . Casi Casi

que le imparte el organismo| SiEMPre Siempre | Nunca Nunca
administrador respecto a las medidas de

prevencion que debe implementar? X

La empresa siempre sigue las instrucciones que le imparte el organismo administrador
respecto a las medidas de prevencion que debe implementar, porque de esta manera salvaguarda a
sus colaboradores, evitando accidente e incidentes laborales, ademas de reducir las enfermedades
profesionales.

29. Los empleados

conocen las Casi Casi

consecuencias de no hacer prevencion
de riesgos laborales?

Siempre

Siempre

Nunca

Nunca

X

Los empleados siempre conocen las consecuencias de no hacer prevencion de riesgos

laborales, porque la jefe de talento humano tiene un programa de capacitaciones y charlas de SG -
SST, las cuales permiten que el personal tenga en cuenta todas las precauciones y situaciones a las

cuales estan expuestas.
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4.1.1 Resultados de la encuesta aplicada a los colaboradores de PHARMAGS
LABORATORIES S.A.S.
Figura 2. Conocimientos acerca de la planeacion estratégica de la empresa

15

10

5
. l - —

Buenos Regulares Malos Total
mN° 8 3 1 12
Porcentaje 67% 25% 8% 100%

Fuente: Elaboracion propia

La empresa Pharmags frente a su direccionamiento estratégico, del 100% de los
encuestados que corresponden a 12 empleados, el 67% esta familiarizado y comprende estos
aspectos fundamentales de la organizacion, lo cual es positivo para la gestion del talento humano.
Sin embargo, es importante no pasar por alto a aquellos encuestados que representan el 25% que
calificaron sus conocimientos como “regulares” o “malos” que corresponde al 8%, se debe tomar
medidas con el fin de mejorar la comunicacion y la capacitacion interna en funcion de las
necesidades identificadas. Esto ayudara a fortalecer la alineacion de los colaboradores con los
objetivos de la empresa y a fomentar un ambiente de trabajo mas eficaz.

Figura 3. Aplicacion reglamento en la Empresa

15

10

"B =
0

Rigida y dura Moderada Flexible Total
B N° 7 5 0 12
Porcentaje 58% 42% 0% 100%

Fuente: Elaboracion propia

La mayoria de los colaboradores (58%) perciben que la aplicacion del reglamento de la
empresa es “rigida y dura”, indicando que la organizacion tiene politicas y procedimientos muy
estrictos en su implementacion, por otra parte, un porcentaje significativo (42%) ve esta aplicacion
como “moderada”. Esto es crucial para este tema de investigacion, ya que la percepcion de la

rigidez podria influir en la cultura laboral y en la relacidn entre la direccion y los empleados. Seria
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cuantioso indagar a fondo las experiencias y opiniones de los colaboradores a fin de realizar ajustes
de las politicas y practicas de la aplicacion del reglamento para lograr un equilibrio 6ptimo.
Figura 4. Exigencia de la Empresa frente a la ejecucion de las labores del personal
15

10

5

0 [ |
Alta Moderada Baja Total
HN° 10 2 0 12
Porcentaje 83% 17% 0% 100%

Fuente: Elaboracion propia

El 83% siente o nota una exigencia “alta” por parte de la empresa frente a la ejecucion sus
labores, esto puede ser positivo en términos de lograr resultados excepcionales y mantener altos
niveles de eficiencia, obviamente se debe tener en cuenta que esto generara presion y estrés en los
colaboradores si no se maneja adecuadamente, ahora bien, el 17% considera que la exigencia es
“moderada”, es decir que la organizacion no coloca carga excesiva en sus colaboradores.

Figura 5. Claridad en las instrucciones de trabajo

15

10

5
. I -

Siempre Algunas veces Nunca Total
mN° 9 3 0 12
Porcentaje 75% 25% 0% 100%

Fuente: Elaboracion propia

La mayoria de los encuestados, el 75% afirma que “siempre” existe claridad en las
instrucciones que reciben para hacer su trabajo, es decir, la empresa comunica de manera efectiva
las direcciones y pautas a sus colaboradores. Esto aumentara la eficiencia y reducird la
probabilidad de errores. Ademds, un 25% que solo “algunas veces” tienen claridad en las
instrucciones, siendo algo negativo para la organizacion, por ello se deben tomar medidas para
mejorar la consistencia y la calidad de las instrucciones, beneficiando tanto a los colaboradores

como a la empresa en su conjunto.
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Figura 6. Entendimiento del papel dentro del &rea de trabajo a la que pertenezco

15
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5

0 —

Siempre Algunas veces Nunca Total
mN° 11 1 0 12
Porcentaje 92% 8% 0% 100%

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados arrojan que la mayoria de los encuestados (92%) tiene una comprension
solida de su papel dentro del area de trabajo a la que pertenecen, siendo un aspecto positivo e
irrelevante GTH. Pero es importante prestar atencion a ese (8%) que indic6 tener una comprension
menos clara y tomar medidas para abordar cualquier deficiencia en la comunicacion o la definicion
de roles. La claridad en los roles y responsabilidades es fundamental para un funcionamiento
eficiente de la organizacion y para el compromiso de los empleados.

Figura 7. Conformidad por estar trabajando en la Empresa

15

10

5

Satisfecho Conforme Insatisfecho Total
mN° 12 0 0 12
Porcentaje 100% 0% 0% 100%

Fuente: Elaboracion propia

El resultado es muy positivo, ya que el 100% de los encuestados respondié que estan
“satisfechos” por estar trabajando en la empresa, indicando un alto nivel de satisfaccion laboral
entre los empleados, dado que se ha logrado crear un ambiente de trabajo en el que los
colaboradores se sienten valorados, comprometidos y contentos con su empleo. Ademas, es
importante seguir realizando encuestas de satisfaccion de manera periddica y mantener una
comunicacién abierta con los mismos para asegurarse de que la satisfaccion laboral se mantenga

a lo largo del tiempo y abordar cualquier inquietud o problema que pueda surgir en el futuro.
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Figura 8. Compromiso funcionarios de la Empresa frente a las metas de trabajo

15

10
5 .
0 - —

Comprometidos  Indiferentes Menos. Total
comprometidos
mN° 9 2 1 12
Porcentaje 75% 17% 8% 100%

Fuente: Elaboracion propia

El 75% de los encuestados considera que los colaboradores estan “comprometidos” con la
empresa frente a las metas de trabajo, es decir que tienen un alto nivel de compromiso con el logro
de las metas y objetivos organizacionales. Por consiguiente, el 17% perciben algunos de ellos
como “indiferentes”, en otras palabras, no demuestran un nivel 6ptimo de compromiso con la
organizacion, afectando la productividad y el rendimiento general de la misma. Para terminar, esta
el 8% que es similar al anterior, obviamente indica una percepcion ain mas negativa en términos
de compromiso, asi que es de vital importancia investigar las causas y tomar medidas correctivas.

Figura 9. Aceptacion de cambio de institucion con salario igual

15

10

5

0 [ |
Si No Lo pensaria Total
mN° 0 10 2 12
Porcentaje 0% 83% 17% 100%

Fuente: Elaboracion propia

En resumen, los resultados son muy positivos, dado que la mayoria de los colaboradores
estan satisfechos con su trabajo y no buscarian un puesto similar en otra institucion, incluso si el
salario fuera igual. Sin embargo, es importante seguir monitoreando y evaluando continuamente
las politicas y practicas de la empresa para asegurarse de que sigan siendo atractivas y asi mantener

el compromiso Y la retencion del talento a largo plazo.
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Figura 10. Solucion de problemas entre las dependencias

15

10
5
Consenso Unilateral Sin resolver Total
mN° 12 0 0 12
Porcentaje 100% 0% 0% 100%

Fuente: Elaboracion propia

El 100% de los encuestados respondié que los problemas entre las dependencias son
resueltos la mayoria de veces en “consenso”, de esto podemos deducir que la empresa ha logrado
establecer un alto nivel de colaboracion y toma de decisiones compartidas entre las dependencias,
siendo un aspecto positivo de una cultura organizacional fuerte y una gestion efectiva del talento
humano. Es importante que se siga fomentado esta cultura de consenso y asegurarse de mantener
practicas que promuevan la colaboracion y la resolucion eficaz de problemas entre las
dependencias en el futuro.

Figura 11. Frecuencia acompafiamiento del jefe inmediato para hacer su trabajo

15
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5

0 |
Con frecuencia = Algunas veces Nunca Total
mN° 11 1 0 12
Porcentaje 92% 8% 0% 100%

Fuente: Elaboracion propia

El hecho de que el 92% de los encuestados indique que su jefe inmediato les hace
acompafiamiento “con frecuencia” es un resultado muy alentador y positivo, todo gracias a que su
supervisor esta involucrado y brinda apoyo en su trabajo y proporciona orientacion, aunque un

pequefio porcentaje con el 8% siente que no existe consistencia en la atencién y el apoyo brindado.
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Figura 12. Sentimiento en el actuar y de dirigir del jefe inmediato

15

10
5 I
0 -. .
Satisfecho Regular Insatisfecho Total
mN° 3 9 0 12
Porcentaje 25% 75% 0% 100%

Fuente: Elaboracion propia

El25% de los colaboradores se sienten “satisfechos” con la forma de actuar y dirigir de su
coordinador, es decir que estan siendo monitoreados, esto crea una relacion de trabajo sélida y
efectiva entre los colaboradores y su supervisor. No obstante, el 75% respondié que se siente
“regular”, ya que podria existir ausencia de comunicacion y buenas relaciones interpersonales
entre el supervisor y los colaboradores.

Figura 13. Las Directivas tienen en cuenta su situacion personal cuando toman una

decision que le afecta en su trabajo:

15
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5 I
0 -

Con frecuencia = Algunas veces Nunca Total
mN° 0 2 10 12
Porcentaje 0% 17% 83% 100%

Fuente: Elaboracion propia

El 17% de los encuestados respondid que “algunas veces” las directivas tienen en cuenta
su situacion personal cuando toman una decision que les afecta en su trabajo. Esto indica que la
empresa puede mostrar cierta sensibilidad y empatia hacia la situacion personal de sus
colaboradores, aunque este porcentaje no es para nada llamativo. Ahora bien, esta el 83%, un
porcentaje preocupante, dado que indica una falta de consideracion por las directivas de la
empresa. Por lo tanto, los directivos deben escuchar atentamente y tener un cierto grado de empatia

con sus colaboradores par que estos no se sientas desprotegidos, ni mucho menos abandonados.
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Figura 14. Satisfaccion con el trabajo que realiza
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Satisfecho = Conforme | Insatisfecho Total
mN° 9 3 0 12
Porcentaje 75% 25% 0% 100%

Fuente: Elaboracion propia

La gran mayoria de los colaboradores se sienten “satisfechos” con el 75% y “conforme”

que representa el 25%. Esto puede ser un signo positivo de una buena gestion del talento humano

y de la capacidad de la organizacion para asignar tareas y responsabilidades que se ajusten a las

habilidades y destrezas de los colaboradores. Ademas, es importante continuar monitoreando y

evaluando la satisfaccion laboral de los empleados de manera regular para asegurarse de que se

mantenga a lo largo del tiempo y para identificar oportunidades de mejora en la gestion del talento

humano.

Figura 15. Reconocimientos o incentivos
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"B =
0

Con frecuencia = Algunas veces Nunca Total
mN° 7 5 0 12
Porcentaje 58% 42% 0% 100%

Fuente: Elaboracion propia

Con el 58% estan los colaboradores que respondieron que ‘“siempre” reciben

conocimientos cuando realizan bien una labor, esto significa que la organizacién esta valorando y

reconociendo el trabajo que realizan, siendo algo motivador para los mismos, ademas de contribuir

a la satisfaccion laboral y al compromiso de los empleados. Mientras que con un 42% de los

colaboradores encuestados respondieron que “algunas veces” reciben reconocimientos, en otras

palabras, algunos empleados sienten que su trabajo esta bien hecho, pero no siempre es valorado.
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Figura 16. Conoce el resultado de su jefe
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Con frecuencia = Algunas veces Nunca Total
mN° 0 2 10 12
M Porcentaje 0% 17% 83% 100%

Fuente: Elaboracion propia

Del 100% de los encuestados, el 17% indico que “algunas veces” conoce el resultado
cuando el supervisor ha revisado y evaluado su trabajo, es decir que se realiza retroalimentacion
sobre el trabajo de los colaboradores, pero no de manera constante. Por otro lado, el 83% de los
encuestados respondieron que “nunca’ conocen el resultado de su trabajo, esto sefiala que no existe
comunicacion y retroalimentacion, practicamente estos colaboradores no saben si estan 0 no
realizando correctamente sus tareas asignadas.

Figura 17. Ambiente laboral area de trabajo

15
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0
Bueno Regular Malo Total
mN° 5 7 0 12
M Porcentaje 42% 58% 0% 100%

Fuente: Elaboracion propia

El 42% de los encuestados evalua el ambiente laboral de su area de trabajo como “bueno,
siendo un aspecto favorable en la satisfaccion laboral y el compromiso de los empleados, no
obstante, la mayoria de los colaboradores con el 58% respondieron que el ambiente laboral es
“regular”, ya sea porque existen problemas de comunicacion, relaciones interpersonales o

condiciones de trabajo.
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Figura 18. Capacitaciones que se relacionen con sus actividades

15

10
5 i
, —
Siempre Con frecuencia Nunca Total
mN° 4 7 1 12
Porcentaje 33% 58% 9% 100%

Fuente: Elaboracion propia

Tenemos que el 33% de los encuestados respondi6é que “siempre” son tomados en cuenta
para capacitaciones relacionados con sus actividades, esto significa que la empresa prioriza y
valora su desarrollo profesional al proporcionarles oportunidades de capacitacion de acuerdo a sus
funciones y responsabilidades. Ahora bien, se tiene que el 58% indico que “con frecuencia” son
tomados en cuenta, reciben regularmente oportunidades de capacitacion que estan relacionados
con sus roles y, por ultimo, el 9% “nunca” han recibido capacitaciones. Esto puede ser una
preocupacion, ya que indica que algunos colaboradores pueden sentir que ni se les brinda la
oportunidad de desarrollarse profesionalmente en concordancia con sus funciones.

Figura 19. Participacion actividades de integracion (sociales y deportivas)
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Con frecuencia | Algunas veces Nunca Total
mN° 10 2 0 12
Porcentaje 83% 17% 0% 100%

Fuente: Elaboracion propia

Se nota una gran participacion por parte de los colaboradores, dado que el 83% de ellos
participa “con frecuencia” en las actividades de integracion y trabajo en equipo que realiza la
empresa. Un porcentaje minoritario respondid que “algunas veces” participa en estas actividades,
es necesario considerar las necesidades y expectativas de estos, con el fin de contar con su

participacion (integridad).
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Figura 20. Relaciones interpersonales con los compafieros de trabajo y directivos
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Buenas Regulares Malas Total
mN° 6 6 0 12
Porcentaje 50% 50% 0% 100%

Fuente: Elaboracion propia

Se presentan dos situaciones, el 50% de los colaboradores inform6 que sus relaciones
interpersonales con sus compafieros de trabajo y directivos son “buenas”, es decir que
experimentan relaciones laborales positivas y saludables, contribuyendo asi a un ambiente laboral
méas colaborativo y productivo, mientras que el otro 50% respondié que sus relaciones
interpersonales son ‘“regulares”, estos colaboradores pueden estar enfrentando desafios o
dificultades con sus comparieros y directivos, es por eso que se debe implementar programas de
desarrollo de habilidades interpersonales que ayuden a estos a mejorar sus habilidades de
comunicacion, resolucion de conflictos y trabajo en equipo.

Figura 21. Fomentacion del trabajo en equipo en el area desempefiada
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Siempre A veces Nunca Total
mN° 9 2 1 12
Porcentaje 75% 17% 8% 100%

Fuente: Elaboracion propia

El 75% de los encuestados respondié que en su area de trabajo “siempre” se fomenta el
trabajo en equipo, siendo un indicador positivo, ya que los colaboradores sienten que promueven
activamente la colaboracién y el trabajo en equipo, mientras que el 17% indico que “a veces” se
fomenta el trabajo en equipo. Esto indica que, si bien el trabajo en equipo se fomenta en ciertas
circunstancias, puede haber areas de mejora para promoverlo de manera mas constante. Ahora, un

pequefio porcentaje, el 8%, respondié que “nunca” se fomenta el trabajo en equipo, esto es
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preocupante, dado que indica que algunos empleados pueden sentir que la colaboracion y el trabajo
en equipo no son prioridades en su entorno laboral.
Figura 22. Conocimiento desarrollo de actividades de Seguridad y Salud en el Trabajo
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Siempre A veces Nunca Total
mN° 9 2 1 12
Porcentaje 75% 17% 8% 100%

Fuente: Elaboracion propia
Se obtiene un porcentaje del 75% el cual es muy relevante, puesto que los colaboradores
conocen el desarrollo de actividades de Seguridad y Salud en el Trabajo de la empresa, se debe a
la participacion en las actividades relacionadas con el tema. Ademas, esta un 25% conformado por
los colaboradores que no tienen claras las actividades de Salud Ocupacional de la empresa, para
mejorar este aspecto se debe mejorar la divulgacion de este tipo de informacion a través de canales
internos, reuniones informativas, boletines de salud y seguridad.
Figura 23. Dotacién
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Siempre A veces Nunca Total
mN° 12 0 0 12
Porcentaje 100% 0% 0% 100%

Fuente: Elaboracion propia

El resultado es de un 100% donde los encuestados respondieron que la empresa “siempre”
se preocupa por brindar los elementos que garanticen su seguridad laboral, esto dice que los
colaboradores sienten que la empresa toma en serio la seguridad en el trabajo y se asegura de
proporcionar los recursos y elementos necesarios con el objetivo de garantizar su bienestar en el
entorno laboral.



59

Figura 24. Orden area de trabajo
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Fuente: Elaboracion propia
Esta es una sefial alentadora dado que la organizacién valora la importancia del entorno de
trabajo de sus colaboradores y se esfuerza por mantenerlo en un estado de orden constante. La
gestion del talento humano puede seguir promoviendo y respaldando esta cultura de orden y
organizacion para beneficio de todos los empleados.
Figura 25. Iluminacion area de trabajo
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M Porcentaje 100% 0% 0% 100%

Fuente: Elaboracion propia
Este porcentaje del 100% nos dice que la empresa se preocupa por mantener un nivel de
iluminacion el cual contribuya al bienestar y la eficiencia de los empleados, tener la iluminacion
adecuada en el lugar de trabajo es esencial para que los colaboradores realicen correctamente sus
tareas designadas, ademas de crear un ambiente de trabajo saludable y productivo.
Figura 26. Ventilacion area de trabajo
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Fuente: Elaboracion propia
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En resumen, el porcentaje indica que todos los empleados perciben que su area de trabajo
siempre tiene suficiente ventilacion. En otras palabras, la empresa se preocupa por la salud y
comodidad de sus empleados en términos de condiciones de aire en el lugar de trabajo. La gestion
del talento humano puede continuar apoyando esta practica para mantener un ambiente de trabajo
saludable y productivo. La calidad del aire y la ventilacidn son aspectos esenciales para el bienestar
de los empleados y su desempefio laboral.

Figura 27. Mantenimiento &rea de trabajo

15
10

5

0

Siempre A veces Nunca Total
mN° 12 0 0 12
Porcentaje 100% 0% 0% 100%

Fuente: Elaboracion propia

La empresa siempre efectla actividades de mantenimiento que sean necesarias, esto con el
fin de mantener un excelente ambiente laboral en todas las areas o0 dependencias, tiene beneficios
significativos, como la reduccion de interrupciones en el trabajo debido a problemas técnicos entre

otros.
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4.2  Resultados determinacion de las variables claves de la GTH en la empresa
PHARMAGS LABORATORIES S.A.S de la ciudad de Neiva

1. Practica Reclutamiento

. Area de recursos humanos: Para Pharmags el area de recursos humanos ha sido la
base para el éxito de su desarrollo como empresa porque convierte a los colaboradores como el
activo mas importante para sobresalir en el mercado frente a la competencia.

(Chiavenato, 2011) La manera de seleccionar a las personas, de reclutarlas en el mercado,
de integrarlas y orientarlas, hacerlas producir, desarrollarlas, recompensarlas o evaluarlas y
auditarlas, es decir, la calidad en la manera de gestionar a las personas en la organizacién es un
aspecto crucial en la competitividad organizacional.

. Medios de difusion: Por el buen desempefio laboral que ha tenido la mayoria de los
trabajadores la empresa tiene en cuenta a las personas que ellos refieren para la vacante disponible
por lo tanto utilizan la voz a voz para convocar postulantes.

(Chiavenato, 2011a) La organizacion que estimula a sus empleados a presentar o
recomendar candidatos utiliza un medio de los mas eficientes y de amplio espectro de cobertura,
pues con él se llega al candidato por medio del empleado. Este, al recomendar amigos o conocidos,
se siente reconocido ante la organizacion y ante el recomendado; segiin como se desarrolle el
proceso, de manera natural se hace corresponsable junto con la empresa por su admision.

2. Proceso de Seleccion

. Evaluacion de hoja de vida: Se realiza un analisis sobre la experiencia, habilidades
y formacion académica para posteriormente verificar la informacion por medio de Ilamadas
telefonicas y una entrevista abierta dirigida por la jefe de talento humano o el gerente general.

(Chiavenato, 2011b) La seleccion es un proceso de comparacion entre dos variables: por
un lado, los criterios de la organizacion (como los requisitos del puesto por ocupar o las
competencias individuales necesarias para la organizacion), y, por el otro, el perfil de los
candidatos gque se presentan.

. Pruebas de conocimiento: Pharmags no aplica pruebas concretas que verifique la
formacidn académica o experiencia laboral que presume el postulante dejando a la expectativa el
desempefio en caso de ser seleccionado.

(Chiavenato, 2011c) Las pruebas de conocimientos o habilidades son instrumentos

objetivos para evaluar los conocimientos y habilidades adquiridos a través del estudio, la practica
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o el ejercicio. Buscan medir el grado de conocimiento profesional o técnico que exige el puesto
(nociones de contabilidad, de informatica, de ventas, de tecnologia, de produccion, etc.) o el grado
de capacidad o habilidad para ciertas tareas (destreza como chofer de camion, capturista,
telefonista, operario de maquina, para utilizar una calculadora, etcétera).

. Entrevistas: La empresa realiza dos entrevistas abiertas una dirigida por la jefe de
talento humano y la segunda por el gerente general a manera de un filtro para seleccionar los
postulados que se acerquen a los requerimientos del cargo.

(Chiavenato, 2011d) En la entrevista actian dos personas que inician un proceso de
relacion interpersonal, cuyo nivel de interaccion debe ser muy elevado y, sobre todo, dindmico. El
entrevistador estimula (con preguntas) al candidato, a fin de estudiar sus respuestas y reacciones
de comportamiento (realimentacion), las cuales le permiten elaborar nuevas preguntas (estimulos)
que alimentan el proceso y asi sucesivamente.

3. Proceso de induccion

. Contrato: En primera instancia Pharmags lleva a cabo los tramites legales, como la
firma de contrato y examenes ocupacionales con el fin de crear un compromiso con la persona
seleccionada.

(Chiavenato, 2011e) Con la socializacion, es decir, con su ingreso a la organizacion, el
nuevo empleado renuncia a una parte de su libertad de accion, pues acepta cumplir un horario de
trabajo, desemperiar determinadas actividades, seguir la direccion de su superior, y acatar reglas y
regulaciones internas precisas.

. Socializacion organizacional: El objetivo es que el nuevo colaborador conozca
sobre la cultura organizacional, se familiarice con las instalaciones, el funcionamiento de la
empresa Yy con sus comparieros de manera que al momento que empiece con sus actividades tenga
mas confianza.

(Chiavenato, 2011f) Tienen por objeto familiarizar a los recién llegados con el lenguaje de
la organizacion, con los usos y costumbres internos (cultura organizacional), con la estructura de
la organizacion (areas o departamentos), con los principales productos o servicios, con la mision

y objetivos de la organizacidn, etcétera.
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4. Disefio de cargos

. Perfiles de cargo: Cuando ingresa un nuevo colaborador a la empresa se le entrega
un documento con las funciones que debe realizar de acuerdo al cargo que va a ocupar de esta
manera garantiza que haya claridad entre el contratado y el contratante.

(Chiavenato, 2011g) El puesto se integra por todas las actividades que desempefia una
persona, que pueden agruparse en un todo unificado y que ocupa una posicion formal en el
organigrama de la empresa. Para desempefiar sus actividades, la persona que ocupa un puesto debe
tener una posicion definida en el organigrama.

5. Evaluacién de desempefio

. Jefe inmediato: Al ser una empresa pequefia las evaluaciones de desempefio a los
colaboradores las realiza el jefe inmediato, mediante un formato donde se tienen en cuenta aspectos
que determinan por medio de un puntaje el cumplimiento de las funciones.

(Chiavenato, 2011h) En casi todas las organizaciones, el gerente de linea asume la
responsabilidad del desempefio y evaluacion de sus subordinados. En ellas, el propio gerente o el
supervisor evaltan el desempefio del personal con asesoria del area encargada de administrar a las
personas, la cual establece los medios y criterios para tal evaluacion.

6. Remuneracion

. Salario: La retribucion salarial que establece Pharmags va de acuerdo a el perfil del
cargo y al desempefio laboral que tenga el colaborador puesto que busca motivar a ser el mejor en
su cargo.

(Chiavenato, 2011i) En una organizacion, cada puesto tiene un valor individual. S6lo se
puede remunerar con justicia y equidad al ocupante de un puesto si se conoce el valor de ese puesto
en relacion con los demas puestos de la organizacion y la situacion del mercado. Como la
organizacion es un conjunto de puestos con distintos niveles jerarquicos y de distintos campos de
especialidad, la administracion de sueldos y salarios es un asunto que abarca a la empresa en su
conjunto y repercute en todos sus niveles y sectores.

7. Planes de Beneficios Sociales

Con respecto a las prestaciones sociales la empresa Pharmags cumple con todas (prima de
servicios, las cesantias y sus intereses, la dotacion y la seguridad social), este es un aspecto muy
importante para los colaboradores, dado que asi se podra tener la retencion del talento humano de

la empresa, dado que estos valoran beneficios como el seguro de salud, seguro de vida y las
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opciones de jubilacion, haciendo que influya en la decision de quedarse en la empresa a largo
plazo.

Chiavenato (2007), define: “Las prestaciones sociales son las facilidades, comodidades,
ventajas y servicios que las empresas ofrecen a sus empleados con el objetivo de ahorrale esfuerzo
y preocupaciones” (p. 319).

8. Sistema de recompensas

Por otra parte, Pharmags tiene incentivos con sus colaboradores, tales como bonos
navidefios y por cumplir metas que corresponde a los visitadores, estos incentivos son una
poderosa herramienta para motivar al talento humano de la empresa, ya que impulsan el
desempefio y la productividad laboral. Este aspecto también puede contribuir a la creacion de una
cultura de trabajo positiva, donde los colaboradores se sentirdn apreciados y respaldos por sus
esfuerzos.

Dessler (2009), define los incentivos como: “Pago por méritos, es un aumento de sueldo
concedido al empleado con base a su desempefio individual” (p. 452).

9. Capacitacion

Referente a la capacitacion, la jefe de talento humano las realiza constantemente sobre el
Sistema de Gestion De Seguridad y Salud en el Trabajo, dado que ayudan a sensibilizar a los
empleados sobre los riesgos laborales y las medidas preventivas. Esto puede llevar a una
disminucion significativa de accidentes y lesiones en el lugar de trabajo.

Siliceo (2008), sefala: La capacitacion consiste en una actividad planeada y basada en
necesidades reales de una empresa u organizacion orientada hacia un cambio en los conocimientos,
habilidades y actitudes del colaborador. La capacitacion es la funcién educativa de una empresa u
organizacion por lo cual se satisfacen necesidades presentes y se prevén necesidades futuras
respecto de la preparacién y la habilidad de los colaboradores (p. 25).

10. Desarrollo profesional

En este caso, Pharmags si permite que sus colaboradores estudiantes en los temas que sean
de sus intereses, esto no solo beneficia a talento humano, sino que también contribuye al éxito
general de la empresa al mejorar la productividad, la retencion de los mismos y la capacidad de

adaptacion a cambios en el entorno laboral.
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Chiavenato (1990), dice: “El Desarrollo Profesional es la educacion que tiene por objetivo
ampliar, desarrollar y perfeccionar al hombre para su crecimiento profesional en determinada
carrera en la empresa, o para estimular su eficiencia y productividad en el cargo”.

11. Relaciones laborales

En las relaciones con los empleados, la empresa cuenta con un comité de convivencia,
desempefiando un papel crucial en la resolucion de conflictos entre empelados, es decir,
proporciona un espacio neutral donde las partes involucradas pueden expresar sus preocupaciones
y de esta manera trabajar hacia soluciones constructivas. Esto con el fin de que los colaboradores
se sientan méas seguros y apoyados cuando se tenga que abordar problemas y mejorar la

convivencia en el lugar de trabajo o dependencia.
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4.3  Resultados del establecimiento de las practicas de GTH que permita el
desarrollo humano de la empresa

1. Reclutamiento
Pharmags Laboratories hace uso de los dos tipos de reclutamiento; interno que es promover de
cargo, el cual puede generar estancamiento en la innovacion y creatividad, por otra parte, en el
reclutamiento externo tiene en cuenta las referencias de sus colaboradores para incorporar nuevo
personal y aunque de esta manera el trabajador puede sentir que es tomado en cuenta por parte de
la empresa, de esta manera reduce el tiempo en el proceso de seleccion de personal. De acuerdo a
lo anterior, Pharmags debe identificar las necesidades de la empresa, definir el cargo que va a
suplir esas necesidades y posteriormente realizar la convocatoria interna y externa. (Benavides, L.,
y Estupifidn, 2020a) plantean que llevar a cabo un correcto proceso de reclutamiento implica que
la gerencia general de las empresas analice lo que tiene para ofrecer al candidato y las necesidades
que desea suplir. Por lo tanto, no es suficiente con anuncios caros y equipos expansivos para
encontrar el colaborador adecuado para la vacante.

2. Seleccion de personal
Posteriormente al proceso de reclutamiento y preseleccion a los aspirantes del cargo a ocupar,
mediante dos entrevistas; una realizada por la jefe de talento humano donde utiliza un formato para
definir el perfil sociodemografico y utilizarlo como filtro para que el candidato pase a la siguiente
etapa que es una entrevista dirigida por el gerente general donde utiliza un formato con el fin de
conocer mas a profundidad sobre los conocimientos, actitudes, aptitudes y aspiraciones del
entrevistado y de esta manera realizar un diagnéstico de cual podria ser su desempefio laboral.
Teniendo en cuenta la técnica de seleccion de personal que aplica Pharmags se puede identificar
la deficiencia en su proceso puesto que no aplica una técnica que le permita comprobar la
informacion que el candidato coloca en la hoja de vida, lo cual puede ocasionar expectativas
equivocadas y por consiguiente invertir mas tiempo en capacitar al colaborar para que pueda
desempefiar su trabajo. (Benavides, L., y Estupifian, 2020b) Definen que un adecuado proceso de
seleccion de personas consiste en que debe haber similitud entre los requerimientos de la empresa
y el perfil que posea el aspirante. Para esto se deben realizar una serie de pruebas que evalten las

cualidades y conocimientos que influyan en el desempefio laboral.
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3. Induccion de personal
En este proceso Pharmags tiene un formato como guia y para constatar todos los temas que son
expuesto hacia el aspirante seleccionado, el contenido que tiene esta induccidn va desde la misién,
vision, historia, reglamento interno, cultura organizacional, hasta las funciones y responsabilidades
del cargo a ocupar, los cuales son pertinentes porque dan a conocer al nuevo colaborador una idea
general de como es el ambiente laboral y como va a realizar sus actividades, con el fin de que se
adapte de manera efectiva a su cargo y a su equipo de trabajo. En muchas ocasiones por la
necesidad de que una persona ocupe la vacante, no se realiza el debido proceso de induccion
saltdndose varias etapas como el recorrido por la empresa, la resolucién de dudas e inquietudes o
directamente se realiza una breve explicacion sobre las funciones que debe cumplir el colaborador
provocando una alta rotacién de personal, el incumplimiento de las actividades y la baja
productividad. (Alfaro, 2012) Describe que el objetivo del proceso de induccidn es proporcionarle
toda la informacion necesaria para el nuevo colaborador y llevar a cabo todas las actividades para
se integre a su puesto de trabajo y en el ambiente en el que se va a desenvolver.

4. Capacitacion de personal
Uno de los grandes problemas de Pharmags es la administracion tradicional, la cual limita a
implementar nuevas estrategias que le permita tener una perspectiva diferente del mercado y esto
se ve reflejado en como capacita a sus colaboradores puesto que se vale de los conocimientos del
personal de la empresa para capacitar a rangos inferiores, asi reduciendo la posibilidad de conocer
las nuevas tendencias de marketing ademas de cohibir a los colaboradores de salir de su zona de
confort. (Benavides, L., y Estupifian, 2020c) Fundamentan que el proceso de capacitacion le
permite a la empresa identificar sus necesidades hasta los resultados de la evaluacion de
desempefio, pasando por los indicadores, objetivos, elaboracion del programa y su ejecucion.

5. Disefio y analisis de cargos

La empresa Pharmags tiene o cuenta con las diferentes tareas que el colaborador debe
cumplir, pero tiene falencias en los requisitos intelectuales como la iniciativa y aptitudes
necesarias, ademas de los requisitos fisicos tales como esfuerzo fisico, concentracion visual,
destrezas o habilidades.

Por otra parte, los colaboradores deben tener en cuenta como van a cumplir o van a llevar
a cabo estas tareas, a quien deberan informar la ejecucion y el resultado de las mismas, como

también a quien este colaborador debera supervisar o dirigir. Benavides y Estupifian (2020)
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plantean que tanto la descripcion del cargo como el anélisis del mismo, hace referencia a todas y
cada una de las tareas, los deberes y las responsabilidades que debe desarrollar el empleado, sin
dejar de lado la periodicidad, ya sean diarias, semanales o mensuales (aspectos intrinsecos).

Una vez el colaborador tenga claro cuéles son sus requisitos, conocimientos, experiencia,
responsabilidades entre otros, se debe realizar una retroalimentacion constante una vez se hayan
presentado los informes y se note presencia de falencias o dificultades.

Ahora bien, al realizar adecuadamente un disefio y analisis de cargos trae a la empresa los

siguientes beneficios:

o Compensar de manera equitativa a los colaboradores.

o Ubicar al personal en puestos adecuados.

o Determinar estandares reales de desempefio.

o Crear planes para capacitacion y desarrollo.

o Identificar candidatos adecuados para las vacantes actuales.

o Conocer y evaluar las necesidades reales del personal de la empresa.

En la actualidad los cargos se adaptan y ajustan al desempefio profesional de las personas,
lo que se denomina enriquecimiento o ampliacion de los cargos. Ademas, los cargos estan dejando
de ser en su mayoria individuales y aislados socialmente para convertirse en actividades de equipos
con elevado contenido social. Todo esto se lleva a cabo con el proposito de mejorar la calidad de
vida en el trabajo; es decir, el grado de satisfaccion de las personas con sus actividades y la
organizacion.

6. Remuneracion y beneficios

En este aspecto la empresa deberia tener en cuenta beneficios o incentivos para sus
colaboradores, dado que el salario establecido esta relacionado con el cargo que estan ejerciendo,
es decir, tienen una buena remuneracion haciendo que la empresa fidelice a su equipo de trabajo.
Pharmags cuenta con inventivos como bonos navidefios y brinda incentivos si su personal a
alcanzado las metas propuestas por la misma.

Ademas, Pharmags podria ofrecer reconocimientos al personal mediante los diferentes
medios de comunicacion felicitdndolos por el trabajo que han realizado, también proporcionar un
dia libre como recompensa por la finalizacion exitosa de las tareas, brindar membresias segun los
hobbies que tengan los colaboradores (mensualidad a un gimnasio o academia de baile, entradas a

eventos especiales), incentivos por el tiempo de permanecian en la empresa.
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Esto seria una muestrea de como Pharmags podria mejorar la calidad de vida de sus
colaboradores, reduciendo niveles de fatiga y estrés y por ende rotacion del personal,
convirtiéndose en una opcion atractiva para ellos, con el objetivo de que sientan tranquilidad y
puedan concentrarse al maximo en sus actividades laborales diarias.

7. Evaluacion de desempefio

La empresa podria implementar los siguientes métodos de evaluacion de desempefio tales
como:

Autoevaluacion, dado que permite determinar por el mismo empleado las areas de trabajo
que necesitan mejorarse y determinar objetivos personales que le permitan superarse cada dia. Lo
mas valioso de las autoevaluaciones radica en la participacion del empleado y su compromiso a
los procesos de mejoramiento.

Método de incidentes criticos, por lo general es un método sencillo de evaluacion de
desempefio, este método permite que el evaluador observa y registra los hechos constantemente
positivos 0 negativos con respecto al desempefio de los empleados. Decidir exactamente que se
encuentra bajo el control del empleado y qué no puede constituir un delicado punto en este método
de evaluacion. Este método es extremadamente Util para proporcionar realimentacion al empleado.
Puede existir distorsion si los registros omiten aspectos relevantes debido a la falta de detalle de
los acontecimientos.

Evaluacion integral o de 360 grados, permite el rompimiento del paradigma de que “el
supervisor o el jefe inmediato es la Unica persona que puede evaluar las competencias de sus
subordinados” dado que se toma en cuenta la opinion de otras personas con las que interactla el
empleado, como sus comparieros de trabajo, los clientes, los proveedores con los que se relaciona,
etc. Inclusive se admite la autoevaluacioén que permite al empleado definir su propia perspectiva,
paso que permite una mayor objetividad en la evaluacion de desempefio.

Indicadores para medir la efectividad de la evaluacion de desempefio

a) NUumero de instrumentos aplicados

b) Porcentaje de empleados por encima del estandar de desempefio

c) Porcentaje de empleados por debajo del estandar de desempefio

d) NUmero de empleados que requieren Plan de Mejoramiento
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1. Reclutamiento: se refiere al proceso de convocar aspirantes que tengan el perfil

profesional de acuerdo a determinada vacante, por ello se deben realizar estrategias para cumplir

con el objetivo de escoger al mejor candidato, como son:

Andlisis de necesidad de cargo: se aplica este formato con el fin de determinar la

importancia de cubrir un cargo.

Tabla 2. Formato Reclutamiento de personal

RECLUTAMIENTO DE PERSONAL

PHARMAT FECHA
ANALISIS DE PUESTO
111/203
CARGO ¢CUALES SON LAS FUNCIONES? [¢COMO DESARROLLA LAS FUNCIONES? ¢OBJETIVO DE LAS FUNCIONES?

Fuente: Elaboracion propia

Base de datos: se recolecta la informacién mas relevante de la hoja de vida de los aspirantes

para determinar si cumple con los requerimientos de la empresa.

Tabla 3. Formato base de datos

Q\) RECLUTAMIENTO DE PERSONAL
PHARMAG PERIODO
; BASE DE DATOS DE ASPITANTES AT
APROBADO » 3x
DESAPROBADO <0=2x
CARGD VISITADOR MEDICO
APIRANTE REQUERIMIENTOS
EDAD |NIVEL ACADEMICO EXPERIENCIA |ANTECEDENTES JUDICIALES DISPONIBILIDAD DE TIEMPO RESULTADOS
NOMBRE COMPLETO 20- 40]TECNICO AUXILIAR DE VENTAS |6 MESES  [NOTENER REGISTRO DE ANTECEDENTES |TIEMPO COMPLETO - INMEDIATO

Fuente: Elaboracion propia
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Anuncio de convocatoria: se especifica los requerimientos de la empresa.

Imagen 1. Anuncio de convocatoria

CONVOCATORIA
LABORAL

VISITADOR MEDICO

PROPOSITO

Visitar a médicos y especialistas en
sus consultorios para brindar
informacién cientifica y profesional
sobre los medicamentos que tiene
bajo su responsabilidad.

REQUISITOS

Tecnico o profesional en el
area de la salud

Experiencia de 6 meses en el
manejo de medicamentos

OIS

Salario $1.160.000 + aux de
ENVIA TU HOJA DE transporte
VIDA

® +583145147491

comercial@phatma
gslaboratories.com

Fuente: Elaboracion propia
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Evaluacion de efectividad: se aplica con el propdsito de establecer cuanta efectividad tiene

la aplicacion de este proceso.

Tabla 4. Evaluacién de efectividad

& RECLUTAMIENTO DE PERSONAL
H\) FERIODO
PHARDMA 1
EVALUACION DE EFECTIVIDAD BN
RECLUTAMIENTO INTERNO RECLUTAMIENTO BUTERNO —
TIEMPO DE RN RECERCION DE ASPIRANTES cascoin
DIVULGACION SENA TRABAID FACEBOOK VOZ AVOZ o
ROMERE CARGD PROMOCION N N N W W W COSTO TOTAL i
ANUNCIOS [COSTO | ASPIRANTES | ANUNCIOS [cOSTO | ASPIRANTES | NUNCIO |cOSTO | ASPiRaNTES
[CARGOS CUBIERTOS CARGOS CUBIERTOS]
2. Seleccion

Este proceso permite a la empresa seleccionar a su fuerza de trabajo para que

reduzca la rotacion del personal y cubrir las necesidades de Pharmags Laboratories, por lo

cual se debe aplicar los siguientes formatos.

Entrevista de perfil sociodemogréafico: obtener la informacion basica sobre los

aspirantes.

Anexo 1. Entrevista perfil sociodemografico

SELECCION DE PERSONAL

ENTREVIST 4 DE PERFIL SOCIODEMOGRAFICO I

FECHA

1112023

1. EDAD

3. Menor de 18 afioz
b. 18 - 27 afoz

<. 28 - 37 sfoz
d.38 - 47 sfoz

<. 48 sfioz o maz

3. GENERO
3. Mazculino
b. Femenino

5. NIYEL DE ESCOLARIDAD
3. Primaria

b. Secundaria

<. Téenico ¢ Tecndlogo

d. Univerzitario

<. Ezpecializta ! Macstro

7. USO DEL TIEMPO LIBRE
3. Otro trabajo

b. Laborez domésticaz

<. Recreacion y deporte

d. Eztudio

<. Ninguno

9. ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA
3. Menoz de 13f0

b.De 135 3f0z

<.De 5310 sfloz

d.De 10 3 15 sftoz

<. M3z de 15 afos

11. TIPO DE CONTRATACION

3. Carrers Administrativa

b. Provizionalidad

<. Libre nombramicnto y remocidn

d. Contrato de Preztacién de Servicioz
H Jostoareicis profasiouak

13. LE HAN DIAGHOSTICADO ALGUNA
ENFERMEDAD

2. Si

b.No

cUAL:

Cargo azpi

2. ESTADO CIVIL

3. Soltero (3)

b. Cazado (a)lunion libre

<. Separado (3)!Divorciado
d. Viudo (3)

4. NOMERO DE PERSONAS A CARGO
3. Minquna

b.1-3 persomaz

<. 4 -6 personaz

d. M3z de 6 perzonaz

6. TENENCIA DE YIVIENDA

3. Propia

b. Arrendada

<. Familiar

d. Compartida con otrafz) familia(z)

8. DE (S-M.L)

5. Minimo Legal (S.M.L.)
b.Entre 133 SM.L.
<.Entre 435S ML

10. ANTIGUEDAD EN EL CARGO ACTUAL
3. Menoz de 13fi0

b.De 135 3f0z

<.De 5310 3f0z

d.De 10 3 15 sfoz

<. M3z de 15 sfioz

12. HA PARTICIPADO EN ACTIVIDADES DE SALUD
REALIZADAS POR LA EMPRESA

3. Vacunacidn

b. Salud oral

<. ExSmenez de aboratoriolotroz

d. Exdmenez peribddicoz

<. Spa (Relojacién)

f. Capacitaciones ¢n Salud Ocupacionsl

14. FUMA
3. Si
b. No

P dio diario
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Evaluacion médica

Anexo 2. Certificado Médico de Preingreso Ocupacional

28/4/23, 12:47

ﬁji}{(@mm’@

Seguridad y Salud en ¢l Trabojo

Certificado medico JUAN DAVID GUERRERO GOMEZ

CERTIFICADO MEDICO DE PREINGRESO OCUPACIONAL
Fecha: 2023-02-11

1. INFORMACION GENERAL

Empresa Usuaria: ORGANIZACION LA MERCED SAS Actividad econémica: Alimentos

Nombre: JUAN DAVID GUERRERO GOMEZ Documento: CC 1080042285
Fecha de nacimiento: 2004-09-17 Lugar de nacimiento: Pasto (Narino)

Edad: 18 afios Género: Masculino

Estado civil: Soltero No. hijos vivos: 0

Direccién actual: MZ D CASA 8 PANORAMICO II Municipio: PASTO

Teléfono: 3163696577 Escolaridad: Secundaria_completa
Ocupacidn: PIZZERIA EPS: Emssanar

AFP: Colpensiones ARL: Positiva
Responsable**: MARIA BOTINA (MADRE) Teléfono: 3163696577

Acompaiiante: El lrabajador asisle a la evaluacién sin acompafiante.

** La informacion de responsable se encuentra actualizada de acuerdo a la Gltima suministrada por el paciente en la historia para efectos de un contacto
oportuno ante cualquier eventualidad.

INMUNIZACIONES Relacién de bioldgicos aplicados:

No presenta carnet de vacunacién para revisién, refiere vacunacion de covid 19 dos dosis de pfizer la ultima en 2022

PRUEBAS COMPLEMENTARIAS
Visiometria: NO APLICA.
Audiometria: NO APLICA.
Espirometria computarizada:NO APLICA.

CONCLUSIONES OCUPACIONALES

De acuerdo al examen ocupacional realizado a JUAN DAVID GUERRERO GOMEZ con documento de identificacion No. 1080042285 se considera no
presenta restricciones para desempefiar la ocupacién de PIZZERIA del sector econémico Alimentos

CONDUCTAS OCUPACIONALES PREVENTIVAS

1. CLASIFICACION EN EL SISTEMA DE VIGILANCIA EPIDEMIOLOGICA OSTEOMUSCULAR: De acuerdo a la informacién disponible y el examen
realizado se clasifica como NO CASO.

RECOMENDACIONES GENERALES (Para el manejo de enfermedades generales o comunes)

1. continuar tratamiento medico en su eps, por patologia dermatologica
2. utilizacion de elementos de proteccion personal incluidos guantes

CONCEPTO MEDICO DE APTITUD OCUPACIONAL
NO PRESENTA RESTRICCIONES

OBSERVACIONES FINALES

CONSIDERACIONES POR EXAMEN MEDICO OCUPACIONAL REALIZADO DE MANERA EXTRAMURAL: El Examen Médico Ocupacional fue realizado en

las instalaciones de la Empresa, en un area adecuada para ello y cumpliendo con las condiciones minimas que garanticen la seguridad y privacidad
del evaluado.

CONSIDERACIONES SOBRE LA CAPACIDAD VISUAL EVALUADA POR EL MEDICO: Dentro del examen Médico Ocu
valoracion de la capacidad visual, en la que no se encontraron alteraciones que puedan afectar el desempefio de

pacional realizado se Incluyé una
la ocupacion.

RESULTADOS DE LOS EXAMENES DE LABORATORIO CLfNICO PARA EL SISTEMA DE VIGILANCIA EPIDEMIOLOGICA SANITARIA DE LA INOCUIDAD
DE LOS ALIMENTOS: Los exdmenes de Laboratorio Clinico realizados presentaron los siguientes resultados: - Coproldgico: Negativo para parasitos
intestinales; - Frotis de ufias: Negativo para patégenos; - Frotis faringeo: Negativo para patégenos.

ENFASIS EN EL EXAMEN DEL SISTEMA OSTEOMUSCULAR: En el Examen Médico Ocupacional realizado se hizo una completa revisién de su sistema
osteomuscular, extremidades y columna, buscando patologias o secuelas de estas que pudieran constituir un riesgo aumentado para la realizacién
de las actividades de su trabajo habitual, o de aquellas que impliquen posturas forzadas o movimientos repetitivos. Cualquier alteracién
significativa encontrada se ampliard en el Certificado Médico, con el objeto de definir su estado, implicaciones ocupacionales o la necesidad de
tratamiento.

Es de vital importancia para PROTEGERNOS DEL CORONAVIRUS:

« Lavar nuestras manos regularmente con abundante agua y jabén.
« Usar tapabocas convencionales todo el tiempo en espacios donde sea Imposible mantener distancias mayores a 1 metro, como: transporte
publico, taxis, supermercados, bancos, entre otros.

« Sise usa transporte masivo usar siempre tapabocas y lavarse las manos después de usarlo.

= Evitar tocarse la cara, especialmente después de tener contacto con superficies contaminadas o personas enfermas,

* Limpiar constantemente con desinfectante las superficies con las que tenemos contacto.

* Mantener una distancia no inferlor a un metro con otras personas: No salude de beso ni de mano y evite el contacto fisico.

* SITIENE LOS SIGUIENTES SiNTOMAS: Fiebre, Tos, Dificultad para respirar, dolor para tragar, notifiquelo a su empleador y su EPS, No vaya a
lugares publicos, es ideal que se aisle preventivamente.

https://kumara.rednacional.com.colerpls bsys_hisingia.snt 112

Fuente: Pharmags Laboratories S.A.S
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Anexo 3. Certificado Médico de Control Periédico

> OQ 4/ D
1/5/23, 8:42 Certificado medico SANDRA MILENA JAMAUCA JIMENEZ o0
) I (u m a ra CERTIFICADO MEDICO DE CONTROL PERIODICO ) e
/ Seguridad y Solud en el Trabajo F_e»cha: 2023 03_29 )

1. INFORMACION GENERAL

Empresa Usuaria: ORGANIZACION LA MERCED SAS Actividad economica: (I:l‘l_nj!esr;t:;qnz
Nombre: SANDRA MILENA JAMAUCA JIMENEZ Documento: -C 2 Narino)
Fecha de nacimiento: 1980-03-07 Lugar de nacimiento: Pasto (I 3
Edad: 43 arios Género: ;emen no
Estado civil: Casado ENACIO s‘o}‘rl;gvlsc.vuvos: -
Direccién actual: CALLE 11 A NO 32-18 SAN IGNA unicipio:
Teléfono: 3173473536 Escolaridad: Ezt:vd:’é;gﬂsgfado
Ocupacién: CONTADORA EPS: it
Roo il it 3:;7673673
Responsable**: JAIRO DIAZ (ESPOSO) i ~ '{elefcno:

i : abajad: iste a la evaluacidn sin acompaiiante. .
N‘:gTap'd n:n(e ion de sEel- e ao actual de acuerdo a la ultima suministrada por el paciente en la historia para efectos de un contacto

oportuno ante cualquier eventualidad.

INMUNIZACIONES Relacién de biolégicos aplicados:

No presenta carnet de vacunacién para revisién, refiere una dosis de janssen.

PRUEBAS COMPLEMENTARIAS
Visicmetria: NO APLICA.
Audiometria: NO APLICA.
Espirometria computarizada:NO APLICA.

CONCLUSIONES OCUPACIONALES

De acuerdo al examen ocupacional realizado a SANDRA MILENA JAMAUCA JIMENEZ con documento de identificacién No. 36952982 se considera es
satisfactorio

CONDUCTAS OCUPACIONALES PREVENTIVAS

1. CLASIFICACION EN EL SISTEMA DE VIGILANCIA EPIDEMIOLOGICA OSTEOMUSCULAR: De acuerdo a la informacién disponible y el examen
realizado se clasifica como NO CASO.

RECOMENDACIONES GENERALES (Para el manejo de enfermedades generales o comunes)
No se generan recomendaciones meédicas

CONCEPTO MEDICO DE APTITUD OCUPACIONAL
ES SATISFACTORIO

OBSERVACIONES FINALES

CONSIDERACIONES POR EXAMEN MEDICO OCUPACIONAL REALIZADO DE MANERA EXTRAMURAL: El Examen Médico Ocupacional fue realizado en

las instalaciones de la Empresa, en un drea adecuada para ello y cumpliendo con las condiciones minimas que garanticen la seguridad y privacidad
del evaluado.

CONSIDERACIONES SOBRE LA CAPACIDAD VISUAL EVALUADA POR EL MEDICO: En el examen Médico Ocupacional realizado se incluyé una
valoracién de la capacidad visual, en la que se encontré una agudeza visual adecuada para el desempeiio de la ocupacién actual,

ENFASIS EN EL EXAMEN DEL SISTEMA OSTEOMUSCULAR: En el Examen Médico Ocu
osteomuscular, extremidades y columna, buscando patologias o secuelas de estas que pudieran constituir un riesgo aumentado para la realizacidn
de las actividades de su trabajo habitual, o de aquellas que impliquen posturas forzadas o movimientos repetitivos. Cualquier alteracién

significativa encontrada se ampliara en el Certificado Médico, con el objeto de definir su estado, implicaciones ocupacionales o la necesidad de
tratamiento.

Es de vital Importancia para PROTEGERNOS DEL CORONAVIRUS:

¢ Lavar nuestras manos regularmente con abundante agua y jabon.
* Usar tapabocas convencionales todo el tiempo en espacios donde sea Imposible mantener distancias mayores a 1 metro,
publico, taxis, supermercados, bancos, entre otros.

* Si se usa transporte masivo usar siempre tapabocas y lavarse las manos después de usarlo.
« Evitar tocarse la cara, especialmente después de tener contacto con superficles contaminadas o personas enfermas.
* Limpiar constantemente con desinfectante las superficies con las que tenemos contacto.

* Mantener una distancia no inferior a un metro con otras personas: No salude de beso ni de mano
* SITIENE LOS SIGUIENTES SiNTOMAS: Fiebre, Tos, Dificultad para respirar, dolor para tragar,
lugares publicos, es ideal que se aisle preventivamente.

como: transporte

'y evite el contacto fisico.
notifiquelo a su empleador y su EPS, No vaya a

https:llkumara.rednacional.m.eo/etplsansys_hlsconla.sm

Fuente: Pharmags Laboratories S.A.S



Anexo 4. Certificado Médico Ocupacional

NARING IFS

CERTIFICADO MEDICO OCUPACIONAL

Ordan Servicio No.

Facha Emision Reakzado on Tibo Evabiacion - Enfasis
2023-10-05 PASTO (Nanfig) Egreso, Ostoomuscular 956004

Nombres y Apetlidos Mentificacién Sexo

BRANDON JAIR RIVERA TAPIA CC 1004181780 Masculno

Fecha Nocuniento Cdad Tipo Sangre - Kh * Peso Talls ladice Masa Couporal
2002-09-09 21 aflos A+ 81 kilogramos. 172 centimetros 27.38

Oueccian Residencia Telétonos

MZ D CASA 3 BARRIO QUITO LOPEZ |1 3186525691

Cargo a desampanar Empresa Emprasa Ususns

DOMICILIARIO NIT 800793330-2 ORGANIZACION LA MERCED SAS ORGANIZACION LA MERCED SAS
(%) Vaior segun Oe ientdad por el usuano
Certificado emitido de acuerdo con la E: Médica O el 2023-10-05. Para emitir el médico se los sigui
complementarios:
E; ics no

CONCEPTO MEDICO OCUPACIONAL
Egreso: Condi de salud no con el trabajo, se sugiere seguimiento por EPS.
Osi : Con ala(s) ) Que no interfiere(n) con su Iaberal y los dei perfil cel cargo.

RECOMENDACIONES PARA EL AREA DE SST
Sin Recomendaciones para el Area de SST.
Otras Recomendaciones: EGRESO SATISFACTORIO. (MANEJO EN EPS)

haiad,

daciones Médicas para el lrabsj

Se anexan Rec«

— N
e/ ot fo

Firma Especlalista
Dr. EVER ROSENDO PATINO RAMIREZ BRANDON JAIR RIVERA TAPIA
Registro No.: 520319 CC.: 10041917860
LSST.: 2351115

Fuente: Pharmags Laboratories S.A.S
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Entrevista gerente general: en este punto el gerente tiene conocimiento sobre las
habilidades del aspirante y puede tomar la decision de contratacion.
Anexo 5. Entrevista Gerente General

— SELECCION DE PERSONAL
~ >
fonhn mah ENTREVISTA GEMERAL ]F,EEFQ
NOMEFES APELLIDD:
CARGO AL GUE APLICA, | FECHA
EVALUADOR JEFE| G | JEFEI G EVALUADOR JEFE I G JEFEI [c]
GESTOS DURANTE LA ENTREVISTA _EEEﬂ'Ebo - El CONTACTO ViSUAL
EXPRESION CORPORAL (POSTURA) L I o L VESTIMENTA EDECUAL S| s NADECUAD;Y
SR ] ] I £ ] o] ADEU#ADA NAU_El_cun.nn
=) CON
1.4Dénde VIVEUSTED? L
N Ere T [ CAsADD | WUMERO| 1 [ Z [ 3 [ ¢ [ &
& DVORCID | | OThOS | | DE HWOS? | | | ]
3, QUE ASPIRACION SALARIAL TIENE?
¥ JPOFGUE DEJD SUTRABAJD ANTEFIDR O POFGUE GUIERE DEJAF SU
TRAEAJD ACTUAL?,
5. JES USTED CANDIDATO EN OTROS PROCESOS DE SELECCION?| Sl I NO ENGQUE EMPRESA
§. JLE GUSTA TRABAJAREN EGUIPD?
7. ;SECONSIDERA APTOPARA TRABAJAR BAJO PRESION?
8 CUENTAS CON EXPERIENCIA COMERCIAL?
3. COMO SE ENTERD DE LA VACANTE?
0. JQUE CONOCE USTED DE LA EMPRESA?
11 {POR QUELE INTERESA ESTE TRABAJO?
12.¢POR GUE USTED ES LA PERSONA INDICADA PARA ESTE CARGO?
PRUEBAS
FRUEBA | APROBAD DESAFFOBAD
ENTREVISTA DE PERFIL SOCIODEMOGRAFICO APROBADOD DESAPROBADD) e o o
PRUEBA DE CONOCIMIENTO APROBADD DESAPROBADD) E"a;'{:gf” Apagem DESAPSDGAD
JEFE DE TALENTO HUMANGD GEFENCIA
sl |_ND ‘ sl NO
AVAL DE CADA ENTREVISTADOR PARA QUE EL ASPIRANTE EMPIECE
SlAREE A IR L COMENTARIOS COMENTARIOS
FIFMA, FIF

Fuente: Elaboracion propia

Evaluacion de efectividad: se aplica con el propdsito de establecer cuanta

efectividad tiene la aplicacion de este proceso

Tabla 5. Evaluacion de efectividad — Seleccion de personal

% SELECCION DE PERSONAL
PHARMAG PERIODO
i EVALUACION DEEFECTIVIDAD
ENE- JUN
N*DECANDIDATOS | N'DECANDIDATOS | N°DECANDIDATOS | N*DECANDIDATOS IFoE
CARGO VACANTE N° DE VACANTES CANDIDATOS
PRESENTADOS SELECCIONADOS APROBADOS RECHAZADOS CONTRATADCS
TOTAL 0 0 0 0 0 0

Fuente: Elaboracion propia
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3. Induccién

Mediante esta practica coloca en conocimiento de todos los aspectos relevantes de la
empresa al nuevo colaborador y de las funciones del cargo a ocupar, para llevar acabo esto se
aplica el siguiente formato:

Induccion de personal: en el cual se encuentra los datos basicos del colaborador y
constancia de los temas que se van a socializar.

Tabla 6. Formato induccion

: / ) INDUCCION PERSONAL
PHARMAGEG INDUCCION 1;5;;';3
DATOS DEL TRABAJADOR
Nombre y Apellidos:
No. Identificacion: Expedido en: |
Fecha de Macimiento: Lugar
Direccién de Residencia: Ciudad: |
Cargo:
Eps: Fondo de Pension: |
EN CASO DE EMERGENCIA AVISAR A:
Nombre y Apellidos:
Direccién:
Teléfono:
Parentesco:
TEMAS DE INDUCCION /0 REINDUCCION

1. Generalidades (historia, mision, vision)

2. Cultura organizacional

3. Sistema de gestion de sequridad v salud en el trabajo

4. Reglamento interno de trabajo

5. Remuneracion economica

6. Cargo

DECLARACION DEL TRABAJADOR

Dejo constancia de que he recibido las instrucciones ylas he entendido porque han sido claras, en consecuencia
me comprometo a sequif las instrucciones que he recibido como condicidn de contratacidn y como requisito para
trabajar al sericio de PHARMAGS LABORATORIES SAS.

Firma del empleado Firma delresponsable de lainduccion

Fuente: Elaboracion propia
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4. Anélisis de cargos

Es el proceso de organizacion del trabajo a traves de las tareas necesarias para desempefiar
un cargo especifico, este debe incluir el contenido del cargo, las calificaciones del colaborador y
las recompensas para atender las necesidades de los mismos y de la organizacion.

El disefio de cargos constituye la manera como cada cargo estd estructurado y
dimensionado; disefiar un cargo debe tener las siguientes condiciones:

A. Contenido del cargo: El conjunto de tareas o atribuciones que el ocupante debera
desempefiar.

B. Meétodos y procesos de trabajo: Como deben desempefiarse las tareas o las
atribuciones.

C. Responsabilidad: A quien deberé reportar el ocupante del cargo, es decir, quien es
su supervisor inmediato.

D. Autoridad: A quien debera supervisar y dirigir el ocupante del cargo, en otras
palabras, quienes son sus subordinados.

Anexo 6. Mapa de procesos

% MAPA DE PROCESOS PHARMAGS
S T s B LABORATORIES S.A.S

[ PROCESOS ESTRATEGICOS |

[ GESTION GERENCIAL }

J

%

PROCESOS OPERATIVOS |

VISITA MEDICA ALMACEN Y
ENTREGA

PEDIDOS FACTURACION

PROCESOS DE APOYO |

COMPRAS [ CONTABILIDAD ][- TALENTO HUMANO ][ TIC ]

PROCESOS DE SEGUIMIENTO Y MEDICION

[ GESTION DE CALIDAD ]

partes interesadas

clientes y partes interesadas
Satisfaccion de las necesidades
y expectativas de los clientes y

Necesidades y expectativas de los

Fuente: Pharmags Laboratories S.A.S



Anexo 7. Organigrama

| CONTADOR
IL": S m

AUXILIAR
COMERCIAL

VISITADOR
MEDICO

AUXILIAR DE
COMPRA

AUXILIAR DE
FACTURACION

i

Fuente: Pharmags Laboratories S.A.S
Se presenta el formato para el proceso de disefio y analisis de cargos.
Tabla 7. Disefio de cargo

DISENO DE CARGO

P oA RO A G 5 DIRIGIDO AL PUESTO: DEPARTAMENTO: IFECHA

VARIABLE CONTENIDO

Nombre del puesto

Departamento

Reportar a:

Supervisar a:

DESCRIPCION DEL PUESTO

Objetivo

FUNCIONES

RESPONSABILIDADES

ESPECIFICACIONES DEL PUESTO

Formacion académica

Experiencia previa exigida

Competencias

NIVEL DE ESFUERZO

Mental

Fisico

Firma del Colaborador:

Firma del

Fuente: Elaboracion propia
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Esto traera consigo los siguientes beneficios:

o Ubicar al personal en puestos adecuados.

o Determinar estandares reales de desempefio.

o Crear planes para capacitacion y desarrollo.

o Identificar candidatos adecuados para las vacantes actuales.

o Conocer y evaluar las necesidades reales del personal de la empresa.

5. Remuneracion e incentivos

Existen diferentes sistemas de remuneraciones y compensacion de una empresa, COmo:

Salario: Todas las empresas estan obligadas a pagar un salario a sus colaboradores por sus
servicios y actividades laborales. Este depende de multiples factores, desde el sueldo medio
profesional hasta el nivel que ocupa el empleado en la organizacion y su experiencia laboral.

Sobresueldo: Es un incentivo adicional, por encima del salario, que el trabajador puede
ganar como recompensa por haber alcanzado determinados objetivos marcados por la empresa o
por su dedicacion haciendo horas extras. Sin embargo, existen limites: la empresa no puede exigir
que un trabajador haga mas de 3 horas extras al dia y este no podra hacer horas extras mas de 3
veces a la semana.

Comisiones: Las comisiones son un complemento salarial variable, que normalmente se
pacta en el contrato de trabajo ya sea como resultado de una negociacion individual o colectiva,
en funcion de las ventas realizadas en el caso de los comerciales o la consecucion de determinados
objetivos en el caso de los directivos.

Prestaciones: Este sistema de compensacion estd pensado para brindar beneficios
adicionales a los trabajadores y/o cubrir necesidades que no quedan satisfechas con el salario
mensual. En Espafia, algunas de las prestaciones mas comunes son los seguros de salud y de vida
0 los planes de jubilacién privados. No obstante, las empresas también pueden brindar bonos
comida, descuentos en transporte y guarderia o viajes vacacionales pagados. Solo deben asegurarse
de que este tipo de incentivos no supere el 30 % del salario.

El Gobierno Nacional en conjunto con el Ministerio del Trabajo expidi6 el Decreto No.
2613 del 28 de diciembre de 2022, en el cual establece que el salario minimo mensual de un
trabajador en el afio 2023 sera un total de $1.160.000.
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Teniendo en cuenta lo anterior y atendiendo a la disposicion contemplada en el decreto
anteriormente mencionado; las prestaciones sociales a cargo del empleador quedaran de la
siguiente maneral:

1. Auxilio de transporte o de conectividad: $ 140.606

2. Aportes a Salud: El empleador esta a cargo del 8.5% por lo cual el valor sera
equivalente a $98.600. No obstante, si el empleador se acoge a la exoneracién de aportes del
articulo 114-1 del Estatuto Tributario no estaria obligado a asumir este valor

3. Aportes a Pensién: El empleador esté a cargo del 12% generando un valor de $ 139.200

4. Pago de Riesgos laborales: Este valor puede variar de acuerdo con la clase de riesgo en
que se encuentre el trabajador, en este caso se tomara el valor del riesgo clase 1 el cual tiene como
valor maximo 0.522% es decir, que el valor a pagar seréa de $6.055

5. Prima de servicios promedio mensual: $108.384

6. Vacaciones promedio mensual: $48.333

7. Aportes Parafiscales: En este caso se dividen en tres: Cajas de Compensacion 4%,
ICBF 3%, Sena 2%, dando un total de $104.400. No obstante, si el empleador se acoge a la
exoneracion de aportes no estaria obligado a asumir la parte correspondiente a SENA e ICBF

8. Dotacidn: En este caso se tomo solo un 2.5% por un valor de $29.000 (frente a este
punto es importante tener en cuenta que la ley no establece un valor especifico, pero si debe
realizarse esta provision) Auxilio de cesantias: Es un valor de $ 108.384, en este caso los intereses
equivaldran a $1.084

9. Auxilio de cesantias: Es un valor de $ 108.384, en este caso los intereses equivaldran a
$1.084
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Tabla 8. Formato de nomina

PHARMAGS LABORATORIES S.A.5

Nomina del dia o al o del xxx

DEVENGADO DEDUCCIONES
Nombre del Empleado [ Cargo | Sueldo bésico (Diastrabajados| Total basico tr::;(pgrete Horas Extras | Comisiones DevTeOr:;L " Salud Pensidn Ret(:trrlzlson/ % dlgfil!mes Neto Pagado | Firma
deducciones
0§ - - - § - - § § - §
0§ - - - $ - - § -
0§ - - - - - § -
0§ - § - - § - - § -
0% - - - - - § -
0§ - - - - - § - §
0§ - § - § - § - - § -
0§ - - - - - § -
0§ - - - § - - § -
TOTALES §0 §0 §0 §0 §0 §0 §0 §0 §0 §0

Fuente: Elaboracion Propia
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Incentivos Son una herramienta que se utiliza a la hora de disefiar el sistema de
remuneraciones, en otras palabras, es brindar reconocimientos a los colaboradores, ya sea
felicitdndolos personalmente por el trabajo que han realizado, concediendo un dia de descanso,
membresias dependiendo los gustos del personal, entre otras. Con el fin de asegurar la fidelidad
de los colaboradores.

Tabla 9. Formato de incentivos

= INCENTIVOS

P oH A R oA

DIRIGIDO AL PUESTO: | DEPARTAMENTO: FECHA

VARIABLE CONTENIDO

Nombre del puesto
Departamento

Objetivos

Ventas: Incrementar venta de productos farmacéuticos en el mercado local.

Desarrollo de Producto: Impulsar la creacién y lanzamiento de al menos dos nuevos productos
innovadores al ano.

Calidad: Mantener altos estandares de calidad en la producciéon de medicamentos.

Incentivos

Bonificaciones por Ventas: Bonos o comisiones por alcanzar o superar objetivos de ventas.

Premios por Innovacion: Reconocimiento econémico por ideas innovadoras implementadas con
éxito.

Reconocimiento y Premios: Ceremonias de reconocimiento, trofeos, cerfificados, etc., por logros
excepcionales.

Desarrollo Profesional: Oportunidades de formacion, asistencia a conferencias, cursos, efc.

Flexibilidad Laboral: Dias libres, jornadas de frabajo flexibles por cumplimiento de metas.

Periocidad y Evaluacion

Trimestralmente: Revisiones de desempefo para evaluar el progreso hacia los objetivos.

Anualmente: Evaluacidén general y reajuste de metas e incentivos para el siguiente periodo.

Procedimiento Reclamacion de Incentivos
Los empleados deberan presentar informes detallados que muestren cémo contribuyeron al
logro de los objetivos establecidos.

El departamento de Recursos Humanos junto con la gerencia evaluara y validara los resultados
antes de otorgar los incentivos.

Fuente: Elaboracion propia
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6. Evaluacion de desempefio
Anexo 8. Formato Evaluacion jefe directo

1. Informacion del empleado

Fecha de Fecha de

Nombre Cargo Jefe directo - 9
contratacion | evaluacion

Califique cada pregunta utilizando la escala numérica que se relaciona a continuacion:

] Muy . Insatisfactorio Satisfactorio ) Muy ) Sobresaliente
insatisfactorio satisfactorio
1 2 3 4 5

NOTA: La autoevaluacién debe ser diligenciada por el empleado y es la primera que se
realiza

La evaluacion es realizada por el jefe inmediato

La calificacion promedio es sacada por el area de talento humano quien daré a conocer a
cada empleado el puntaje obtenido en la evaluacion de desempefio y en conjunto con el jefe
inmediato y el empleado realizaran los compromisos a que se tengan lugar.

1. CALIDAD Y PRODUCTIVIDAD
ASPECTO EVALUADO AUTOEVALUACION | EVALUACION
a. Precision y calidad del trabajo realizado.
b. Cantidad de trabajo completada.
c. Organizacion del trabajo en tiempo y forma.
d. Cuidado de herramientas y equipo.
CALIFICACION PROMEDIO
2. CONOCIMIENTO
ASPECTO EVALUADO AUTOEVALUACION | EVALUACION
a. Nivel de experiencia y conocimiento técnico
para el trabajo requerido.
b. Uso y conocimiento de métodos y
procedimientos.
c. Uso y conocimiento de herramientas.
d. Puede desempefiarse con poca 0 ninguna
ayuda.
e. Capacidad de ensefar/entrenar a otros.
CALIFICACION PROMEDIO
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3. COMPROMISO Y PRESENTISMO (estar en un puesto de trabajo sin estar)

ASPECTO EVALUADO

AUTOEVALUACION

EVALUACION

a. Trabaja sin necesidad de supervision.

b. Se esfuerza més si la situacion lo requiere.

¢. Puntualidad.

d. Presentismo. (si no se presenta en el
trabajador calificar en cero)

CALIFICACION PROMEDIO

4. INICIATIVA

/ LIDERAZGO

ASPECTO EVALUADO

AUTOEVALUACION

EVALUACION

a. Cuando completa sus tareas, busca nuevas
asignaciones.

b. Elige prioridades de forma eficiente.

c. Sugiere mejoras.

d. Identifica errores y trabaja para arreglarlos.

e. Motiva y ayuda a los demas.

CALIFICACION PROMEDIO

5. TRABAJO

EN EQUIPO

ASPECTO EVALUADO

AUTOEVALUACION

EVALUACION

a. Trabaja fluidamente con supervisores, pares y
subordinados.

b. Tiene una actitud positiva y proactiva.

c. Promueve el trabajo en equipo.

d. Cuenta con un nivel de comunicacion
eficiente y agil

e. Se caracteriza por ser participativo

CALIFICACION PROMEDIO

6. IMAGEN CORPORATIVA

ASPECTO EVALUADO

AUTOEVALUACION

EVALUACION

a. Porta en todo momento zapatos cerrados
y limpios.

b. Porta el uniforme solo en el horario y
lugar de trabajo.

c. Portar su uniforme limpio y en buen
estado.

d. Cumple con el peinado establecido por la
empresa

e. Lleva las ufias en tonalidades pasteles o
transparente

f. Siusa maquillaje lo hace con tonalidades
suaves

g. Usa accesorios lo mas sencillos posibles.

CALIFICACION PROMEDIO
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2. Comentarios

COMENTARIOS DEL EMPLEADO

COMENTARIOS Y RECOMENDACIONES DEL JEFE DIRECTO

METAS Y OBJETIVOS DEL EMPLEADO PARA LA PROXIMA EVALUACION

3. Puntuacion general de desempefio: (DILIGENCIA AREA DE TALENTO

HUMANO)
AUTOEVALUACION
CALIDAD Y COMPROMISO | INICIATIVA | TRABAJO CALIFICACION
PRODUCTIVIDAD CONOCIMIENTO Y Y EN GLOBAL
PRESENTISMO | LIDERAZGO | EQUIPO
EVALUACION
CALIDAD Y COMPROMISO | INICIATIVA | TRABAJO CALIFICACION
PRODUCTIVIDAD AL Y Y EN GLOBAL
PRESENTISMO | LIDERAZGO | EQUIPO

Nota: Para tener una evaluacion de desempefio satisfactoria se debera obtener una

calificacion igual o superior a 4.0 equivalentes a (120) puntos correspondientes al 80% de la

calificacion en general.

La autoevaluacion representa el 30% de la nota y la evaluacién un 70%.



87

Los empleados en cuya evaluacién de desempefio obtengan una calificacion inferior a la

permitida pactara un compromiso de mejoramiento y tendré su respectivo seguimiento.

Marque el resultado que mejor refleje el desempefio general.

1

2

3

4

5

Muy
insatisfactorio

Insatisfactorio

Satisfactorio

Muy
satisfactorio

Sobresaliente

Se requiere establecer compromisos

Sl

4. Firmas

NO

Las firmas de empleados y supervisores dejan constancia del conocimiento de la

evaluacion y no representan un acuerdo con la misma.

NOMBRE FIRMA FECHA
EMPLEADO
JEFE DIRECTO

GERENTE DE

TALENTO

HUMANO

CONTROL DE CAMBIOS
Version Fecha Motivo del Cambio Aprobd
1 01/01/2022 Creacion del Documento Ing. Rocio del Pilar Andrade

Lara

Fuente: Pharmags Laboratories S.A.S
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Autoevaluacion: permite determinar por el mismo empleado las areas de trabajo que
necesitan mejorarse y determinar objetivos personales que le permitan superarse cada dia. Lo méas
valioso de las autoevaluaciones radica en la participacion del empleado y su compromiso a los
procesos de mejoramiento.

Los colaboradores deben tener en cuenta los siguientes consejos a la hora de realizar esta
evaluacion:

a. Averigua el propdsito de la evaluacién preguntando a tu jefe

Preguntar a su jefe para qué se utilizara la autoevaluacion antes de empezar.

o ¢ Tendréd un impacto significativo en la revision?

o ¢Determinara si recibes un aumento de sueldo o un ascenso?

Esto ayudara a entender mejor sus objetivos para plasmarlos en la autoevaluacion.

b. Describe tus logros

Ayudara hacer un esfuerzo para que los colaboradores se centren mas en sus éxitos que en
tus defectos. No deben exagerar sus logros ni subestimar contribuciones. Destaca los objetivos que
te has marcado y la eficacia con la que los has conseguido.

C. Reconoce tus defectos

Deben reconocer sus defectos y pedir disculpas cuando se ha cometido un error en la
actividad laboral o con un compariero de trabajo.

d. Comparte tu enfoque

Describe tu puesto, los requisitos de la organizacion y como lo has llevado a cabo. Comenta
cdmo piensas hacer cambios para el afio siguiente si no puedes cumplir todos tus objetivos este
afo.

e. Sé profesional

Comprueba que el documento no contenga errores y que seas profesional. Debe ser
equilibrado y conciso. No exageres tus éxitos o fracasos.

f. Solicita lo que necesites

Si hay aspectos de tu carrera que te interesan mas, pregunta como puedes participar en esas
responsabilidades el afio que viene. Puedes solicitar fondos para matricularte en un curso que

probablemente sea Util para la empresa en el futuro o pedir que te inviten a determinadas reuniones.



89

Anexo 9. Formato Autoevaluacion

Datos del Colaborador

Nombre Cargo Departamento

1. Desempefio en tareas y responsabilidades

1.1 Cumplimiento de Objetivos y Tareas: Evalta tu desempefio en relacion con el logro
de objetivos, tareas y responsabilidades especificas en el laboratorio farmacéutico durante el
periodo evaluado.

1 y 2 | 3 | 4 | 5
Ejemplo de tareas realizadas:

1.2 Manejo de Proyectos o Tareas Especificas: Describe ejemplos concretos de

proyectos o tareas relevantes que hayas llevado a cabo, indicando logros, obstaculos superados,
etc.

1 \ 2 | 3 | 4 \ 5
Ejemplo de tareas o proyectos:

2. Habilidades técnicas y profesionales
2.1 Desarrollo profesional: ¢Has participado en actividades de formacion o adquirido

nuevas habilidades relevantes para tu rol en el laboratorio?

1 | 2 | 3 | 4 | 5
Ejemplo de actividades de formacion:




3. Colaboracion y relaciones laborales
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3.1 Trabajo en equipo: Evalta tu contribucion y relacién con colegas en actividades

colaborativas e

n el laboratorio.

1

2

3

4

5

Muy malo

Malo

Regular

Bueno

Muy bueno

3.2 Comunicacion: ;Como valoras tu capacidad para comunicar ideas, hallazgos, o

necesidades a tus colegas y supervisores?

1 2 3 4 5
Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno
4. Autoevaluacion de habilidades personales:

4.1  Gestion del Tiempo y Organizacion: (Como te evallas en términos de manejo del

tiempo y organizacion en tu trabajo diario en el laboratorio?

1 2 3 4 5
Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno
4.2  Resolucion de Problemas: Describe ejemplos donde hayas mostrado habilidades

en la resolucién de problemas en el entorno del laboratorio.

1

| 2

| 3

| 4

Ejemplos habilidades resolucion de problemas:

5.

Comentarios finales

OBESERVACIONES ADIVINALES

Espacio para cualquier comentario adicional sobre tu desempefio y aspectos relevantes que no
se hayan mencionado en la autoevaluacion.

Fuente: Elaboracion propia
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Evaluacion integral o de 360 grados: Es una herramienta que deberia estar inmersa en el
quehacer organizacional. Permite medir el comportamiento de los colaboradores desde diferentes
perspectivas.

Para realizar esta evaluacion existen unos pasos que son:

1. Preparacion

Nos entrega un encuadre sobre cudl es el real proposito de esta evaluacion. Se analizaran
las competencias claves de cada puesto y las conductas que se evaluardn por medio de la
observacion. Es importante la definicion de formatos de evaluacion, quiénes seran evaluados,
evaluadores, tiempos, director del proceso, etc.

2. Sensibilizacion

Por medio de esta etapa todos los involucrados en la evaluacion deberan conocer en qué
consiste la misma, sus objetivos, pasos a sequir y finalidad; de esta forma podremos hacernos una
idea sobre el impacto organizacional.

3. Evaluacion

En este punto los evaluadores reciben los formatos de evaluacion a utilizar para que puedan
dar una retroalimentacion objetiva. Se realiza entonces el proceso evaluativo dependiendo a cada
uno de los roles definidos en la misma.

4. Recoleccion de datos

Ya realizadas cada una de las evaluaciones, deben de recolectarse las mismas para, mas
adelante, procesarlas.

5. Reporteo

En esta instancia se sintetiza el material recolectado y acomoda para que nos entregue los
datos estadisticos y resultados de cada evaluacion realizada. Debe de condensarse la informacion
de manera tal que cuente con logica y estructura, y asi sea comprensible por todos quienes vayan
a recibir los resultados.

6. Retroalimentacion

Esta es la etapa que debe tomarse con mayor cuidado, puesto que necesita retroalimentar
otorgando un enfoque positivo a cada evaluado. Acercarse a los evaluados para entregar su
respectiva retroalimentacion debe entenderse como “un regalo”, ya que ayudard a crecer

profesionalmente y mejorar su desempefio laboral.



Anexo 10. Formato Evaluacién 360°

Datos del Colaborador
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Nombre

Cargo

Departamento

Califique cada pregunta utilizando la escala numérica que se relaciona a continuacion:

1

2

3

4

5

Muy
insatisfactorio

Insatisfactorio

Satisfactorio

Muy
satisfactorio

Sobresaliente

1. Competencias Técnicas

1.1 Conocimientos farmacéuticos: Capacidad para aplicar conocimientos técnicos en la

realizacion de actividades de laboratorio, manejo de equipos, cumplimiento de normativas, etc.

1

2

3

4

5

Muy
insatisfactorio

Insatisfactorio

Satisfactorio

Muy
satisfactorio

Sobresaliente

1.2 Precision y exactitud: Capacidad para realizar analisis precisos, documentacion

detallada y seguimiento de protocolos con exactitud.

1

2

3

4

5

Muy
insatisfactorio

Insatisfactorio

Satisfactorio

Muy
satisfactorio

Sobresaliente

2. Habilidades de colaboracion

2.1 Trabajo en equipo: Capacidad para colaborar efectivamente con colegas, compartir

conocimientos y trabajar en proyectos multidisciplinarios.

1

2

3

4

5

Muy
insatisfactorio

Insatisfactorio

Satisfactorio

Muy
satisfactorio

Sobresaliente

2.2 Comunicacion: Habilidad para comunicar claramente ideas, hallazgos y necesidades,

tanto oralmente como por escrito.

1

2

3

4

5

Muy
insatisfactorio

Insatisfactorio

Satisfactorio

Muy
satisfactorio

Sobresaliente




3. Liderazgo y Gestion

3.1 Liderazgo: Habilidad para motivar, guiar y liderar equipos hacia metas y objetivos

comunes.

1

2

3

4

5

Muy
insatisfactorio

Insatisfactorio

Satisfactorio

Muy
satisfactorio

Sobresaliente

3.2 Toma de decisiones: Capacidad para tomar decisiones efectivas basadas en datos,

analisis y consideracion de riesgos.

1

2

3

4

5

Muy
insatisfactorio

Insatisfactorio

Satisfactorio

Muy
satisfactorio

Sobresaliente

4. Desarrollo Profesional
4.1 Iniciativa y creatividad: Capacidad para proponer y desarrollar nuevas ideas,

procesos 0 mejoras en el laboratorio.

1

2

3

4

5

Muy
insatisfactorio

Insatisfactorio

Satisfactorio

Muy
satisfactorio

Sobresaliente

4.2  Aprendizaje continuo: Actitud hacia la formacién continua, adquisicion de nuevas

habilidades y actualizacion en el campo farmacéutico.

1

2

3

4

5

Muy
insatisfactorio

Insatisfactorio

Satisfactorio

Muy
satisfactorio

Sobresaliente

E. Comentarios y Observaciones

ASPECTOS DESTACADOS

AREAS DE MEJORA IDENTIFICADAS
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COMENTARIOS ADICIONALES

Fuente: Elaboracion propia

Este formato se puede adaptar segln las necesidades especificas de Pharmags Laboratories
S.A.S, permitiendo a colegas, supervisores y subordinados evaluar al individuo (colaborador)
desde diferentes perspectivas. Se debe tener en cuenta que la evaluacion 360° es mas efectiva
cuando se realizar su respectiva retroalimentacion y un plan de accion para el desarrollo
profesional basado en los resultados obtenidos.

7. Sistema de gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo

Para PHARMAGS LABORATORIES SAS es importante velar por el bienestar fisico y
mental de sus colaboradores con el fin de mejorar la calidad de vida laboral y reducir los costos
generados por los accidentes y las enfermedades laborales.

Por lo tanto, la empresa se vio en la necesidad de implementar el Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el trabajo con el propdsito de suministrarles los recursos necesarios al
personal de acuerdo a las funciones que desempefia y ademas para dar cumplimiento a la

normatividad vigente.

IDENTIFICACION DE LA EMPRESA
Nombre comercial: Pharmags Laboratories SAS
NIT: 901129161-1
Direccion: Calle 8 #14-19 Barrio Altico
Teléfono: (608) 8630601
Actividad econdmica: | Comercio al por mayor de productos farmacéuticos
Caodigo: 4645
Clase de riesgo: 1
o Centros de trabajo
Nombre centro de trabajo Direccién Clase de riesgo # trabajadores
Administrativo Calle 8 #14-19 1 10
Nombre centro de trabajo Direccién Clase de riesgo # trabajadores
Operativo Calle 8 #14-19 2 3




o Turnos de trabajo:
Hora de entrada: 8:00 a.m.
Hora de salida: 12:00 p.m.
Lunes a viernes

Mafana:

8:00 a.m. a 12:00 p.m.
Hora de almuerzo:

12:00 pm. a 2:00 p.m.
Tarde:

2:00 p.m. a 6:00 p.m.
Sébado

Anexo 7. Organigrama

GERENTE

I CONTADOR
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AUXTLIAR
COMERCIAL

VISITADOR
MEDICO

AUXILIAR DE
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AUXILIAR DE
FACTURACION

FEDE TALETO
HUMANO

POLITICA DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

La Gerencia ha definido una politica de SG-SST, que es comunicada y divulgada a través

de procesos de induccidn, actividades y capacitacion.

La politica se evaluara periodicamente por la Gerencia en caso que se requiera y de acuerdo

con los cambios empresariales y en materia de SG-SST que sea actualizada. La POLITICA DEL

SG-SST dispone:
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“Pharmags Laboratories SAS, es una empresa dedicada a la distribucion de medicamentos
propios y de otros laboratorios, que en cumplimiento de la ley implementa y desarrolla el Sistema
de Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo, con el propdésito de fortalecer la calidad de vida
laboral y prevenir Accidentes de Trabajo y Enfermedades Laborales”.

Esta politica cubrird a todos los colaboradores de Pharmags Laboratories SAS y partes
interesadas, quienes seran informados de los deberes y obligaciones que el sistema les exige.”

IDENTIFICACION DE FACTORES DE RIESGOS
° MATRIZ DE FACTORES DE RIESGO
Pharmags Laboratories SAS realiza la identificacion de riesgos peligros y valora los riesgos

a partir de los cargos de los colaboradores de los controles existentes, lo cual le permitird conocer
los riesgos significativos.

Tabla 10. Matriz Factores de riesgos

CONTROLES

VALORACI CRITERIOS PARA
EXISTENTES o

EVALUACION DEL RIESGO N DEL ESTABLECER MEDIDAS DE INTERVENCION
RIESGO CONTROLES

PELIGRO

EFECTOS
POSIBLES

ACTIVIDADES
TAREAS

PROCESO
ZONA | LUGAR
RUTINARIA: S1 o NO

FUENTE

&
=
o
@
@
w
&

DEL RIESGO
NRO
EXPUESTOS

SUSTITUCIO CONTROLES ADMINISTRATIVOS, SEMALIZACION,
N ADVERTENCIA

DEGRIPCION
CLASIFICACION|
MEDID

ACEPTABILIDAD|

=l

El .
1L implementar pausas sctivas dentra de a [amads laboral

CONTADOR |SECRETARIA

MEJORABLE | MEJORABLE
P
s

= 5 Auta control, Etica profes
H :

fesional
25 | 450 I H Programa de Gestidn 2n el S5~ 55T

b

sl
g

9

9
@
w
@

ALTO

GERENTE
ofi
Admingtiativa
L

. ANALISIS INTEGRAL DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO Y SALUD

Prevencion de la accidentalidad

Riesgos Significativos Programas Areas de intervencion
Caidas a nivel y a desnivel Prevencion de caidas a nivel | Administrativa - Operativo
y desnivel
Ergonomico Pausas activas Administrativa

Prevencion de la enfermedad laboral

Riesgos Significativos Sistemas de vigilancia Areas de intervencion
Sindrome del tanel carpiano | Pausas activas Administrativa
Estrés laboral Pausas activas Administrativas - Operativo

REQUISITOS LEGALES
Nombre Tema
Resolucion 2013 de 1986 | Comité Paritario Salud Ocupacional
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Resolucién 1016 de 1989

Por la cual se reglamenta la organizacion, funcionamiento y forma
de los Programas de Salud Ocupacional que deben desarrollar los
patronos o empleadores en el pais

Decreto 1530 de 1996

Accidente de Trabajo y Enfermedad Profesional con muerte del
trabajador

Resolucion 1401 de 2007

Reglamenta la investigacion de Accidentes e Incidentes de Trabajo

Resolucién 652 de 2012

Por la cual se establece la conformaciéon y funcionamiento del
Comité de Convivencia Laboral en entidades publicas y empresas
privadas y se dictan otras disposiciones.

Decreto 1072 de 2015

Regula el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo
de Colombia y es de obligado cumplimiento por todas las

organizaciones, independientemente de su naturaleza y tamafo.

RESPONSABILIDADES

El Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el trabajo SG-SST esta bajo la

responsabilidad de la gerencia con el apoyo de:

o Responsable de Seguridad y Salud en el Trabajo designado.
o Jefes de areas o procesos
o Comité o vigia de Seguridad y Salud en el trabajo

Responsabilidades del
gerente

Responsabilidades de jefes de
area

Responsabilidades del
responsable de SG SST

Suministrar  los  recursos
necesarios para el desarrollo
de las actividades del SG-
SST.

Garantizar un programa de
capacitacion acorde con las
necesidades especificas
detectadas en la identificacion
de peligros y valoracion de
riesgos.

Evaluar por lo menos una vez
al afio la gestion de seguridad
y salud en el trabajo.

Informar sobre las
necesidades de capacitacion y
entrenamiento en Seguridad y
Salud en el Trabajo.

Participar en la investigacion
de los incidentes y accidentes
de trabajo.

Participar en la construccion y
ejecucion de planes de accion

Gestionar los recursos para
cumplir con el plan de
Seguridad y Salud en el
Trabajo y hacer seguimiento a
los indicadores.

Apoyar la investigacion de los
accidentes e incidentes de
trabajo.

Implementacion y
seguimiento del SG-SST

Responsabilidades de
trabajadores

Responsabilidades de
COPASST

Responsabilidades de comité
de convivencial laboral
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Conocer y tener clara Ila
politica de Seguridad y Salud
en el Trabajo.

Suministrar informacién
clara, completa y veraz sobre
su estado de salud.

Informar las condiciones de
riesgo detectadas al jefe
inmediato

Servir de punto de
coordinacién entre las
directivas y los trabajadores
para las situaciones
relacionadas con Seguridad y
Salud en el Trabajo.

Analizar las causas de
accidentes y enfermedades.

Proponer a las directivas las
actividades relacionadas con
la salud y la seguridad de los
trabajadores.

Recibir y dar trdmite a las
quejas presentadas en las que
se describan situaciones que
puedan  constituir  acoso
laboral, asi como las pruebas
que las soportan.

Formular planes de mejora y

hacer seguimiento a los
CcOmpromisos

Escuchar a las partes
involucradas de  manera
individual sobre los hechos

que dieron lugar a la queja.

RECURSOS
. Humanos
Responsable de Seguridad y Salud Carao Formacion en Propio o
en el trabajo g SST contratado
Técnico Técnico Tecnico en SST Contrato
o Fisicos
Nombre del equipo Objeto N° de unidades
Botiquin Primeros auxilios 1
Extintores Apagar incendios 2
Camilla Transportar 1
o Financieros
Implementacion del nivel Inversion estimada
Basico $2.000.000

COMITE PARITARIO DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

Acta de nombramiento del Vigia en seguridad y salud en el trabajo

En cumplimiento a lo establecido en el decreto 1072 del 2015, la resolucion 2013 de 1986

“por la cual se reglamenta la organizacion y funcionamiento de los comités de higiene y seguridad

industrial en los lugares de trabajo” se designa como Vigia en Seguridad y Salud en el Trabajo en

calidad de principal a Rocio del Pilar Huertas Lépez. En virtud de lo anterior, los referidos actuaran

como Vigia por el termino de 2 afios de conformidad al decreto 1295 de 1994, periodo durante el
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cual el empleador se obliga a brindar 4 horas semanales dentro de la jornada normal para que estos

realicen sus respectivas funciones.
Para constancia de lo anterior se firma a los 10 dias del mes de noviembre de 2023.

Vigia principal Vigia

Maria Rusmini Gutiérrez Sanchez Roci6 del Pilar Huertas Lopez
Cargo: Representante legal Cargo: Jefe de Talento Humano
NIT: 901129161 C.C: 27.094.345

COMITE DE CONVIVENCIA LABORAL

Acta de conformacién de Comité de Convivencia Laboral

El dia 10 del mes de octubre del afio 2021, se eligi6 el COMITE DE CONVIVENCIA
LABORAL de PHARMAGS LABORATORIES SAS para el periodo 01/11/2023 — 01/11/2025,
dando asi cumplimiento a las exigencias de la Resolucién 652 de 2012 y 1356 del 2012 del
Ministerio de trabajo. La modalidad utilizada para su eleccion fue Votacion personalizada, con un

namero total de votos que asciende a la suma de 15 votos y los resultados son los siguientes:

REPRESENTANTES DEL EMPLEADOR
CATEGORIA
NOMBRE CARGO PRINCIPAL | SUPLENTE
Andrés Manuel Ulloa Escobar Subgerente X
Luis Carlos Gonzalez Jefe Comercial X
REPRESENTANTES DE LOS TRABAJADORES
CATEGORIA
NOMBRE CARGO PRINCIPAL | SUPLENTE
Ronald Camilo Bastidas Garcia Auxiliar de Facturacion X
Camila Andrea Ulloa Pinzén Auxiliar Comercial X

El representante legal de PHARMAGS LABORATORIES SAS designa a la funcionaria Rocio del
Pilar Huertas Lopez, como presidente del comité, y por votacion del Comité se nombra al
funcionario Luis Fernando Linares como secretario de este.

En constancia firman,
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PRESIDENTE COMITE DE SECRETARIO COMITE DE
CONVIVENCIA LABORAL CONVIVENCIA LABORAL

CONTROL DE ELEMENTOS DE PROTECCION PERSONAL

o Elementos de proteccién personal
Area Riesgo Elementos de proteccion personal
Administrativa 1 Sillas ergondmicas, reposa mufiecas,
Operativo 2 Tapabocas
o Entrega de elementos de proteccion personal

Tabla 11. Formato de entrega de elementos de proteccion personal

SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDADY SALUD EM EL TRABAJO S5 -55T

FORMATO DE ENTREGA DE ELEMENTOS DE
PROTECCION PERSOMAL (EFF) FECHA
TZ0z3
DATOS DEL TRABAJADOR A QUIEN SE LE ENTREGA EL EPP
NOMEFE CEDLLA
CARGO AREA

ELEMENTOS DE PROTECCION PERSONAL (EPP) ENTREGADOS

EPP ENTREGADOS: CANTIDAD FECHA FIRMA& OE RECIEID0

FIRMA DEL COLABORADOR

Fuente: Elaboracion propia

o Sefializacion y demarcacion

La empresa garantizara la sefializacion de preventiva, informativa, de advertencia y de
prohibicién de acuerdo con las formas y colores establecidos la legislacion y las Normas Técnicas

Colombianas.



Imagen 2. Sefializacion y demarcacion
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o Inspecciones de seguridad

La empresa realizara los siguientes tipos de inspecciones
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Tipo de Inspeccion Responsable Periodicidad
Botiquin Jefe de Talento Humano |3 meses
Extintores Jefe de Talento Humano |1 afio
o Saneamiento Basico Industrial y proteccion al medio ambiente

Factor a controlar

Manejo

Observaciones

Suministro de agua potable

Filtro de agua

Mantenimiento cada mes

Bafios y servicios sanitarios

Limpieza y desinfeccion

Diario

PREPARACION PARA EMERGENCIAS

o Plan de emergencias

Preventivas .

Supervisar de forma periodica estado de equipos de emergencias
(extintores, camillas, botiquin)

e Supervisar infraestructura

e Mantener las vias evacuacion despejadas

e Capacitaciones constantes
En caso de e Ultilizar los extintores de CO2 en caso incendio eléctrico
incendios e Abandonar el lugar

e Nunca utilizar agua en la extincion de equipos de tension
En caso de e Mantener la calma
accidente e Tranquilizar a la persona afectada
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e No movilizar al herido
e | lamar a emergencias
En caso de e Esperar instrucciones
sonar alarma o Retirarse del lugar por las vias de evacuacion
. Plan de evacuacion

Imagen 3. Plan de evacuacion

EXAMENES MEDICOS

e Certificado medico de Preingreso Ocupacional
e Certificado Médico de Control Periodico

e Certificado Medico Ocupacional

| INVESTIGACION DE INCIDENTES Y ACCIDENTES

) SISTEMA DE GESTION DE LA SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO
P H A R M A G § INVESTIGACION, PREVENCION Y CONTROL DE RIESGOS 1;?1?2';':3

1. Datos de hallazgo

Fecha del Hallazgo: Mombre de quien identificd el hallazgo: Cargo:

1.1 Descripcidn del Hallazgo

2. Analisis del hallazgo

2.1 Correccidn propuesta

2.2 Causa(s) raiz identificada(s)

3. Plan de Accién que eliminara la(s) causals) raiz identificada(s) para que el hallazgo no vuelva a ocurrir:

Actividad Responsable {(nombre y cargo) Fecha de Finalizacién| Firma del Responsable

5. Autocontrol de las acciones propuestas

5.1 Seguimiento a la implementacian

Fecha de seguimiento | Observaciones

6. Veerificacion de la eficacia de la accién tomada por parte del auditor o profesional de mejoramiento continuo

La accidn correctiva o preventiva fue:

Mo Implementada r
Implementada pero no eficaz -
Implementada y eficaz r

Responsable de SG-S5T Colaborador

Firma: Firma:

Cargo:




103

CONCLUSIONES

o La investigacion resalta la importancia de redefinir y estandarizar los pasos para la
seleccion de personal en el laboratorio Pharmags Laboratories. Es fundamental establecer criterios
claros, consistentes y adaptados a las necesidades especificas de la empresa para reclutar a los
aspirantes mas idoneos.

o Se concluye la importancia de implementar herramientas innovadoras, como
evaluaciones psicométricas, pruebas de habilidades técnicas y entrevistas conductuales, con el fin
de mejorar el proceso de seleccién del personal. Estas herramientas pueden proporcionar una
evaluacion mas integral y precisa de los aspirantes.

o El modelo propuesto destaca la necesidad de no solo atraer, sino también retener
talento especializado en el d&mbito farmacéutico. Se recomienda la creacion de estrategias
atractivas que vayan mas allad de la remuneracion, como programas de desarrollo profesional,
beneficios flexibles y un ambiente laboral positivo.

o Se concluye que la implementacion del modelo de gestion de talento humano debe
ir acompafiada de una evaluacion continua. Es crucial revisar y adaptar los métodos de seleccion
en funcion de la retroalimentacion, los cambios en el mercado laboral y las necesidades cambiantes

de la organizacion.
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RECOMENDACIONES

o Es vital invertir en la capacitacion y desarrollo continuo del equipo encargado de la
seleccién. Proporcionarles herramientas, entrenamiento y recursos para perfeccionar su habilidad
de evaluacion y seleccion de candidatos idéneos. Un equipo bien capacitado puede marcar la
diferencia en la identificacion del talento mas adecuado para la empresa.

o Se recomienda una revision exhaustiva de los procesos de seleccidn actuales. Esta
revision debe enfocarse en la definicion de criterios claros y especificos para evaluar las
habilidades y competencias necesarias en los candidatos. Asimismo, es importante considerar la
inclusion de nuevas herramientas de evaluacién, como pruebas especificas o evaluaciones
conductuales, que permitan una identificacién mas precisa del talento requerido.

o Es crucial realizar evaluaciones periodicas del modelo propuesto. La
retroalimentacion constante, tanto de los procesos de seleccion como de la gestion de talento en
general, permitird ajustar y adaptar el modelo a las necesidades cambiantes de la organizacion y
del mercado laboral.

o Promover una cultura organizacional saludable y favorable para el crecimiento
personal y profesional puede ser clave. Establecer un ambiente de trabajo que valore la
comunicacion abierta, el trabajo en equipo, el reconocimiento a los logros y el equilibrio entre vida

laboral y personal puede mejorar la moral y la productividad.
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ANEXOS

Anexo A. Carta aval de la empresa

PHARMATGSE

LABORATORIES SAS.

Neiva, 03 de Mayo de 2022

Universidad CESMAG

Facultad de Ciencias Administrativas y Contables

Yo, Maria Rusmini Gutiérrez Sdnchez identificada con Cédula de Ciudadania # 55.152.671, autorizo al Sefior.
Hugo Alexander Erazo Santander identificado con Cédula de Ciudadania # 1.004.695.235 de Pasto y a la
Sefiorita Mishelle Yanela Burbano Orbes identificada con Cédula de Ciudadania # 1.193.405.601 de Pasto,
el acceso a la informacidén administrativa de la empresa Pharmags Laboratories S.A.S. para realizar su
trabajo de grado.

Atentamente,

C\

2

Maria R. Gutiérrez Sanchez.
Representante Legal.

comercial@pharmagslaboratories.com
Calle 8 # 14 — 19 B/Altico Teléfonos: (+57) 8 8630601 — 320 9466971
Neiva — Huila
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Anexo B. Encuesta al gerente

UNIVERSIDAD CESMAG.
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
PROGRAMA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
ENCUESTA AL GERENTE
Agradecemos su atencion y tiempo dedicado a responder de manera sincera las preguntas
que a continuacidn se presentan con el objeto de conocer las principales caracteristicas de
la gestion del talento humano en la Empresa PHARMAGS LABORATORIES S.A.S de la

ciudad de Neiva, que sera utilizada unicamente con fines académicos.

Sefiale una de las siguientes afirmaciones, con relacion a la percepcion posea de su empresa.
Escala de respuesta

1: Siempre

2: Casi siempre

3: Casi Nunca

4: Nunca

1. La organizacion tiene o ha tenido area de recursos 1 2 3 4
humanos.

2. Cuando va a contratar personal en la organizacion 1 2 3 4

tiene en cuenta las referencias de sus empleados.

3. Cuando va a contratar personal en la organizacion 1 2 3 4

utiliza medios de difusion.

4. La empresa realiza pruebas concretas relacionadas 1 2 3 4

con el cargo a desempefiar?

COMPONENTE No. 2 SELECCION

5. En el proceso de contratacion de personal: 1 2 3 4
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5.1 Se revisa hojas de vida

5.2 Se hacen pruebas de conocimiento

5.3 Se realizan entrevistas

5.4 Se verifican referencias

6. Los perfiles de cada cargo estd disefiado de

acuerdo con los requerimientos del cargo.

7. Su organizacién exige que los empleados de la

parte administrativa tengan nivel técnico.

COMPONENTE No. 3 CAPACITACION

8. Son consultados los empleados sobre sus

necesidades de capacitacion.

9. Los empleados reciben capacitacion minima dos

veces al afio.

10. la capacitacion la desarrolla personal de la misma

de la organizacion.

11. Por el contario la capacitacion, es efectuada por

personal externa a la organizacion.

12. De las capacitaciones existe un registro
documental sobre el desarrollo y la asistencia de la

misma.

13. Existen trabajadores que han incrementado su

conocimiento.

COMPONENTE No. 4 EVALUACION DE DESEMPENO

14. La organizacién realiza un proceso de

seguimiento del desempefio a sus trabajadores.

15. El seguimiento, control, y evaluacion del trabajo
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la realiza el jefe inmediato.

16. Los resultados de la evaluacion de desempefio
permiten programar procesos de mejoramiento

continuo.

COMPONENTE No. 5 REMUNERACION

17. Los empleados del area administrativa reciben

uno o0 mas de un salario minimo.

18. Existe un incentivo salarial por cumplir con mas

de las metas.

COMPONENTE No. 6 CONTRATACION

19. La contratacion del personal administrativo lo

hacen a término fijo.

20. Los procesos de induccidn permiten que el nuevo
servidor conozca la cultura de la entidad y todo lo

relacionado con el ejercicio de sus funciones

21. El administrador se encarga de dirigir el personal

de la organizacion.

COMPONENTE No. 7 MOTIVACION

22. Se realizan eventos sociales a fin de afio de

manera conjunta con sus trabajadores.

23. la organizacion tiene en cuenta la celebracion del

cumpleafios de sus trabajadores.
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COMPONENTE No. 8 PRODUCTIVIDAD

24. Afecta la productividad de la organizacion la 1 2 3 4

forma de manejar el personal de la misma.

COMPONENTE No. 9 ROTACION DE PERSONAL

25. En el area operativa existe una alta rotacion de 1 2 3 4

personal.

COMPONENTE No. 10 LIDERAZGO

26. En los procesos de mejoramiento organizacional 1 2 3 4

se tiene en cuenta la opinién de los empleados

COMPONENTE No. 11 SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

27. La empresa realiza acciones de difusion, 1 2 3 4

capacitacion y las inversiones que correspondan;
debiendo informar oportuna y convenientemente a
todos sus trabajadores acerca de los riesgos

asociados al desempefio de su actividad

28. La empresa sigue las instrucciones que le imparte 1 2 3 4

el organismo administrador respecto a las medidas

de prevencion que debe implementar?

29. Los empleados conocen las consecuencias de no 1 2 3 4

hacer prevencion de riesgos laborales?
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Anexo C. Encuesta a colaboradores de nivel administrativo

UNIVERSIDAD CESMAG
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
PROGRAMA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
ENCUESTA A EMPLEADOS

A continuacion, encontrard una serie de preguntas para conocer su percepcion acerca de

diferentes aspectos relacionados con la empresa y de los cuales es importante tener conocimiento.

1.

Coémo califica los conocimientos que tiene usted acerca de la mision, vision,

principios, objetivos y politicas de la Empresa.

a)
b)

c)

personal?
a)
b)
c)

Buenos
Regulares

Malos

Cree usted que la aplicacion del reglamento en la Empresa es:
Rigida y dura

Moderada

Flexible

Como considera la exigencia de la Empresa frente a la ejecucion de las labores del

Alta
Moderada
Baja

Existe claridad en las instrucciones que recibe para hacer su trabajo?
Siempre
Algunas veces

Nunca
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Entiendo claramente mi papel dentro del area de trabajo a la que pertenezco.
Siempre
Algunas veces

Nunca

Usted como se siente por estar trabajando en la Empresa?
Contento y satisfecho
Conforme

Insatisfecho

Usted considera que los funcionarios de la Empresa frente a las metas de trabajo

Comprometidos
Indiferentes

Menos comprometidos

¢Siotra institucion le ofreciera un puesto similar con salario igual, lo aceptaria?
Si
No

Lo pensaria

Usted considera que los problemas entre las dependencias son resueltos la mayoria

de las veces asi:

a)
b)

c)

Consenso
Unilateral

Sin resolver



10.

trabajo?
a)
b)
c)

11.

a)
b)

c)

12.
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¢Con qué frecuencia su jefe inmediato le hace acompafamiento para hacer su

Con frecuencia
Algunas veces

Nunca

¢Como se siente con la forma de actuar y de dirigir de su coordinador?
Satisfecho

Regular

Insatisfecho

Las directivas tienen en cuenta su situacion personal cuando toman una decision

que le afecta en su trabajo:

a)
b)

c)

13.

a)
b)

c)

14.

a)
b)

c)

15.

a)
b)

c)

Con frecuencia
Algunas veces

Nunca

Usted como se siente con el trabajo que le corresponde hacer:
Satisfecho
Conforme

Insatisfecho

¢Usted recibe reconocimiento cuando realiza bien una labor?
Con frecuencia
Algunas veces

Nunca

¢Conoce usted el resultado cuando su coordinador revisa y evalla su trabajo?
Con frecuencia
Algunas veces

Nunca



actividades?

a)
b)

c)

18.
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Como evalua el ambiente laboral de su area de trabajo:
Bueno

Regular

Malo

¢Usted ha sido tenido en cuenta para capacitaciones que se relacionen con sus
Siempre
Con frecuencia

Nunca

¢Participa usted de las actividades de integracion (sociales y deportivas) que

realiza la Empresa?

a)
b)

c)

19.
directivos?
a)
b)
c)

20.
a)
b)
c)

21.
a)
b)
c)

Con frecuencia
Algunas veces

Nunca

¢CAmo son sus relaciones interpersonales con sus compafieros de trabajo y con los

Buenas
Regulares

Malas

¢En mi area de trabajo se fomenta el trabajo en equipo?
Siempre
A veces

Nunca

¢Conoce del desarrollo de actividades de Seguridad y Salud en el Trabajo?
Siempre
A veces

Casi nunca



22.

laboral?
a)
b)
c)

23.

a)
b)

c)

24,

a)
b)

c)

25.

a)
b)

c)

26.
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¢La Empresa se preocupa por darle los elementos que garanticen su seguridad

Siempre
A veces

Nunca

Mi &rea de trabajo permanece ordenada.
Siempre
A veces

Casi nunca

En mi area de trabajo la iluminacion es la adecuada.
Siempre
A veces

Casi nunca

Mi area de trabajo tiene suficiente ventilacion.
Siempre
A veces

Casi nunca

En mi area de trabajo se efectian oportunamente las actividades de mantenimiento

que sean necesarias

a)
b)

c)

Siempre
A veces

Casi nunca
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En mi (nuestra) calidad de autor(es) y/o titular (es) del derecho de autor del Trabajo de Grado o de
Aplicacion sefialado en el encabezado, confiero (conferimos) a la Universidad CESMAG una licencia no
exclusiva, limitada y gratuita, para la inclusion del trabajo de grado en el repositorio institucional. Por
consiguiente, el alcance de la licencia que se otorga a través del presente documento, abarca las siguientes
caracteristicas:

a) La autorizacién se otorga desde la fecha de suscripcion del presente documento y durante todo el
téermino en el que el (los) firmante(s) del presente documento conserve (mos) Ia titularidad de los
derechos patrimoniales de autor. En el evento en el que deje (mos) de tener la titularidad de los
derechos patrimoniales sobre el Trabajo de Grado o de Aplicacion, me (nos) comprometo
(comprometemos) a informar de manera inmediata sobre dicha situacién a la Universidad
CESMAG. Por consiguiente, hasta que no exista comunicacion escrita de mi(nuestra) parte
informando sobre dicha situacion, la Universidad CESMAG se encontrara debidamente habilitada
para continuar con la publicacién del Trabajo de Grado o de Aplicacion dentro del repositorio
institucional. Conozco(conocemos) que esta autorizacion podra revocarse en cualquier momento,
siempre y cuando se eleve la solicitud por escrito para dicho fin ante la Universidad CESMAG. En
estos eventos, la Universidad CESMAG cuenta con el plazo de un mes después de recibida la
peticion, para desmarcar la visualizacién del Trabajo de Grado o de Aplicacion del repositorio
institucional.
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b) Se autorizaa la Universidad CESMAG para publicar el Trabajo de Grado o de Aplicacién en formato
digital y teniendo en cuenta que uno de los medios de publicacion del repositorio institucional es el
internet, acepto(amos) que el Trabajo de Grado o de Aplicacion circulara con un alcance mundial.

¢) Acepto (aceptamos) que la autorizacién que se otorga a través del presente documento se realiza
a titulo gratuito, por lo tanto, renuncio(amos) a recibir emolumento alguno por la publicacion,
distribucion, comunicacion publica y/o cualquier otro uso que se haga en los términos de la
presente autorizacion y de la licencia o programa a través del cual sea publicado el Trabajo de
grado o de Aplicacion.

d) Manifiesto (manifestamos) que el Trabajo de Grado o de Aplicacion es original realizado sin violar
o usurpar derechos de autor de terceros y que ostento(amos) los derechos patrimoniales de autor
sobre la misma. Por consiguiente, asumo(asumimos) toda la responsabilidad sobre su contenido
ante la Universidad CESMAG y frente a terceros, manteniéndose indemne de cualquier
reclamacion que surja en virtud de la misma. En todo caso, la Universidad CESMAG se
compromete a indicar siempre la autoria del escrito incluyendo nombre de(los) autor(es) y la fecha
de publicacion.

e) Autorizo(autorizamos) a la Universidad CESMAG para incluir el Trabajo de Grado o de Aplicacion
en los indices y buscadores que se estimen necesarios para promover su difusion. Asi mismo
autorizo (autorizamos) a la Universidad CESMAG para que pueda convertir el documento a
cualquier medio o formato para propésitos de preservacion digital.

NOTA: En los eventos en los que el trabajo de grado o de aplicacién haya sido trabajado con el apoyo
o patrocinio de una agencia, organizacion o cualquier otra entidad diferente a la Universidad CESMAG.
Como autor(es) garantizo(amos) que he(hemos) cumplido con los derechos y obligaciones asumidos
con dicha entidad y como consecuencia de ello dejo(dejamos) constancia que la autorizacion que se
concede a través del presente escrito no interfiere ni transgrede derechos de terceros.

Como consecuencia de lo anterior, autorizo(autorizamos) la publicacién, difusion, consulta y uso del
Trabajo de Grado o de Aplicacion por parte de la Universidad CESMAG y sus usuarios asi:

@ Permito(permitimos) que mi(nuestro) Trabajo de Grado o de Aplicacion haga parte del catélogo de
coleccion del repositorio digital de la Universidad CESMAG por lo tanto, su contenido sera de
acceso abierto donde podra ser consultado, descargado y compartido con otras personas, siempre
que se reconozca su autoria o reconocimiento con fines no comerciales.

En senal de conformidad, se suscribe este documento en San Juan de Pasto a los 28 dias del mes de
noviembre del aio 2023
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