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Resumen

El presente trabajo, se basa en la descripcion y andlisis de la empresa Globalthor, orientada al
area de recursos humanos; El origen de esta investigacion esta focalizado a los procesos de
reclutamiento, seleccion y contratacion del personal, ya que se ha evidenciado inconvenientes en
el proceso de contratacion, identificando que hay procesos débiles y otros son inexistentes. La
empresa Globalthor suministro informacion directa a tener en cuenta en el desarrollo de la
investigacion, se realizo un estudio con base en el método cualitativo con enfoque descriptivo, cuyo
instrumentos de recoleccion de datos fue inicialmente una entrevista al gerente y representante de
la empresa, luego de una encuesta virtual con el acompanamiento de sus lideres y de mi, la cual
tuvo 15 preguntas derivadas en 3 fases la primera caracteristicas del cargo, conocimiento de la
empresa y aspectos de contratacion y evaluacion de desempefio. Lo anterior ayudo para la
formulacion de propuestas las cuales pretenden ayudar a la empresa Globalthor a crear el area de
recursos humanos teniendo una vision mas clara de los aspectos a trabajar para mejorar la

productividad de la empresa y la calidad de vida de sus colaboradores.
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Abstract

The present work is based on the description and analysis of the company Globalthor, oriented
to the area of human resources; The origin of this research is focused on the processes of
recruitment, selection and hiring of personnel, since it has been evidenced drawbacks in the
recruitment process, identifying that there are weak processes and others are non-existent. The
company Globalthor provided direct information to take into account in the development of the
research, a study was conducted based on the qualitative method with descriptive approach, whose
data collection instruments was initially an interview with the manager and representative of the
company, then a virtual survey with the accompaniment of its leaders and me, which had 15
questions derived in 3 phases the first characteristics of the position, knowledge of the company
and aspects of recruitment and performance evaluation. The above helped for the formulation of
proposals which aim to help the company Globalthor to create the human resources area having a
clearer vision of the aspects to work to improve the productivity of the company and the quality of

life of its employees.
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1. Formulacion del problema

La globalizacion ha traido consigo grandes cambios y avances tecnologicos en el mundo, pero,
sobre todo ha generado una especial atencion en todo el desarrollo y la comprension del capital
humano en las organizaciones; debido a esto las personas han venido transformado su forma de
actuar acorde a su entorno, como lo menciono Charles Darwin (1859) “No son las especies mas
fuertes, ni las mas inteligentes las que sobreviven, sino, las que mejor se adaptan al cambio”. “La
decadencia de un hombre o de un pueblo no se debe mas que a la falta de renovacién”. las empresas
deben ser capaces de analizar, comprender y adaptarse a los distintos cambios.

Para entender como la gestion del talento humano contribuye en los objetivos de las
organizaciones se hace necesario conocer que es la administracion del talento humano ‘“es un
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
remuneracion y la evaluacion del desempefio” (Chiavenato, 2009), ademas ayuda a crear los planes
estratégicos que van alineados con las politicas de la organizacion dando paso al éxito
organizacional.

(Qué importancia representa la Gestion del Talento Humano en la actualidad? En pocas
palabras, la GTH ha logrado posicionarse como la columna principal en todas las organizaciones,
su participacion ha sido indispensable en la evolucion de procesos, participacion e integracion de
los conocimientos, generando fuentes de capital humano inagotables.

Los retos que tienen las organizaciones en la administracion de talento humano son grandes, por
lo anterior las empresas han puesto el foco en la gestion del conocimiento, para generar en sus
colaboradores toda una cultura de creatividad e innovacion. Este mismo enfoque no la tienen las
pequeiias empresas, ya sea por falta de conocimiento, de recursos econdémicos o por mantener un
pensamiento conservador, no estan yendo a la velocidad necesaria que exige el entorno, y a futuro
traen consigo afectaciones a la empresa; seguir manteniendo unas condiciones de trabajo vigiladas
y reguladoras van quedado atras para dar paso a la flexibilidad del manejo autonomo de las nuevas
formas de trabajo.

Las empresas deberan alinear los esfuerzos y las capacidades del personal que permita propiciar
un ecosistema laboral acorde a sus politicas, objetivos, mision y vision de la organizacion, analizar
y anticipar los riesgos del talento, definir y mantener el proposito que atraiga el talento. Uno de los

factores que toma relevancia en el engranaje organizacional, es el fendmeno de la comunicacion,



11

podriamos decir que la comunicacion hace la misma funcidén que las venas en nuestro cuerpo,
permite interactuar y conectar con todos los organismos, en este caso con todas las areas de la
organizacion, si las empresas no cuentan con una adecuada comunicacion garantizara el fracaso de
la mima, por ello el area de Gestion del Talento Humano es el encargado de transformar una
comunicacion de divisiones intelectuales de caracter espacial y temporal en resultados especificos
y efectivos. Una adecuada comunicacion ayuda a establecer lazos afectivos al interior de las
organizaciones.

En la busqueda del desarrollo y crecimiento de las compaiiias, el area de Gestion Humana cobra
mayor participacion en la implementacion estratégica de la organizacion, en efecto ;es realmente
importante contar con el drea de Gestion del Talento Humano? Analizar si las empresas ;esta
preparadas y puede seguir manteniéndose en el tiempo, con el mismo modelo organizacional?

El departamento de Talento Humano tiene una gran participacion y responsabilidad en el
desarrollo de la estrategia de la organizacion y aun mas en el proceso de seleccion a candidatos que
futuramente serdn el recurso de crecimiento en la organizacion; por esto se hace necesario que la
seleccion del personal no solo se encuentre los jefes directos si no también el personal de talento
humano, los profesionales del area de gestion humana son ellos quienes buscan métodos y
estrategias para medir el desempefio de una manera mas certera, comprensible y eficiente.

El personal es un activo valioso ayuda a maximizar la eficiencia del factor humano mediante
estrategias efectivas que gestionen el conocimiento, las habilidades, las actitudes y las destrezas
del personal que componen la organizacion. Por lo tanto, se hace indispensable contar con un
equipo estratégico como lo es del area de Gestion del Talento Humano en cada organizacion.

La empresa Globalthor S.A.S es una pequena empresa mi Pyme, con sede principal en la ciudad
de Bogota, lleva mas de 10 afios en el mercado automotriz, el afio pasado se legaliza la empresa
como una importadora, comercializadora, distribucién y mantenimiento de autopartes; ampliando
sus servicios y su demanda en el mercado. La empresa viene con un constante crecimiento y la
mayor parte de sus actividades se concentran en el servicio de mantenimiento e instalacion, quienes
a su cargo esta toda la planta operativa.

Actualmente presenta algunas falencias en su gestion administrativa relacionada con el manejo
de personal y una de las falencias mas importante por el sector al que pertenece estd enfocada en
los flujos de informacion y la gestion del talento humano, se observan problemas relacionados con

la gestion de seleccion, contratacion, induccidon y capacitacion en la empresa; La problematica
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identificada afecta a la empresa econdmicamente y reputacional, han recibiendo quejas y reclamos
en su mayoria por el servicio final.

Por lo anterior se ha detectado procesos inexistentes en la seleccion, contratacion y capacitacion
del personal, no hay una definicion clara de las funciones de cada cargo, la empresa no cuenta con
un modelo y plataformas oficiales para publicar sus bacantes, esto conlleva a contratar personal sin
verificar la idoneidad del cargo, luego de llenar la bacante no hay un protocolo de capacitacion
adecuadamente al nuevo personal, el conjunto de las anteriores procesos y un manejo inadecuado
del personal terminar por afectar seriamente la productividad y competitividad de la empresa.

Es urgente realizar un diagnostico y andlisis detallado de la empresa Globalthor S.A.S en su
contexto actual, en primer lugar se evidencia que la empresa no cuenta con un area de Gestion del
Talento Humano y la persona encargada no posee la suficiente experiencia para manejar los
diferentes aspectos importantes que demanda el area GTH, no cuentan con programas, manuales y
procesos claros, que establezcan la seleccion, contratacion y capacitacion del personal idoneo a los
cargos que demanda la empresa; factores como estos, han generado inconvenientes
organizacionales y operacionales limitando el buen desarrollo de la empresa.

La empresa es una empresa familiar y maneja empiricamente varios procesos como los
mencionados, esto quiere decir que sus colaboradores en es especial los operarios, fueron
contratados por recomendaciones de un amigo o familiar, sin antes analizar la idoneidad al cargo;
al momento de contratacion inician con un contrato fijo inicialmente por un mes, la induccion la
realiza el colaborador mas antiguo por un dia en medio del mismo trabajo, por lo cual no se
establecen las funciones claras de su cargo.

Por otra parte, se ha generado un exceso de confianza y actitud permisiva en las labores diarias,
ha generado diferencias afectando el clima laboral repercutiendo la calidad del trabajo y la alta
rotacion del personal. Esto ha provocado el incremento de las quejas y reclamos de los clientes
debido que de los trabajos de instalacion, mantenimiento y reparacion no son los éptimos, y se ha
incrementado los gastos en las garantias a causa del trabajo mal ejecutados, ya sea por falta de
conocimiento o por concentracion en sus labores.

El representante Legal es el mismo gerente, tiene un perfil conservador donde no ve la necesidad
de contar con el area de Gestion Humana, al ser una empresa familiar uno de sus socios a evidencia
la necesidad de mejorar, implementar procesos para mitigar estas problematicas, sin embargo, el

representante legal, no tiene el mismo pensamiento.
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En el presente trabajo se busca integrar y aplicar el conocimiento recibido en el programa de
Especializacion en Gerencia Estratégica del Talento Humano de la Universitaria Agustiniana, con
el objetivo de contribuir al desarrollo de una empresa pyme colombiana como lo es Globalthor
S.A.S. a su vez contribuir al desarrollo econdomico del pais. se plantea la investigacion en identificar
las necesidades y el camino a la solucion de las dificultades que actualmente se esta presentando
en la empresa.

(Qué dificultades tiene la empresa Globalthor S.A.S. en su estructura organizacional y en el
capital humano? ;Cual es la necesidad de crear el departamento de Gestion del talento humano en

la empresa La empresa Globalthor S.A.S.?
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2. Justificacion

La gestion de talento humano ha sido uno de los campos empresariales que mayores cambios
ha tenido durante los ultimos afios, las organizaciones han demostrado lo indispensable del personal
humano para el buen funcionamiento de esta. Hoy en dia hacen parte de la planeacion estratégica
de organizacion, el plan estratégico del departamento de Gestion del Talento Humano tiene como
responsabilidad crear estrategias que orienten y alineen las necesidades de los colaboradores con
los objetivos de la organizacion.

El objetivo principal de este departamento es la colaboracion eficiente de las personas que
conforman la organizacion para alcanzar los objetivos y las metas propuestas; Permitiendo
establecer estrategias que impulsan la competitividad en la organizacion generando habilidades
que motivan al colaborador a un trabajo efectivo.

Uno de los aspectos a contemplar ademds de las funciones, las responsabilidades y las
competencias del area de Gestion del Talento Humano son los procesos de seleccion y contratacion;
para lo cual es importante realizar un andlisis y descripcion de cada uno de los cargos
permitiéndonos establecer adecuadamente las funciones, responsabilidades y administrar
equilibradamente los sueldos y salarios, asi como lo menciona Werther y Davis (2008) “analizar
los puestos de trabajo, permite establecer un marco para determinar un sistema de informacion de
capital humano. A partir del conocimiento profundo de las labores que se llevan a cabo en la
organizacion”. Contar con un sistema de seleccion eficiente generara mejorar la productividad y
desarrollo organizacional.

Los Gerentes o Directivos de las empresas tienen un rol importante en la administracion del
talento humano, en donde por medio de técnicas, conceptos, instrumentos y herramientas
administrativas pueden mejorar la productividad y el desempeiio de los colaboradores. La
administracion del talento humano aporta la creatividad en la empresa, asigna recursos financieros,
controla la calidad, distribuye y/o comercializa los productos, establece objetivos y estrategias para
el funcionamiento de esta, entre otros mas. Los directores de las empresas influyen grandemente
en las relaciones que se establecen entre las personas y la organizacion.

Por lo anterior, en el presente trabajo se identifica las necesidades que tiene la empresa
Globalthor S.A.S y posterior se elabora una propuesta que identifica la importancia de contar con
el area de gestion del talento humano en la empresa. Que sea de gran aporte en el desarrollo y

crecimiento de la empresa. Primero se realiza un diagndstico para lo cual se elabora un cuestionario
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que permita examinar la situacion actual de la empresa, la descripcion de necesidades y procesos
que deberan mejorar. Seguidamente se presenta una propuesta de mejora resaltando la nedcesidad
de contar con el departamento del talento humano. Encontrard Se realiza un planteamiento del
problema, las preguntas de investigacion, los objetivos, la justificacion, los antecedentes, asi como
un recorrido contextual, legal y tedrico de los conceptos mas importantes de la administracion y el

talento humano.
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3. Objetivos
3.1. Objetivo general

Analizar el estado actual de la empresa Globalthor S.A.S en los procesos generales de seleccion,
contratacion, capacitacion, evaluaciones de desempefio, identificando las necesidades y la
importancia de crear un area de Gestion del Talento Humano en la organizacion.

3.2. Objetivos Especificos
e Realizar un diagnodstico organizacional que permita validar el estado actual de la

empresa Globalthor S.A.S.

e Identificar qué aspectos son fuertes y débiles en los procesos de seleccion, contratacion

capacitacion y evaluacion de desempefio en la Empresa.

e [Establecer una propuesta de mejora que permita dar solucion a las necesidades que tiene
la empresa y como desde la creacion del departamento de Talento Humano se puede

fortalecer la Empresa Globalthor S.A.S en el mercado.
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4. Marco referencial

En siguiente apartado encontraremos una breve descripcion de la empresa Globalthor S.A.S,
seguido pondremos en contexto desde la historia, evolucion y la importacion de la gestion del
talento humanos.

Se presenta la empresa Globalthor S.A.S como una pequefia empresa segun la clasificacion de
la mi pyme en Colombia, encontrandose dentro del rango entre los 11 y 50 trabajadores, toda vez
que su planta la componen 6 empleados fijos y 7 empleados del area operativa provisionales. Es
una entidad de caracter privado que lleva en funcionamiento mas de 10 afios en el mercado y
constituida legalmente el 26 de marzo del afio 2019, con niumero de registro tnico y tributario Nit
901269340-1.

El ambito de accion es local y nacional con sede principal en el municipio de Mosquera-
Cundinamarca en la direccion calle 19 # 16 39. la empresa hace parte del sector terciario,
dedicandose a la importacion, comercializacion, distribucion, instalacion y mantenimiento de
autopartes de la industria automotriz.

Sus productos y servicios han logrado conquistar una posicion de liderazgo en la ciudad de
Bogota y Mosquera, es una empresa familiar que le ha permitido mantener un crecimiento
permanente.

De acuerdo con el enfoque del presente trabajo relacionamos la mision, vision y los valores
corporativos de la empresa:

4.1. Mision:

Globalthor S.A.S es una marca colombiana dedicada a la comercializacién de autopartes,
especializada en dos lineas de mercado, la importacion y comercializacion de autopartes para la
industria automotriz, enfocdndose principalmente en la linea de tracto muladas y la presentacion
de servicios de instalacion de vidrieria, cerrajeria, y mantenimiento en general.

4.2. Vision:

En el 2025 Globalthor S.A.S habré consolidado un 30% a nivel nacional como una organizacion
lider en la importacion y comercializacion; siendo reconocida por la calidad humana en la
prestacion de nuestros servicios, contribuyendo en el ambito social, ambiental y economico del
pais.

4.3. Valores corporativos:

Respeto. fomentamos las buenas relaciones dentro de la compania, con nuestros clientes,
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proveedores y colaboradores, escuchamos, respetamos la opinion del otro. desarrollamos un nivel
de consciencia humana que nos permite identificar el fruto de nuestras acciones en los demas.

Honestidad: estamos orientados a promover la transparencia en cada una de las labores
realizadas por nuestros colaboradores, accionistas, clientes y proveedores.

cooperacion: trabajamos en equipo en todo lo que hacemos, para lograr los objetivos de nuestra
empresa.

Confianza. tenemos la capacidad para generar respaldo y seguridad con la marca a nuestros
clientes y de esta manera aumentar la credibilidad de la compaiia en el mercado.

Calidad. utilizamos sistemas de evaluacion centrados en el cliente. nos comprometemos en
mediar la calidad de nuestros productos y servicios, para brindar siempre lo mejor

Compromiso: entregaremos excelentes productos y servicios a nuestros clientes para conseguir
su fidelidad y satisfaccion con nuestra marca.
4.4. Organigrama

En la empresa Globalthor S.A.S se evidencia un organigrama vertical donde segun (Diaz y
Castro 2014), se destaca el principio de jerarquia de la organizacion lo cual permite una estructura
de arriba abajo donde el maximo nivel jerarquico se encuentra en la parte superior y posteriormente

los niveles mas bajos se van encontrando en la parte inferior como a continuacion se evidencia en

* GlobalThor'

la figura 1:

'

Figura 1. Organigrama. Globalthor SAS (2020).

Actualmente las empresas se enfrentan a grandes retos organizacionales, es claro que estamos
en un mundo de constantes cambios, los ultimos afios nos demuestran lo impredecible que es el

futuro; sin embargo, las empresas en su afan por ser cada vez mas competitivos y llevar a su
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empresa al éxito, han comprendido la importancia del area de gestion de talento humano en la
participacion del plan estratégico organizacional.

El 4rea de Gestion de Talento Humano es de gran importancia, pues son los encargados de
integrar eficientemente toda la organizacion iniciando desde los procesos de reclutamiento y
seleccion hasta el desarrollo del capital intelectual; “la importancia de las actividades se hace
evidente cuando se toma conciencia que los seres humanos constituyen el elemento comun de toda
organizacion; en todo caso son hombres y mujeres quienes crean y ponen en practica la estrategia
e innovaciones de sus organizaciones” (Werther, 2019)

A continuacion, se realiza una breve descripcion de la historia de la gestion del talento humano,
su definicidon y algunas caracteristicas relevantes del talento humano, los cuales son de gran
importancia para el abordaje del departamento en la empresa Globalthor SAS.

4.5. Historia

Durante el siglo XX quedaron marcados algunos acontecimientos importantes que permitieron
comprender el caracter del humano en las organizaciones, para la primera era de la industrializacion
clasica comprendida desde (1900 a 1950), luego la industrializacion neocléasica de (1950 a 1990) y
luego dando paso a la era del conocimiento de 1990 hasta nuestros dias.

Este periodo de tiempo trajo consigo aportes significativos desde diversas perspectivas en como
tratar al personal en las organizaciones. Cada una de estas etapas se ajusta a los esquemas de su
época, “Es un periodo que puede definirse como el siglo de las burocracias o el siglo de las fabricas,
a pesar de que el cambio se acelero en las ultimas décadas. Ademas, sin duda alguna, los cambios
y las transformaciones que registrd marcaron la manera de administrar los recursos humanos”

(Chiavenato, 2007)

4.5.1. La era de la industrializacion clasica (1900 - 1950)

Durante esta era, se intensifico el fenomeno de la industrializacion dando paso a los paises en
desarrollados o industrializados. Durante este lago periodo las empresas adoptaron “un formato
piramidal y centralizador, se destacd dentro de esta estructura organizacional, con un modelo
burocratico y centralizado en las decisiones de la alta direccion. Las personas eran consideradas
como recursos de produccion, junto con otros recursos organizacionales como las maquinas, el
capital y el equipo” (Chiavenato, 2007).

De acuerdo con esta percepcion, la administracion de personas era denominada “relaciones

industriales, centrandose al servicio de la tecnologia, siendo el hombre considerado como una
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maquina” (Chiavenato, 2007).

Las personas se consideraban recursos de produccion junto con otros recursos organizacionales
como maquinas, equipos y capital, conjuncioén tipica de los tres factores tradicionales de
produccion: tierra, capital y trabajo. Dentro de esta concepcion, la administracion de las personas
recibia la denominacion de relaciones industriales. Los departamentos de relaciones industriales
(DRI) actuaban como 6rganos intermediarios y conciliadores entre la organizacion y las personas
(capital y trabajo) para evitar los conflictos laborales, como si las dos partes fuesen
compartimientos estancos. Los cargos eran disefiados de manera fija y definitiva para obtener la
maxima eficiencia del trabajo, y los empleados debian ajustarse a ellos para servir a la tecnologia
y a la organizacion. El hombre se consideraba un apéndice de la maquina y, como ésta, deberia ser

estandarizado en la medida de lo posible (Chiavenato, 2007).

4.5.2. Era de la industrializacion neoclasica (1950-1990)

Este periodo inicia a finales de la segunda Guerra Mundial, por lo cual, surgieron cambios
rapidamente. Estos cambios conllevaron a que las transacciones comerciales pasaran de ser locales
aregionales y de regionales a iinternacionales y gradualmente se volviéo més compleja.

El antiguo modelo burocratico, centrador y piramidal que se realizaba, resulto lento y demasiado
rigido frente a los movimientos que se producian en el ambiente. Fue alli cuando las organizaciones
experimentaron nuevos modelos de estructuras que mostraran un camino ante la demanda de mas
informacion y mejor adaptacion a las nuevas tecnologias (Chiavenato, 2007).

A partir de los cambios que se desarrollaban, surgi6 la organizacion matricial con el fin de
revivir la vieja y tradicional organizacién funcional. Esta estructura promovié una mejoria
necesaria pero no la suficiente, ya que no elimino la obstinacion de la estructura funcional.
Adicionalmente sus ventajas fueron de gran provecho por la fragmentacion de las grandes
organizaciones en unidades estratégicas de negocios que resultaron mas agiles y faciles de
administrar. Por otra parte, la pasada concepcion de las relaciones industriales fue remplazada por
la nueva vision de administracién de recursos humanos, centralizada en el concepto de que las

personas eran recursos vivos y no factores inertes de produccion (Chiavenato, 2007).

4.5.3. Era del conocimiento (1990)

La gran caracteristica de esta era son los grandes cambios, rapido e inesperados. Drucker en
1993 previo esa poderosa transformacion mundial. La tecnologia de la informacion determinoé el

surgimiento de la economia mundial y global. La competitividad se hizo mas intensa dentro de las
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organizaciones. La estructura organizacional matricial no fue suficiente para suministrar en las
organizaciones, innovacion, movilidad y las transformaciones necesarias para las nuevas amenazas
y oportunidades dentro de un ambiente de intenso cambio y turbulencia (Chiavenato, 2007).

Los procesos organizacionales generaron mayor importancia que las dreas que construyen la
organizacion. Por otra parte, los puestos y sus funciones tienen que redefinirse continuamente por
los cambios generados por el entorno, la tecnologia y las necesidades y demandas de la tecnologia.
Adicionalmente dentro de esta era, el recurso fundamental ya no es el capital financiero, ahora lo
es el conocimiento. Las personas, sus habilidades y conocimientos es la base principal de la nueva
organizacion. La administracion de recursos humanos cede su lugar a un nuevo enfoque: la gestion
del talento humano. Las personas dejan de ser simples recursos (humanos) organizacionales y son
consideradas como seres dotados de inteligencia, conocimientos, habilidades, personalidad,
aspiraciones y percepciones (Chiavenato, 2007).

4.6. Gestion de recursos humanos

A continuacion, pondremos en contexto y en conocimiento las definiciones de la gestion del
talento humano y los principales procesos que se requieren afianzar en la empresa Globalthor
S.A.S.

Durante la década de 1960 el personal revoluciona debido a la obsolescencia de la legislacion
laboral, provocando asi el aumento desproporcionado de los desafios organizacionales. A causa de
este problema, la organizacion empezd a poner mas énfasis en las personas considerandolas como
un recurso indispensable (o productivo) para el éxito a nivel organizacion, ya que ellas eran lo
unico con lo que contaba la organizacidn para hacerle frente a cualquier desafio que se originara;
asi es como surgi6 la Administraciéon de Recursos Humanos (ARH). La ARH aun sufria el vicio
de concebir a los empleados como meros recursos productivos, los cuales tenia que administrar y
coordinar, planeando y controlando sus actividades a desarrollar de acuerdo con las exigencias de
la organizacion (Chiavenato, 2007).

La administracion de recursos humanos en el trabajo Dessler, G. (2009) plantea, en su libro
Administracion de recursos humanos, que el proceso en mencion es la operacion de contratar,
capacitar, evaluar y remunerar a los empleados, asi como de atender sus relaciones laborales, salud,

seguridad y aspectos de justicia.

4.6.1. Definicion de la gestion del talento humano

Segun Milkovich y Boudreau, (1994) establecen a la administracion de recursos humanos como
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un conjunto de decisiones que se desarrollan de forma integrada sobre las relaciones de empleo
que influye en los trabajadores y las organizaciones.

Por otra parte, Cenzo y Robbins (1996), propone que “la administracion de recursos humanos
es una funcion de la organizacion relacionada con la provision, el entrenamiento, el desarrollo, la
motivacion y el mantenimiento de los empleados™.

Finalmente, Dessler (1998) menciona que “la administracion de recursos humanos es el
conjunto de politicas y practicas que son de gran importancia para dirigir aspectos de los cargos
gerenciales relacionados con personas o recursos humanos que pertenecen a las organizaciones,
dentro de esta parte se incluye el reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion
de desempeino”.

De acuerdo con estos conceptos, se puede determinar que la gestion del talento humano es
catalogada como un area sensible de la organizacion por lo cual tiende a ser situacional, contingente
y depende de la cultura, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas ambientales el
negocio al que hace parte la organizacion, la tecnologia que es utilizada e infinidad de variables

que son realmente importantes (Chiavenato, 2002).

4.6.2. Actividades fundamentales de la administracion del capital humano.

Werther describe siete (7) actividades fundamentales para un adecuado desarrollo de la gestion
de talento humano en la organizacion: planeacion del capital humano, atraccion del talento,
orientacion y capacitacion, reubicacion, desarrollo, evaluacion, compensacion y recompensas. El
modelo que se presentard a continuacion en la figura 2 se mostraré los procesos que se utilizaran

el desarrollo de esta propuesta:
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Figura 2. Actividades fundamentales de la administracion del capital humano. segin Werther
(2019).

4.6.3. Organizacion de un departamento de gestion de talento humano.

Actualmente en las empresas modernas se crea el area de recursos humanos independiente,
cuando los beneficios que se esperan obtener de ¢l exceden los costos. Hasta que estos beneficios
se logran, los administradores del area tienen a su cargo las actividades del capital humano; cuando
por ultimo se crea el area o departamento de recursos humanos casi siempre es pequefio y su

responsabilidad se deposita en manos del gerente del d&rea como se presenta en la figura 3.
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Figura 3. Departamento de RRHH en una organizacion pequeiia segun Werther (2019)

Luego de la creacion del departamento se delegan las funciones, de acuerdo con Werther (2019)
la delegacion de funciones es un proceso de hacer que otras personas desarrollen funciones de
naturaleza superior o diferentes a las que les corresponden de acuerdo con su puesto, transfiriéndole

la responsabilidad y poder de accion y decision para el logo de los objetivos.

4.6.4. Reclutamiento de personal

El reclutamiento corresponde al proceso mediante el cual la organizacion trae candidatos para
abastecer su proceso selectivo. Este funciona como un proceso de comunicacion: la organizacion
divulga y ofrece oportunidades de trabajo, con este fin se busca que se comunique y divulgue las
oportunidades de empleo, al tiempo que atrae los candidatos al proceso selectivo (Bohlander &

Snell, 2008).

4.6.5. Medios de reclutamiento

Desde el punto de vista de su aplicacion, el reclutamiento puede ser interno o externo. El
reclutamiento interno hace referencia a la cobertura de vacantes y oportunidades; se lleva a cabo
entre los empleados actuales y estos a su vez son candidatos preferidos. Este tipo de reclutamiento
permite que los empleados sean promovidos o transferidos a nuevas oportunidades y la
organizacion a su vez ofrece una carrera al empleado.

El reclutamiento externo tiene énfasis en la cobertura de vacantes y oportunidades a través de
la admision de candidatos externos. Exige que sean reclutados en el exterior y seleccionados para
cubrir las oportunidades y la organizacion a su vez, ofrece oportunidades a los candidatos externos

(Chiavenato, 2002).

4.6.6. Técnicas de reclutamiento externo

Segun Chiavenato (2002) las técnicas de reclutamiento son los métodos por medio de los cuales
la organizacion divulga la existencia de una oportunidad de trabajo en las fuentes de recursos
humanos mas adecuadas. Se les denomina medios de reclutamiento, ya que son fundamentalmente

canales de comunicacion. Estas técnicas de reclutamiento son las siguientes:

. Archivos de candidatos que se hayan presentado espontdneamente o en reclutamientos
anteriores.
o Recomendacion de candidatos por parte de los empleados de la empresa.

. Carteles o anuncios en la puerta de la empresa.
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o Contactos con sindicados o asociaciones de profesionales.

° Contactos con universidades, escuelas, asociaciones de estudiantes, instituciones
académicas y centros de vinculaciéon empresa-escuela.

o Conferencias y ferias de empleo en universidades y escuelas.

o Convenios con otras empresas que actiian en el mismo mercado, en términos de

cooperacion mutua.

. Anuncios en periddicos y revistas.
. Viajes de reclutamiento en otras localidades.
. Reclutamiento en linea (on line) a través del internet.

El reclutamiento mixto en algunas empresas tiende a ser utilizado debido a que, al hacer el
reclutamiento interno, el individuo que se desplaza a la posicion de la vacante necesita que cubran
su posicion actual. Cuando se hace reclutamiento interno, en algiin punto de la organizacion surge
siempre una plaza que deberd ser llenada mediante reclutamiento externo, a menos que se cancele.
Por otro lado, siempre que se hace reclutamiento externo, al nuevo empleado se le tiene que ofrecer
algin desafio, oportunidad y horizonte bajo pena de que busque desafios y oportunidades en otra
organizacion que le parezca mejor.

Debido a las ventajas y desventajas de los reclutamientos interno y externo, la mayoria de las
empresas han preferido una solucion ecléctica: el reclutamiento mixto, es decir, aquel que emplea

tanto fuentes internas como externas de recursos humanos (Chiavenato, 2002).

4.6.7. Seleccion de personal

La seleccion de personas funciona como un filtro que permite que solo algunas personas puedan
ingresar en la organizacion: las que presenten caracteristicas deseadas y especificas en el cargo por
la organizacion. El objeto de la seleccion es buscar los candidatos mas adecuados para los cargos
de la organizacion, con el fin de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal,
asi como la eficacia de la organizacion (Bohlander & Snell, 2008).

Como la seleccion de recursos humanos es un sistema de comparacion y de eleccion, para tener
validez necesita apoyarse en alglin estandar o criterio. Este se obtiene de los requisitos del puesto
vacante; de tal manera, que el punto de partida es obtener la informacion sobre el puesto
(Chiavenato 2007).

A continuacion, se describiran las diferentes formas de la obtencion de la informacion sobre el

puesto o vacante a ocupar:
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Descripcion y analisis de puestos. Dentro de este apartado se establece la presentacion de los
aspectos intrinsecos (contenido del puesto) y extrinsecos (requisitos del puesto) que se le exige a
la persona, los cuales permiten instaurar los requisitos y las diferentes caracteristicas, a fin de que
el proceso de seleccion se concentre en estos requisitos.

Aplicacion de la técnica de los incidentes criticos. Esta forma de obtencion de informacion
consiste en la anotacion sistemadtica y prudente sobre las habilidades y comportamiento que debe
ejecutar la persona que ocupe el puesto., permitiendo identificar lo que tendra como consecuencia
un mejor o peor desempefio en el trabajo. Este tipo de técnica permite identificar las habilidades
deseables que pueden llegar a favorecer el desempefio del candidato y las indeseables que pueden
no favorecer el desempefio (Chiavenato 2007).

Requisicion de personal. Consiste en verificar los datos que llen¢ el jefe directo en la requisicion
de personal, con la especificacion de los requisitos y las caracteristicas que el candidato al puesto
debe tener. Si la empresa no tiene un sistema de andlisis de puestos, el formulario de requisicion
de personal debe contar con campos adecuados en los que el jefe inmediato pueda especificar esos
requisitos y caracteristicas (Chiavenato 2007).

Andlisis de puestos en el mercado. Cuando se trata de algiin puesto nuevo, sobre el cual la
empresa no tiene ninguna definicidon, es de gran importancia verificar a empresas con puestos
equiparables su contenido y las caracteristicas que desempefian.

Hipotesis de trabajo. Es un tipo de simulacion inicial en el cual se tiene una idea aproximada
del contenido del puesto y de sus exigencias para quien lo desempefie (requisitos y caracteristicas

necesarias).

4.6.8. Técnicas de seleccion

Una vez que se tiene la informacion respecto de los puestos vacantes, el paso siguiente es elegir
las técnicas de seleccion adecuadas para escoger a los candidatos adecuados. Las técnicas de
seleccion se pueden clasificar en cinco grupos:

Entrevista de seleccion. Es una técnica muy utilizada en las empresas. Esta permite ser el filtro
inicial en el reclutamiento, en la seleccion de personal, en la evaluacion del desempefio, etc. En
todas estas situaciones mencionadas anteriormente, se debe entrevistar con habilidad y tacto, a fin
de que se produzcan los resultados esperados. A pesar de todo, la entrevista es el método mas
empleado en la seleccion de personal, esta preferencia existe a pesar de la subjetividad e

imprecision de la entrevista (Bohlander & Snell, 2008).
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Pruebas o exdmenes de conocimientos o de habilidades. Estos instrumentos permiten medir de
manera objetiva los conocimientos y habilidades de las personas. Tiene como fin medir el grado
de conocimiento profesional o técnico que exige el puesto o el grado de capacidad o habilidad para
ciertas tareas especificas establecidas por el puesto.

Test psicologicos. Las pruebas psicoldgicos tienen como fin conocer de mejor forma a las
personas en decisiones de empleo, orientacion profesional y diagnostico de la personalidad. Este
instrumento permite una medida objetiva y estandarizada de los modelos de conducta de las
personas, tienen como fin analizar las condiciones estandarizadas y compararlos con estandares
basados en investigaciones estadisticas (Chiavenato 2007).

Test de personalidad. Sirven para analizar los distintos rasgos de la personalidad, sean estos
determinados por el cardcter (rasgos adquiridos o fenotipicos) o por el temperamento (rasgos
innatos o genotipicos). Este tipo de prueba permite investigar diferentes aspectos o rasgos de la
personalidad como el equilibrio emocional, las frustraciones, los intereses, la motivacion, etc.

Técnicas de simulacion. Esta técnica permite pasar del estudio individual al estudio en grupo.
Su punto de partida es el drama, por lo cual su objetivo es construir un escenario para analizar
posibles comportamientos en la realidad. El protagonista, al dramatizar una escena, asume un papel
(role playing) y permanece en un escenario circular rodeado de otras personas (contexto grupal)
que asisten a su actuacion y que pueden o no participar en la escena. Las técnicas de simulacion
son esencialmente técnicas de dinamica de grupo (Chiavenato 2007).

4.7. Contratacion de personal
Una vez aprobadas las etapas del proceso de seleccion (Solicitud, pruebas, exdmenes médicos)

el candidato puede ser contratado.

4.7.1. Tipos de contratacion
Contrato a término fijo (Art. 46 del Codigo Sustantivo de Trabajo y Art. 28 de la Ley 789 de

2002). Es un contrato laboral que tiene un limite temporal especificado de manera clara en el
contrato. Puede ser prorrogado indefinidamente, salvo en los casos en los cudles el plazo pactado
sea inferior a un afio. Los contratos a término fijo se pueden clasificar en dos modalidades de
contratacion: contratos con un vencimiento igual o superior a un afio y los contratos con un
vencimiento menor a un afio. Modalidad 1: Igual o superior a un (1) afio

o Debe constar siempre por escrito.

. El término de su duracidon no puede ser superior a tres (3) afios, pero puede ser prorrogable
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de forma indefinida.

o Si hay periodo de prueba debe constar por escrito al inicio del contrato.
o Para su terminacion no se requiere aviso previo.
. En caso de terminacion unilateral del contrato sin justa causa, el empleador debera pagar al

trabajador una indemnizacion, en los términos establecidos en el articulo 28 de la Ley 789
de 2002.

Modalidad 2: Inferior a un (1) afo

Este tipo de contratos inicamente pueden prorrogarse hasta por tres (3) veces, por periodos iguales

o inferiores, al cabo de los cuales el término de renovacién no podra ser inferior a un (1)

afno.
Caracteristicas
. Si se quieren establecer clausulas especificas para el contrato es necesario formalizar el

contrato a través de un contrato escrito.

. El empleador se compromete a pagar prestaciones sociales, prima de servicios, descansos
remunerados y aportes parafiscales.

o En caso de terminacion unilateral del contrato sin justa causa, el empleador debera pagar
al trabajador una indemnizacion, en los términos establecidos en el articulo 28 de la Ley
789 de 2002.

Contrato de Obra o labor (Art. 45 del Codigo Sustantivo de Trabajo). El contrato es por una
labor especifica y termina en el momento que la obra llegue a su fin. Este tipo de vinculacion es
caracteristica de trabajos de construccion y de universidades y colegios con profesores de catedra,
que cumplen su labor una vez haya terminado el periodo académico. Este contrato es igual en
términos de beneficios y descuentos a los contratos indefinidos y definidos, por ser un contrato
laboral.

Contrato de aprendizaje (Art. 30 de la Ley 789 de 2002). Este tipo de contrato es una forma
especial de vinculacion a una empresa y esta enfocada a la formacion de practicantes, donde este
recibe herramientas académicas y teoricas en una entidad autorizada por una universidad o
instituto, con el auspicio de una empresa patrocinadora que suministra los medios para que el
practicante adquiera formacion profesional metddica en el oficio.

Laidea de este tipo de contrato es el aprendizaje y que el practicante se incluya al mundo laboral,

la remuneracion es llamada auxilio de sostenimiento y depende completamente de un convenio
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entre ambas partes, donde el estudiante no tiene prestaciones sociales. El valor de la remuneracion
depende de si el practicante es universitario o no, de ser universitario tiene derecho a un salario que
debe ser superior o igual al minimo y si el practicante no es universitario tendrd como base de pago
un salario por debajo del minimo.

Contrato temporal, ocasional o accidental (Art. 6 del Codigo Sustantivo de Trabajo). Segun el
Cdédigo Sustantivo del Trabajo, se define el trabajo ocasional, accidental o transitorio, como aquel
trabajo de corta duracion y no mayor de un mes, que se refiere a labores distintas de las actividades
normales del empleador. Es decir, que no tiene que ver con las labores propias que desarrolla el
contratante. Por ejemplo, en una oficina de una agencia de viajes aparece una humedad y se hace
necesario contratar a un técnico para arreglar el problema. La agencia de viajes necesita un técnico
que arregle la pared. El técnico estaria por contrato ocasional porque no va dentro de las tareas
rutinarias de la empresa.

Esta forma de contratacion puede hacerse por escrito o verbalmente; pero es recomendable
hacerlo por escrito, especificando la tarea especifica del trabajador para evitar conflictos durante y
después de la realizacion de la labor. Caracteristicas puede ser verbal o escrito.

Debe relacionarse con actividades ajenas al objeto social del contratante.

Su duracién nunca podra ser mayor a treinta (30) dias.

Contrato civil por prestacion de servicios. Este tipo de contrato se celebra de manera bilateral
entre una empresa y una persona (natural o juridica) especializada en alguna labor especifica. La
remuneracion se acuerda entre las partes y no genera relacion laboral ni obliga a la organizacion a
pagar prestaciones sociales. La duracion es igualmente en comtin acuerdo dependiendo del trabajo
a realizar. El empleado recibe un sueldo al cual se le descuenta unicamente por concepto de
retencion en la fuente.

4.8. Induccion de personal

La induccién de personal consiste en la orientacion, ubicacion y supervision que se efectia a los
trabajadores de reciente ingreso (puede aplicarse asimismo a las transferencias de personal),
durante el periodo de desempeiio inicial ("periodo de prueba"). Los programas de induccion en las
empresas son de suma importancia porque ayudan al nuevo trabajador a su adaptacion en la misma.
Disminuye la gran tension y nerviosismo que lleva consigo el nuevo trabajador, ya que tiende a
experimentar sentimientos de soledad e inseguridad.

El objetivo principal de la induccién es brindar al trabajador una efectiva orientacion general
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sobre las funciones que desempefiard, los fines o razén social de la empresa y organizacion y la
estructura de ésta. La orientacion debe perseguir estimular al nuevo empleado para que pueda
integrarse sin obstaculos al grupo de trabajo de la organizacion. Exige, pues, la recepcion favorable
de los compaiieros de labores que pueda lograrse una coordinacion arménica de la fuerza de trabajo.

Es de hacer notar que la induccion por lo general es una actividad dirigida al nuevo personal
que ingresa a la organizacion. No obstante, los nuevos trabajadores no son los tinicos destinatarios
de estos programas, también debe darsele a todo el personal que se encuentre en una situacion total
o parcialmente desconocida para ellos, como por ejemplo el personal que ha sido transferido a
diferentes posiciones dentro de la organizacién y para quienes ascienden a otros puestos. La
responsabilidad de llevar a cabo el proceso de induccion y orientacion puede corresponder tanto al
supervisor como al jefe de personal.

Todo programa de induccién debe comprender la siguiente informacion de manera general:
Mision y vision, historia, actividad que desarrolla, posicién que ocupa en el mercado, filosofia,
objetivos y organigrama.

En cuanto al cargo especifico que va a desempefiar el trabajador es preciso resaltar la siguiente
informacion: Explicacion de las actividades a su cargo y su relacion con los objetivos de la empresa.
Retribucion (sueldo, categoria, nivel, rango, clasificacion) posibilidades de progreso. Rendimiento
exigible: Informacion sobre medidas a aplicar sobre rendimiento en el cargo. Informacion sobre
las funciones que cumple la Unidad a la cual estd adscrito. Seguridad, normas, reglamentos y
funciones que debe cumplir para preservar su seguridad personal y la del resto del personal.

4.9. Diseiio de cargos

Se denomina cargo al conjunto de actividades desempefiadas por una persona, el cual ocupa una
posicion formal dentro del organigrama de la empresa. El disefio de cargos es un proceso de
organizacion del trabajo a través de las tareas necesarias para desempefiar un cargo especifico.
Incluye la especificacion del contenido de cada cargo, los métodos de trabajo y las relaciones con

los demas cargos.

4.9.1. Analisis y descripcion de cargos

“El andlisis de puestos proporciona informacion sobre sus caracteristicas, cometidos y fines y
por tanto suministrar datos que posibilitan la intervencion en €l y modificarlos”. La descripcion de
cargos es un proceso que consiste en enumerar las tareas o funciones que lo conforman y lo

diferencian de los demés cargos de la empresa; es la enumeracion detallada de las funciones o
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tareas del cargo (qué hace el ocupante), la periodicidad de la ejecucion (cuando lo hace), los
métodos aplicados para la ejecucion de las funciones o tareas (como lo hace) y los objetivos del

cargo (por qué lo hace).

4.9.2. Métodos de descripcion y analisis de cargos

Método de observacion directa:

El anélisis del cargo se efectiia observando al ocupante del cargo, de manera directa y dindmica,
en pleno ejercicio de sus funciones, mientras se anotan los datos en una hoja de analisis de cargos.

Método del cuestionario:

Para realizar el andlisis, se solicita al personal que diligencie un cuestionario de analisis de cargo
y registre todas las indicaciones posibles acerca del cargo, su contenido y sus caracteristicas.

Modelo de la entrevista:

Este método consiste en recolectar todos los elementos relacionados con el cargo mediante un
acercamiento directo y verbal con el ocupante o con un jefe.

4.10. Evaluacion de Desempefio

Es una técnica de apreciacion del desenvolvimiento del individuo en el cargo y su potencial de
desarrollo, mediante la cual se pueden identificar problemas de supervision del recurso humano,
de integracion del trabajador a la empresa o al cargo que ocupa actualmente, de la falta de
aprovechamiento de potenciales mayores que los exigidos para el cargo, de motivacion, etc. Es un
concepto dinamico, ya que los empleados son siempre evaluados, sea formal o informalmente, con
cierta continuidad por las organizaciones (Chiavenato, 2002).

El proposito de evaluar el desempefio es la estimacion cuantitativa, mediante la utilizacion de
instrumentos, del grado de eficacia con que las personas llevan a cabo las actividades de los puestos
que desempefian. En definitiva, se trata de un proceso, que lleva implicitas tres fases:

» Descripcion e identificacion de las areas de trabajo a evaluar.
» Lamedicion y valoracion del rendimiento.
» El desarrollo del potencial humano.

Segun Chiavenato (2002), los objetivos principales de la evaluacion de desempeiio pueden

resumirse en los siguientes tres:
e Permitir condiciones de medicion del potencial humano para determinar su pleno empleo.
e Permitir el tratamiento de recursos humanos como una importante ventaja competitiva de la

empresa, y cuya productividad puede desarrollarse de modo indefinido, dependiendo del
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sistema de administracion.

e Dar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva participacion a todos los miembros
de la organizacion, teniendo en cuenta, por una parte, los objetivos organizacionales y, por otra,
los objetivos individuales.

Proceso de implementacion de un sistema de evaluacion.

En el proceso de implantacion de un sistema de evaluacion de desempeiio, existen cuatro fases.
A continuacion, se detalla cada una de ellas.

Fase del disefio

En esta primera fase, se definen:

Objetivos. Los objetivos de progreso se consiguen gracias a que a través del sistema de
evaluacion del desempeiio se pueden identificar necesidades de mejora y facilitar informacion al
evaluado sobre lo que se espera de ¢l. Los objetivos de apoyo se alcanzan ya que la evaluacion se
convierte en un mecanismo de motivacion ademas de facilitar la comunicacion entre evaluador y
evaluado. Por 0ltimo, objetivos de supervision, ya que la informacion que este sistema proporciona
recibe un uso activo en la planificacion y gestion de los recursos humanos de la empresa
(Chiavenato, 2002).

Los destinatarios e implicados en el sistema. Se define en primer lugar a quién se va a evaluar,
puede ser a todo el personal o a una parte, y luego quién es el responsable de realizar las
evaluaciones, ya sea desde el punto técnico y operativo.

Enfoque, criterios, método y cuestionario. Determinar el enfoque, los criterios, el método y el
cuestionario a través de los cuales se va a realizar de la evaluacion del desempefio, estos permitiran
la consecucion de los objetivos establecidos para el sistema de evaluacion de desempeiio.

Fase de implantacion

Con el objetivo de asegurar una correcta implementacion del sistema, en esta fase se determinan
aspectos tales como el plan de comunicacion a los implicados y el disefio del programa de
capacitacion para facilitar la tarea de los evaluadores, constituyendo las bases para el éxito del
programa de evaluacion de desempefio.

Fase de la aplicacion

La clave de esta fase es la entrevista de evaluacion. Para obtener el maximo provecho del sistema
no deben descuidarse los aspectos logisticos del proceso, tales como el envio de cuestionarios,

convocatorias, comunicacion de fechas, etc.,
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Fase de desarrollo

El objetivo de esta fase es el mantenimiento y actualizacion del sistema para que se mantenga
fiel a los objetivos definidos por la organizacidon, como asi también, la introduccién de mejoras a
través del aporte de los involucrados en el proceso. Esto se realiza a través de mecanismos de
control o seguimiento oportunos aplicados por los responsables del sistema, permitiendo mantener
su credibilidad y utilidad.

Finalmente, para el objetivo de este proyecto, se establecid en la evaluacion de desempeiio,
varios comportamientos citados a continuacion, con el fin de ser evaluados dentro de este apartado.
A continuacion, se realizard una explicacion detallada acerca de los comportamientos necesarios

para la gestion por competencias.

4.10.1. Métodos de evaluacion de desempeiio

Tal como plantean los autores Bohlander, Sherman y Snell (2004), a cerca de la importancia de
la evaluacion de desempefio ha conducido a la creacion de varios métodos para juzgar la manera
en la que el empleado lleva a cabo sus labores. La mayor parte de estas técnicas constituyen un
esfuerzo por reducir los inconvenientes que se evidencian en otros enfoques. Estos métodos de
evaluacion de desempeiio se clasifican de acuerdo con lo que miden: caracteristicas, conductas o
resultados. Los basados en caracteristicas son los mas usados, si bien no son los mas objetivos. Los
basados en conductas brindan a los empleados informacion mas orientada a la accion, por lo que
son los mejores para el desarrollo de las personas. El enfoque con base en resultados es también
muy popular, ya que se focaliza en los aportes mensurables que los empleados realizan a la
organizacion.

M¢étodos basados en caracteristicas. Parafraseando a los autores Bohlander, Sherman y Snell,
este método consiste en medir hasta qué punto un empleado posee ciertas caracteristicas, como
confiabilidad, creatividad, iniciativa, liderazgo, que esa compaiia considera importantes para el
presente o el futuro. Son populares porque son sencillos o faciles de administrar. Si el “listado” de
caracteristicas no esta disefiado en relacion con el puesto, el resultado estard alejado de la realidad
y puede dar una opinion subjetiva.

M¢étodos basados en comportamientos. Como se menciond anteriormente, uno de los
inconvenientes potenciales de una evaluacion del desempeiio basada en caracteristicas, es que éstas
tienden a ser vagas y subjetivas. Los métodos basados en comportamientos se basan en la

descripcion de qué acciones deberian o no deberian exhibirse en el puesto. Su maxima utilidad
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consiste en proporcionar informacion para el desarrollo de los recursos humanos.

M¢étodos basados en resultados. Los métodos basados en resultados evaluan los logros de los

empleados, lo resultados que obtienen en su trabajo. Su principal ventaja es que son mas objetivos

que otros métodos. La observacion de resultados, como cifras de ventas o produccidn, supone

menos subjetividad, por lo cual quiza esté menos abierto al sesgo o a la opinidn subjetiva.

M¢étodos basados en competencias. Dentro de la propuesta de descrita por Alles (2005).

4.11. Marco legal

A continuacion, se nombraran las leyes y decretos con las que se debe regir el departamento de

talento humano en la empresa Globalthor S.A.S:

Descripcion

Tabla 1.
Marco legal
Tipo de
Reglamentacion Reglamentacion
Articulo de la
Constitucion politica
de Colombia
Art.25

Articulo de la
Art. 26 Constitucion politica
de Colombia

El trabajo es un derecho y una obligaciéon social y
goza, en todas sus modalidades, de la especial
proteccion del Estado. Toda persona tiene derecho a
un trabajo en condiciones dignas y justas.

Toda persona es libre de escoger profesion u oficio.
La ley podra exigir titulos de idoneidad. Las
autoridades competentes inspeccionaran y vigilaran el
ejercicio de las profesiones. Las ocupaciones, artes y
oficios que no exijan formacidén académica son de
libre ejercicio, salvo aquellas que impliquen un riesgo
social. Las profesiones legalmente reconocidas
pueden organizarse en colegios. La estructura interna
y el funcionamiento de éstos deberdn ser
democraticos. La ley podrd asignarles funciones
publicas y establecer los debidos controles.



Art. 53

Art. 186 a 192

Articulo de la
Constitucion politica
de Colombia

Codigo del Trabajo

35

El Congreso expedira el estatuto del trabajo. La ley
correspondiente tendra en cuenta por lo menos los
siguientes  principios minimos fundamentales:
Igualdad de oportunidades para los trabajadores;
remuneracion minima vital y mévil, proporcional a la
cantidad y calidad de trabajo; estabilidad en el
empleo; irrenunciabilidad a los beneficios minimos
establecidos en normas laborales; facultades para
transigir y conciliar sobre derechos inciertos y
discutibles; situacion mas favorable al trabajador en
caso de duda en la aplicacion e interpretacion de las
fuentes formales de derecho; primacia de la realidad
sobre formalidades establecidas por los sujetos de las
relaciones laborales; garantia a la seguridad social, la
capacitacion, el adiestramiento y el descanso
necesario; proteccion especial a la mujer, a la
maternidad y al trabajador menor de edad. El estado
garantiza el derecho al pago oportuno y al reajuste
periddico de las pensiones legales. Los convenios
internacionales del trabajo debidamente ratificados
hacen parte de la legislacion interna. La ley, los
contratos, los acuerdos y convenios de trabajo no
pueden menoscabar la libertad, la dignidad humana ni
los derechos de los trabajadores.

La Ley del Trabajo establece 15 dias habiles
consecutivos de vacaciones anuales remuneradas
(uno y dos tercios de un dia por cada mes de servicio),
después de completar 12 meses de servicio continuo.
Las vacaciones anuales se le deben dar al trabajador
dentro del afio de su cualificacion. El empleador, en
consenso con el empleado, determina el calendario de
las vacaciones con el objetivo de preservar la eficacia
del descanso del trabajador y de las operaciones de la
empresa. El empleador y el trabajador podran
acordar, por escrito, la solicitud del empleado para
que se le pague el subsidio de vacaciones al
trabajador en efectivo hasta la mitad de las
vacaciones. Si se produce una interrupcion justificada
de las vacaciones anuales, el trabajador pierde el
derecho a reanudar estas vacaciones.



Art.134a 140y

149 a 153

Nota: Diana Posada (2018).

Cdédigo Sustantivo
del Trabajo

36

El salario no solo se refiere a la remuneracion
ordinaria, sino a todo lo que el trabajador recibe en
efectivo o en especie como compensacion directa por
el servicio prestado. Se establece que el periodo
salarial no debe ser mayor de una semana para
trabajadores diarios y que para trabajadores
mensuales debe ser de una vez al mes. Los salarios
deben pagarse en moneda corriente en el lugar de
trabajo durante la jornada laboral o inmediatamente
después del trabajo. Los salarios deben pagarse
directamente al trabajador o a una persona autorizada
(por escrito) por el trabajador.
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5.Metodologia del proyecto

En el siguiente apartado encontraremos los aspectos que componen la metodologia de la
investigacion, el enfoque, disefio, alcance, poblacion y muestra, técnicas de recoleccion de
informacion y el desarrollo.
5.1. Enfoque

La investigacion utilizo el método Cualitativo con enfoque descriptivo, que implica observar,
describir caracteristicas y rasgos de la empresa Globalthor S.A.S; dentro de este proceso se busca
identificar aspectos relevantes que permita generar un diagnostico general en los procesos de
seleccion, contratacion y capacitacion, esta investigacion permitira establecer acciones de mejora
que ayude a fortalecer la estructura organizacional.
5.2. Diseiio

A continuacion, se mostrara el disefio de las fases a trabajar en el presente proyecto, para

brindarle a la empresa Globalthor S.A.S la informacion necesaria de la ruta a seguir.

Figura 4. Planteamiento del disefio de trabajo. Elaboracion propia (2021)
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5.3. Alcance

La empresa Globalthor S.A.S se dedica a la importacion, comercializacion, distribucion,
instalacion y mantenimiento de autopartes de la industria automotriz, la importaciéon de los
productos ha permitido incrementar la participacién en el mercado, Han creado todo un portafolio
integral convirtiendo sus productos y servicios mas competitivos, por lo cual la empresa ha cerrado
en el ultimo afio importantes contratos con empresas de vehiculos grandes como las mulas y
también con el Sistema integrado de transporte SITP.

Sin embargo, a pesar de los precios competitivos una de las socias de la empresa menciona
inconformidad y preocupacion por la alta rotacion de personal, esto ha llevado a presentar atrasos
en los contratos, ademas ha desmejorado la calidad del servicio y por supuesto el aumento de quejas
y reclamos de garantias, sin contar que el representante legal quien es el socio mayoritario
manifiesta que la empresa se encuentra bien, asi como viene funcionando.

El presenten proyecto nos peritita identificar el estado actual de la empresa, en cuento a sus
fortalezas debilidades y aspectos de mejora; el material recopilado en la investigacion permitira
que la empresa Globalthor S.A.S tenga un insumo para mejoras diferentes aspectos
organizacionales enfocados principalmente en el talento humano, esto quiere decir que el proyecto
tiene un alcance consultor.

5.4. Poblacion y muestra

Teniendo en cuenta que este proyecto tiene como objetivo identificar la necesidad de crear el
area de Talento Humano; Globalthor S.A.S siendo una microempresa, se tomara la totalidad de los
colaboradores, para lograr obtener resultados dptimos, los funcionarios activos a la fecha que se
encuentran laborando son 10; dando claridad que en ocasiones pueden ser mas pero que depende
de los contratos que manejen.

5.5. Técnicas de recoleccion de informacion a utilizar

Con el proposito de ejecutar el presente estudio se realizara la elaboracion de dos instrumentos
el primero es una entrevista al gerente de la empresa documento que lo podemos evidenciar en el
anexo 2 y el segundo es un instrumento (encuesta) que lo encontramos en el anexo 1, orientada a
todos los colaboradores de la empresa Globalthor S.A.S.

Para ello se programo una reunion por Meet con el gerente de la empresa, donde pudimos
conocer la historia, sus inicios, conocer el estado interno actual de la empresa en los aspectos

administrativo, financiera, comercial, operativa, manejo del recurso humano, también abordamos
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preguntar para un analisis mico entrono sobre sus principales proveedores, sus clientes y por tltimo
sus competidores.

El instrumento se organizo en 3 faces, La fase I Comprende informacion de género, cargo,
antigliedad y tipo de contrato, la fase II contiene informacion general de la empresa, y por ultimo
en la fase III la percepcion del entorno actual de la empresa,

Para el desarrollo y aplicacidn del instrumento contamos con el apoyo del gerente de la empresa,
colaboradores y del acompafiamiento del docente de la Universitaria Agustiniana, la aplicacion de
dicho instrumento se realiza de manera virtual, en la busqueda de obtener mejores e inmediatos
resultados.

5.6. Desarrollo

La empresa Globalthor S.A.S cuenta con una de las sedes en Bogotd, ubicada cerca a la
Universitaria Agustiniana, a los alrededores de la avenida ciudad de Cali con 13. Esta empresa fue
localizada siguiendo uno de los propodsitos como estudiantes que es poder ayudar a nuestra
comunidad, tomando como base las pymes y las microempresas que necesitan ayuda y por otra
parte generar nuevos conocimientos y experiencias reales en este proceso de formacion, se busca
un gana gana para las empresas y para nosotros como estudiantes y por supuesto para la institucion.

Me presente como estudiante de la Especializacion en Gerencia Estratégica del Talento Humano
de la Uniagustiniana, planteandoles la propuesta de analizas el funcionamiento de la empresa para
desarrollar mi proyecto de grado y de esta maneja también Brindarles una asesoria enfocada en el
talento humano de la organizacion, dando claridad que no habria ninglin incentivo econdémico de
ninguna de las partes.

Se dio inicio formal el 23 de agosto del presente afio, el cual iniciamos con la visita al
establecimiento aqui en Bogota, de aqui en adelante por protocolos de bioseguridad la
comunicacion fue canalizada por todos los medios digitales; seguido se realiz6 la recoleccion de
informacion general de la empresa que se plasmo en el marco contextual.

Uno de los primeros instrumentos utilizados para la recoleccion de informacion fue el disefio y
aplicacion de la entrevista directamente al Representante legal quien es el Gerente de la empresa,
la programamos mediante una reunion por Meet, una vez con esta informacion continuamos con el
desarrollo del proyecto; y la segunda herramienta para la recoleccion de datos fue una encuesta
aplicada a la totalidad de los colaboradores que se encontraban laborando en su momento en la

empresa, incluyendo al gerente. Inicialmente se realiz6 el disefio y correcciones necesarias antes
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de aplicar la encuesta, se program6 nuevamente una reunion con el gerente y su secretaria para
informar y coordinar la aplicacion de este instrumento a los colaboradores, se organizo la
programacion para el encuentro virtual, donde me presente e informe la importancia del ejercicio
que iriamos a realizar, se envid la invitacion y el link de la encuesta a un total de 10 funcionarios
para sus respuestas, Una vez recolectada la informacién procedo a tabular y analizar las respuestas,

que da desarrollo al siguiente apartado.
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6.Analisis de resultados y discusion

En el siguiente apartado encontraremos el resultado de la informacion suministrada por la
empresa, mediante los instrumentos de entrevista y encuesta que permitieron generar el diagnostico
actual de la empresa Globalthor S.A.S. Dando cumplimiento a los objetivos del presente trabajo se
identifica el manejo en los procesos de seleccion, contratacion, capacitacion,con la informacion y

datos obtenido, se desarrolla el analisis.

6.1. Entrevista Diagnostico preliminar

6.1.2. Analisis interno

El presente andlisis se realiza basados en la informacion extraida con el Anexo 2. Entrevista

Preguntas para el gerente de la empresa.
Area administrativa.

Para el area administrativa se realizaron consultas con respecto a la informacion basica de la
empresa con el fin de validar que cuente con los instrumentos minimos para operar y que son de
vital importancia para el desarrollo corporativo de cualquier compaiiia organizada y que forman
parte de la base corporativa, ideologias, propositos y metas propuestas las cuales deben trascender

a todas las partes interesadas que la conformen.
De acuerdo con lo anterior se define y se evidencia lo siguiente:

La empresa Globalthor S.A.S tiene una Mision y Vision las cuales pueden ser mejoradas; el
objetivo General y los objetivos especificos estan alineados en forma directa al cliente y a la
rentabilidad de la compaiiia, su organigrama es jerarquico, la politica de calidad y las politicas
especificas estan alineadas hacia la satisfaccion del cliente, , mejoramiento de los procesos y
busqueda del crecimiento y la rentabilidad de la compaiiia, sus valores corporativos son: Rectitud,
Legalidad, Competitividad, Calidad y Respeto; GLOBALTHOR S.A.S se encuentra adscrito e

identificado ante camara y comercio y registro unico tributario.
Area financiera.

Dentro del area financiera se realizan preguntas enfocadas al 4rea contable las cuales nos ayudan
a determinar la metodologia y el control de los recursos econdmicos los cuales son de vital

importancia para el conocimiento real de la situacion financiera de la compaiiia:
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De acuerdo con lo anterior se evidencia lo siguiente:

El departamento de contabilidad est4 definido dentro del organigrama, el cual controla y maneja
mediante un software contable todas las evidencias econdmicas que se recopilan durante el
desarrollo del objeto social; su estado de cartera y de cuentas por pagar no se puede evidenciar
entiempo real. (Ver Anexo 4. jPregunta 11 y 12) ; la politica para el manejo y control de costos y
gastos no se encuentra definida y se presentan indicadores financieros Unicamente cuando la

gerencia o entes econdmicos lo requieran.

Area comercial.

El area comercial es la encargada de las relaciones con los clientes de la consecucion de los
objetivos de venta, es decir es la fuente principal de ingresos de la compaiia, para lo cual se
realizaron preguntas enfocadas al reconocimiento y trato del cliente, a los posibles clientes
potenciales que se encuentran en el mercado.

De acuerdo con lo anterior se evidencia lo siguiente:

La Gerencia es la encargada de las relaciones comerciales con el cliente, acuerdos, tarifas y

cierres de negociacion aplicando de esta manera el servicio al cliente; no existen objetivos y

politicas establecidos en el area; la recoleccion de clientes nuevos se hace por medio de referidos.

Area operativa.

El 4rea operativa es el area encargada de la ejecucion de procesos con efecto sobre productividad
de la empresa en atencion a las necesidades del cliente y que finalmente es transformado en una
prestacion de servicio con un valor economico. Debido a que esta drea es una de las mas importantes
de la compaiiia, se realizan preguntas generales con el fin de conocersu proceso: De acuerdo con lo
anterior se evidencia lo siguiente:

Maneja un departamento organizado y encabezado por un jefe de operaciones, los cuales sonlos
encargados de cubrir las necesidades de los clientes. Sin embargo, existe seguimiento y control
sobre las operaciones de cada cliente.

Area de recursos humanos.

El 4rea Recursos Humanos se encarga de seleccionar, contratar, formar, emplear y retener al
personal en la organizacion. El capital humano es de gran importancia debido a que son el eje
principal de su funcionamiento y debe ser seleccionado de manera profesional con el fin de cuidar

losintereses organizacionales de la compaiia. Debido a la importancia de este departamento se
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realizan preguntas generales con el fin de identificar el manejo y la forma de contratacion del

capital humano.
De acuerdo con lo anterior se evidencia lo siguiente:

Como tal no se evidencia el area de recursos humanos, y los procesos de contratacion los maneja
la misma persona del area de Tesoreria, dejando en claro que no hay evidenciadocumental sobre
politicas y objetivos para el manejo de seleccion contratacion y capacitacion:dentro de la compaiiia
hay alta rotacién de personal, en su mayoria los colaboradores son del areaoperativa manejan

contratos por obra y labor o fijos, de acuerdo con el nivel de trabajo que exija la empresa.

6.1.3. Analisis del microentorno

Proveedores.

Los proveedores son indispensables, pues son los encargados de proporcionar los bienes o

servicios a las distintas empresas, para que estas a su vez puedan funcionar de manera correcta.

A continuacion, se visualizan los 4 proveedores mas importantes que tiene Globalthor S.A.S.
Tabla 2.

Proveedores mas relevantes.

Variable/provee Pro Proveedor Proveedor prov

dor veedor B C eedorD
A
Nombre claro movistar panamericana Codensa
Ubicacion kra. 100 kra. 100 calle 20 # 82-52 carrera 13
#19-57 #20-29, c.c. Hayueloslocal |~ #53-43
1-01

Tiempo que lleva mas de 4 mas de 4 mas de 4 afos mas de 4

con la empresa anos afnos afnos
telefonia . ;o . p

Productos que le ija/internet telefonia utiles y papeleria energia

vende celular
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formas de pago cada 30 cada 30 dia| efectivo cada 30
manejadas. dias pagode | pago de la dias pago de
la factura. factura. la factura.

Nota: Elaboracion propia.

De acuerdo al cuadro anterior, se evidencian los proveedores mas importantes para la
consecucion de la operatividad de la empresa; pues en €l se reflejan los aliados tanto de telefonia
movil como fija, los cuales son indispensables para la comunicacion interna y externa tanto de los
clientes, Asi mismo, el proveedor de internet quees indispensable para poder dar a conocer al
mundo lo que es la empresa, lo que hace; siendo también herramienta importante para realizar los

procesos de importacion y diversos sistemas existentes para este tipo de procesos.

Por ultimo, pero no menos importante se encuentra el proveedor de los utiles y papeleria el cual
es vital para la operatividad, pues sin ellos no tendrian los funcionarios como escribir, cémo
imprimir ni papel sobre el cual escribir y, también el proveedor de la energia, vital para realizar
cualquier proceso inclusive para estar en la empresa, pues sin luz no se podria realizar ningtn tipo

de actividad dentro de la empresa.

Clientes

Un cliente puede ser una Persona juridica o Perona natural lo que cambia es su forma de pago, asi
mismo se pueden evidenciar distintos tipos de clientes los cuales se determinan por su forma de
ser, o su caracter,

Dentro del mercado actual, podemos visualizar distintos tipos de clientes asi:

Tabla 3.

Clientes mas relevantes.

Valzlable/ Cllgnte Ch]e}nte Cllénte Cllle)nte
Cliente
Nombre Transportes el|  Air logistics Jit logistics Rect logistic
palmar

Ubicacion km 0.3 via cl. 17 #113-2a| calle 08a - 85 Kra. 106 ##
Bogota - Funza |113-56 lote 121a 15a 25, zona
500 mts antes del franca

eaje




tiempo que mas de 10 & mas de 5 dios mas de 6dos mas de 12
lleva meses

con la
empresa

productos servicio de servicio de servicio de servicio de
que le vendo  farreglo de vidrios, [arreglo de vidrios, | arreglo de vidrios, | arreglo de
Servicio chapas, chapas, chapas, vidrios, chapas,

restado anoramicos anoramicos panoramicos panoramicos

formas de crédito a 90dias| crédito a 60dias|  crédito a 30 efectivo
pago dias

manejadas

Nota: Elaboracion propia

Competidores
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Competidores directos. En un analisis detallado hacia el sector de Fontibén en donde se

encuentra ubicado GLOBALTHOR S.A.S, se pueden encontrar varios competidores directos los

cuales ofrecen bajo las mismas caracteristicas que nuestra empresa, los servicios de instalacion

reparacion y distribucion de partes para mulas o carro pesado.

Tabla 4.

Competidores mas relevantes.

Variable/ Competidor Com%etidor Competidor | Competidor
. A C D
Competidor
Importacion Americana
KenwoNrth dela |es Casa de Mulas & de
Nombre Montana la Mula Camiones Tractomulas
Ltda.
Ubicacién Calle 25D # Av. Calle 17  |Avenida Avenida Calle
85C-80 #134a-37 Centenario 137- | 17, San Pablo,
81 Fontibon
Tiempo que 10 afos de 10 afos de 10 afios de 10 afios de
lleva en el experiencia experiencia experiencia experiencia
mercado
Venta de Venta de Venta de Venta de
repuestos para  repuestos para  repuestos para  repuestos para
Productosque Kenworth de la toda clase de toda clase de toda clase de
Montana mulas, mulas, y
vende . mulas, y
reparacion de on d
bartes reparacion de
partes




Formas de pago
manejadas

Anticipo
inicial de
acuerdo con
negociacion yel
restante al
finalizar

Anticipo
inicial de
acuerdo con
negociacion yel
restante al
finalizar

Anticipo
inicial de
acuerdo con
negociacion yel
restante al
finalizar

Anticipo
inicial de
acuerdo con
negociacion yel
restante al
finalizar

46

Nota: Elaboracion propia

De acuerdo con el anterior cuadro, se puede evidenciar que dentro del sector el cual esta ubicado
GLOBALTHOR S.A.S, se pueden encontrar varias empresas que ofrecen en su gran mayoria los
mismos servicios, que pueden ser buenos o malos, dependiendo la calidad con la cual se trabaje y

el nivel de satisfaccion final del proceso segln el cliente.

Dentro de esta investigacion, se evidencia que la tecnologia tiene un nivel de importancia, puesal
verificar cada una de las paginas web de las empresas son muy sofisticadas, con gran acogida visual
y sobre todo con documentacion a la mano para consulta de la misma empresa, caracteristicaque
hace que el cliente sienta ain mas confianza de poder hacer negocios con algunas de estas

empresas.

Competidores indirectos. Los competidores indirectos, son aquellos que intervienen deuna u
otra manera buscando satisfacer las mismas necesidades de los clientes, pero con un valor agregado

el cual nosotros no podemos brindar a nuestros clientes.

6.1.4. Analisis externo

La necesidad de conocer el impacto del ecosistema que rodea a la organizacion esta motivada
por el hecho de que la empresa no es un ente aislado, sino parte de un universo complejo. Todas
las empresas y organizaciones operan en un mundo cambiante y estan sujetas a fuerzas que son
mas poderosas que ellas y que estan fuera de su control.

Cualquier estrategia de negocio debe tener en cuenta todas estas fuerzas para que la organizacion
pueda navegar hacia el éxito al hacer coincidir sus fortalezas internas con las oportunidades
externas. El analisis externo es de gran ayuda para obtener este conocimiento.

Caracterizacion del sector al que pertenece la empresa Sector terciario colombiano El sector
terciario en Colombia es uno de los més desarrollados, pues estd compuesto por mas del 80% de

la fuerza laboral del pais. Econdmicamente hablando, este sector se encarga de actividades
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como: comercio, servicios y transporte. A diferencia de los sectores primario y secundario, el sector
terciario no se encarga de producir sino de ofrecer y distribuir productos. Por este motivo, se le
conoce como el sector del servicio.

A pesar de que este sector no produce bienes, contribuye con el desarrollo de los demas sectores,
ya que es a través del sector terciario que se importa la materia prima necesaria para la creacion de
muchos productos. Asimismo, el sector terciario genera ingresos al pais.

El Departamento Administrativo Nacional de Estadisticas de Colombia establece que de los
establecimientos econdmicos que existen en el pais, el 48 % estad dedicado al comercio mientras
que el 40 % est4 destinado al ofrecimiento de servicios (Lifeder, 2017). Cdmara de comercio
internacional comision de las naciones unidas para el derecho mercantil

Variable economia.

Importaciones: En el periodo enero-febrero 2021, las importaciones colombianas fueron
US$8.298,1 millones CIF y registraron un crecimiento de 0,5%, frente al mismo periodo de 2019.
En el periodo enero-febrero 2020 las importaciones del grupo de Manufacturas fueron de
US$6.223,1 millones CIF y disminuyeron 1,0%, en comparacioén con el mismo periodo de 2019,
como resultado de las menores compras de productos quimicos y productos conexos (-3,8%), que
contribuyeron con 1,0 puntos porcentuales negativos en la variacion del grupo. Las compras
externas de productos Agropecuarios, alimentos y bebidas fueron US$1.305,1 millones CIF y
aumentaron 12,9%, en comparacion con el mismo periodo de 2019; este resultado se explicd por
las mayores importaciones de cereales y preparados de cereales (38,6%), que sumaron 11,0 puntos
porcentuales en la variacion del grupo. Las compras externas de Combustibles y productos de las
industrias extractivas, en el periodo enero-febrero 2020, fueron de US$764,8 millones CIF y
presentaron una disminucion de 4,2% en comparacion con el mismo periodo de 2019. Este
comportamiento obedecid principalmente a la disminucion de las importaciones de combustibles
y lubricantes minerales y productos conexos (-5,2%), que contribuyeron con 4,3 puntos
porcentuales negativos en la variacion total del grupo.

Principalmente a la caida en las ventas externas de Petroleo, productos derivados del petroleo y
productos conexos (-24,4%), que rest6 17,1 puntos porcentuales. Las exportaciones de productos
Agropecuarios, alimentos y bebidas fueron US$1.998,2 millones FOB y presentaron un
crecimiento de 3,7%, frente al mismo periodo de 2019, como resultado principalmente de las

mayores ventas de Bananas (incluso platanos) frescas o secas (19,7%) que sumo6 2,3 puntos


https://www.lifeder.com/ejemplos-de-materia/
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porcentuales a la variacién del grupo. Las ventas externas del grupo de Manufacturas fueron
US$1.748,1 millones FOB y registraron una disminucion de 9,1%, frente a enero-marzo 2019, este
comportamiento obedecié principalmente a la caida en las exportaciones de Articulos
manufacturados, clasificados segiin el material (-12,9%) y Productos quimicos y productos
conexos (-6,8%) que en conjunto restaron 6,3 puntos porcentuales a la variacion del grupo. En el
periodo enero-marzo 2020 frente al periodo enero-marzo 2019, el aumento de las exportaciones
del grupo Otros sectores (17,8%) se explicoé fundamentalmente por el aumento en las ventas de oro
no monetario que contribuy6 con 20,9 puntos porcentuales a la variacion del grupo.

Variable politica.

Durante los ultimos cuatro afios, las exportaciones colombianas sufrieron un severo choque,
dada la caida en el precio de varias materias primas relacionadas con las ventas del pais,
especificamente petroleo y carbon. No obstante, la estrategia del gobierno nacional se enfocd en
diversificar exportaciones de bienes y servicios y que estas alcanzaran para el afo 2018 USD
millones, de los cuales USD 21.000 millones correspondian a bienes y los restantes USD 9.000

millones correspondian a servicios.
Variable social.

La variable social de la actividad de importacion de repuestos para vehiculos es el manejo por
cuenta de terceros, por empresas de importaciones, exportaciones y transitos aduaneros de todo tipo
de mercancias, excepto aquellas excepciones que la ley general indique, asi como la ejecucion de

cualquier operacion o procedimientos de servicio.
Variable tecnologica.

El uso de la inteligencia artificial, y mas concretamente de machine learning, sera creciente,
tantopara el andlisis predictivo y disefio web como para estrategias de precios y servicio predictivo
al cliente.

El big data se convertira en el gran motor del negocio, gracias a las herramientas de visualizacion
que permitirdn a la empresa interpretar mejor los resultados y acercarse al cliente, no solo
facilitando una mayor personalizacion sino creando puntos de contacto especificos “La innovacion
digital 2.0 que desde el 2017 se centrd en crear nuevas formas de interactuar con el usuario en la
prestacion del servicio o en la fidelizacion hacia el producto, la mentalidad deque el cliente es lo

primero debe impregnar todos los departamentos de la empresa” Louis Georgio.
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Variable ambiental.

Las empresas que prestan servicios deben estar comprometidos con el desarrollo sostenible
como un factor presente en las actividades, orientando bajo los lineamientos de gestion
medioambiental y responsabilidad social, entre los cuales deben existir un perfecto equilibrio con
el fin de lograr el 6ptimo aprovechamiento de los recursos naturales y del proceso del entorno
social para las partes interesadas, las cuales deberan renovar los recursos naturales no renovables,
el reciclaje y el manejo eco-eficiente de los residuos a través del cumplimento de los requisitos
legales aplicables, la busqueda de mecanismos que favorezcan la prevencion de la contaminacion,
el fendmeno de buenas practicas ambientales en las operaciones de cada compaiias.

6.2. Instrumento encuesta

A continuacion, se presentan los resultados de cada una de las preguntas que se aplicé en el
instrumento (encuesta) a los colaboradores de la empresa Globalthor S.A.S. como primera fase de
esta encuesta encontramos la informacion laboral de cada uno de los colaboradores, esta

informacion nos ayudara a establecer el estado actual de la empresa.

@ Mujer
@ Hombre

Figura 5. Distribucion de género. Elaboracion propia (2021)

El 70% de los trabajadores encuestados son de género masculino en su mayoria son los operarios
y el 30% restante corresponde a mujeres, las cuales se encuentran vinculadas solo en la parte

administrativa. Mostrando una conformacion de mas personal del género masculino.
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Asesora de ventas
10.0%

Supenvisor
10,0%

Contador plblico
10.0%

Qperario
A00%

Gearente
10.0%

Asistente
10,0%

Figura 6. Cargo actual. Elaboracion propia (2021)

El 50% de los trabajadores encuestados, tiene actualmente el cargo operativo, La parte restante,
esta representado por los trabajadores del area administrativa. Los cuales hacen referencia al
gerente general quien es el mismo represéntate legal, seguido del contador, la asistente, el

supervisor y por ultimo el asesor de ventas.

@ Frestacion de servicios
@ Contrato a término fijo
& Contrato a termino indefinido

Figura 7. Qué tipo de contrato tiene actualmente. Elaboracion propia (2021)

El 40% de los trabajadores se encuentra vinculado por prestacion de servicios, El 30% lo
conforma el contrato de termino fijo, y el otro 30 % de los contratos a término indefinido, es
importante precisar que los contratos de prestacion de servicios son colaboradores vinculados de

acuerdo con los contratos actuales que se tienen en la empresa.
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@ :Menos de tres meses?
@ ;Entre 3y 6 meses?

D ;iEntre 6y 12 meses?
® Masde12 meses?

Figura 8. Antigiiedad en la empresa. Elaboracion propia (2021)

El mayor porcentaje de los trabajadores mencionan tener una antigiiedad mayor de doce (12)
meses en la compaiiia, principalmente se debe al personal administrativo, seguido del 30% quienes
mencionan tener una antigiiedad ente seis (6) a doce (12) meses, el 20% con una antigiiedad menor
a 3 meses y el ultimo 10% con antigiiedad de 3 a 6 meses, tomando en cuenta que un total de 60%
lo conforman el personal operativo de la compaiiia. Esta informacion es un claro ejemplo de la alta
rotacion del personal, ya que solo 4 funcionarios de los encuestados llevan mas de un afio en la

empresa y los demas una experiencia de tiempo inferior a los 12 meses.

@ Convocatoria digital
@ Aviso en el periddico
Apgencia de empleo
@ Amigo o familiar (recomendado)
@ Empresa propia

Figura 9. Medios de reclutamiento. Elaboracion propia (2021)

E1 90% de los trabajadores ingreso a la empresa por medio de una recomendacion de un amigo
o familiar que labora o laboro en la empresa. Por otra parte, el 10% le corresponde al gerente
general. Se evidencia que no existen procesos de reclutamiento, seleccidn y contratacion

estandarizados de acuerdo con las necesidades de la empresa.
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@ Si
@ Mo

Figura 10. Solicitud de exdmenes médicos ocupacionales. Elaboracion propia (2021)

El 100% de los trabajadores mencionan no contar con un examen de ingreso. de acuerdo con el
articulo 348 del Codigo Sustantivo del Trabajo Colombiano, establece que los empleadores deben
hacer practicar los examenes médicos a su personal y adoptar las medidas de higiene y seguridad
indispensables para la proteccion de la vida, la salud integral de los trabajadores a su servicio. Por
norma es importante que la empresa realice desde inicio y en el ejercicio de las actividades.

@ s
@® No

Figura 11. Induccién y/o capacitacion. Elaboracion propia (2021)

El 50% de los trabajadores encuestados aseguro haber recibido instrucciones de forma verbal,
la mayoria de ellos del area de operacion, Por otra parte, el 50% restante refiere que las tareas las
desarrollaron de forma auténoma. Complementando esta informacion con la recolectada en la
entrevista se puedo evidenciar que no cuentan con los procesos de capacitacion especificos para
cada cargo. Castillo (2012) hace mencion que la tarea de las organizaciones consiste entonces en
desarrollar las competencias del factor humano bajo su responsabilidad, de modo que sea capaz de

preparar a personas con habilidades, conocimientos y actitudes necesarias para enfrentar las nuevas
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tecnologias, los desafios de los mercados, los recursos escasos, a la vez que va generando en ellos

la satisfaccion en su trabajo con la consecuente lealtad a la organizacion.

P 5
@ No

Figura 12. Mision y Vision de la empresa. Elaboracion propia (2021)

De acuerdo con la figura 12, muestra que la mayor parte de los empleados no reconoce la mision
ni vision de la empresa, el 20 % restante menciona identificar la mision y vision de la empresa, lo
cual corresponde al gerente y asistente de la compafiia; este es un factor importante para lograr la
estrategia de la empresa, todos los esfuerzos del personal de la compatfiia deben ser focalizados por

la misma ruta, iniciando desde el conocimiento de la vision y la mision de la empresa.

@ s
@ No

Figura 13. Objetivos de la empresa. Elaboracion propia (2021)

El 70% de los trabajadores no reconocen los objetivos de la empresa, El 30% restante los
identifica en el desarrollo de sus labores, realmente en la investigacion no se identificaron los
objetivos de la empresa. Es importante que la empresa Globalthor Sas, disefie y ejecute los

objetivos de la compaiiia.
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@ si
@ Mo

Figura 14. Funciones del cargo. Elaboracion propia (2021)

El 90% de los encuestados asegura reconocer las funciones propias de sus cargos,
identificando que hay 10% que menciona no tener claridad de las funciones, lo cual se evidencia
que estd en proceso de vinculacion por la empresa. Para registrar las funciones de los cargos es
necesario identificar las actividades de la empresa, para luego entrar a establecer claramente a partir

de la descripcion y especificacion de los cargos.

@ si
@® Mo

Figura 15. Evaluacion de desempefio. Elaboracion propia (2021)

El 90% de los encuestados afirma que no se realizan ni identifican las evaluaciones de
desempefio, en cuanto al 10 % perteneciente al gerente informa que estan en proceso de
implementacion. Evaluar el desempefio de un trabajador es un componente fundamental para las
empresas, porque ayuda a implementar estrategias y afinar la eficacia. El proceso abarca mision,

vision, cultura organizacional y las competencias laborales de los cargos.
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@ Si
@ No

Figura 16. Departamento de gestion humana. Elaboracion propia (2021)

El 100% de los trabajadores encuestados, refiere no saber de la existencia del departamento de
gestion humana en la organizacion. Segun Chiavenato (2002) si la organizacion quiere alcanzar
sus objetivos de la mejor forma posible, debe saber canalizar los esfuerzos de las personas para que
estas también alcancen sus objetivos individuales y, de ese modo, se beneficien las dos partes.

Segtin Chiavenato (2007) menciona la administracion: “es un proceso de planear, organizar,

dirigir y controlar el uso adecuado del recurso para lograr los objetivos organizacionales”.

@ Ceficiente
@& Aceptable
@ Bueno

@ E:celente

Figura 17. Ambiente laboral. Elaboracion propia (2021)

Del 100% de los trabajadores, el 50% refieren que el ambiente laboral es bueno, El 40% de los
trabajadores encuestados, establecen que el ambiente laboral es aceptable. Por otra parte, el 10%
de los trabajadores refiere que el ambiente laboral es excelente. Segun Chiavenato (2007): “El
clima organizacional se refiere al ambiente interno que existe entre los miembros de la organizacion

y estd intimamente relacionado con el grado de motivacion de sus integrantes”.
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@ Si
@ Mo

Figura 18. Motivacion laboral. Elaboracion propia (2021)

El 90% de los trabajadores asegura, estar motivados laboralmente, ya que sus horarios son
estables, Por otra parte, el 10% asegura estar en desacuerdo por sus funciones. Segin Chiavenato
(2009) la motivacion “es un proceso que depende del curso, la intensidad y la persistencia de los
esfuerzos de una persona para alcanzar determinado objetivo” La motivacién es la base esencial
para que un colaborador trabaje forma correcta y cumpla con las tareas para cual se fue contratado.
Es necesario disefiar actividades que permitan integrar al personal con el fin de elevar la motivacion

que permita mantener el personal, evitando el crecimiento de la alta rotacion del personal.

@ s
@ No

Figura 19.Elementos de proteccion personal. Elaboracion propia (2021)

El 100% de los trabajadores encuestados, afirma que la empresa cumple con los elementos de
proteccion personal. Complementando el analisis con lo observado de la empresa se evidencia que
todos los funcionarios tienen su uniforme completo de acuerdo con sus funciones. los Elementos

de Proteccion Personal tienen como funcidn principal proteger diferentes partes del cuerpo, para
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evitar que un trabajador tenga contacto directo con factores de riesgo que le pueden ocasionar una
lesioén o enfermedad. No evitan el accidente o el contacto con elementos agresivos, pero ayudan a
que la lesion sea menos grave. El Elemento de Proteccion Personal, es cualquier equipo o
dispositivo destinado para ser utilizado por el trabajador, para protegerlo de los riesgos y aumentar
su seguridad o su salud en el trabajo. Las ventajas del uso de los elementos de proteccion personal
Proporciona una barrera entre un determinado riesgo y la persona, mejorar el resguardo de la
integridad fisica del trabajador y disminuir la gravedad de las consecuencias de un posible

accidente sufrido por el trabajador.
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Conclusiones

De acuerdo con los anteriores resultados, se puede evidenciar que dentro de la empresa
Globalthor S.A.S, la forma de reclutamiento del personal en su mayoria es por recomendacion de
un amigo familiar, lo cual permite establecer que no tiene un procedimiento determinado o unas
etapas claras de reclutamiento.

Asi mismo el personal no sabe cudl es la mision ni vision de la organizacion, dado que en su
mayoria las inducciones y las capacitaciones se hace de una forma verbal, por otro lado, la parte
administrativa se va desarrollado por los conocimientos propios de cada cargo, por tal motivo se
evidencio una forma improvisada para la capacitacion del personal, no se tiene estandarizadas las
labores para cada cargo.

Es importante el disefio y ejecucion de los objetivos empresariales, ya que no se ven plasmados
en el momento de la investigacion.

De acuerdo con la evaluacion de desempefio, no se evidencian procesos establecidos para su
aplicacion y se establece total desconocimiento de la importancia en los trabajadores.

En Definitiva, la empresa Globalthor S.A.S necesita crear y fortalecer procesos establecidos de
diferentes elementos, con el fin de organizar y optimizar los procedimientos del departamento.

Por otra parte, es importante aclarar que los empleados son el pilar fundamental de cada
organizacion son el elemento mas importante, lo cual ayudan a tener una vision clara frete a los
demas, llevando la responsabilidad de las metas a corto y largo plazo de la compaiia.

La creacion y formalizacion del area de gestion del talento humano en la empresa Globalthor
S.A.S es de gran importancia, porque le permitird establecer procesos eficientes al cumplimiento
del objetivo y las metas de la empresa de forma eficiente.

Resulta significativo comentar que una empresa depende de su talento humano, mientras mas
capacitado se encuentre su personal, mayor sera el beneficio y rentabilidad, efectuando procesos

de calidad, actualizados y siempre en busca de la excelencia de la empresa.



Recomendaciones

A continuacion, se disefa el plan de mejoramiento para la empresa Globalthor S.A.S que
contiene un objetivo general, acciones a desarrollar, la meta, identificando los recursos
necesarios para llevar a cabo estés plan, asi como recurso humano, las tareas y la financiacion
necesaria para su ejecucion; con las recomendaciones acorde a las necesidades encontradas en
el diagnostico con el fin de mejorar la eficiencia y productividad de la empresa desde la creacion

del area de recursos humanos.
Objetivo general del plan de mejora

Proponer un plan de mejora a la Gerencia Globalthor S.A.S, mediante el estudio de las
actividades internas de la compaiiia y basado en el diagnéstico preliminar del presente proyecto,
la creacion del area de talento humano, optimizando los procesos los cuales seran documentados

con el fin de fortalecer la mejora continua y el buen desempefio organizacional.
Acciones para desarrollar

Seran las tareas o labores para la implementacion del presente plan de mejora las cuales seran
definidas en orden cronoldgico por cada una de las areas teniendo en cuenta el diagnostico y las
falencias que se evidencian durante el estudio y el proceso de implementacion. Las acciones

seran definidas de la siguiente manera:
Meta
Proyectarse como una organizaciéon en mejora continua de sus procesos.

Incrementar la productividad con el fin de dirigir la organizaciéon hacia un mercado

mascompetitivo y estable.
Beneficios

Con la implementacion del presente plan de mejora y la documentacion de procesos
Globalthor S.A.S podra, establecer un modelo estratégico de convocatoria, establecer procesos
de seleccion, contratacion y capacitacion de forma sencilla y eficiente, logrard mitigar los riesgos
que generan reprocesos en las actividades de la empresa, serd mas eficiente en el manejo de sus
recursos brindando una mejor prestacion del servicio hacia el cliente, podra conseguir mejoras a

corto plazo evaluando procesos y formas de ejecucion de los mismos, le permitird la medicion
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de los procesos que se llevan a cabo dentro de la compafiia, mediante indicadores de gestion, asi

como definir funciones y responsabilidades claras dentro delequipo que ayuden a optimizar las

areas internas que conllevan a todos los procesos realizados por la empresa.

Acciones de mejora

Hacen referencia a los recursos necesarios para la implementacién del presente plan de

mejora,los tiempos de ejecucion y el responsable a cargo, teniendo en cuenta las acciones a

realizar los cuales se relacionan a continuacion;

Tabla 5.

Acciones de mejora para la empresa Globalthor S.A.S.

al cargo.

Acciones de | Tareas Tiempos | Recursos | Financiacion Responsable
mejora necesarios

-Tomar la

informacion
Identifica recolectada del | 4 Internos N/A Area
Procesos presente trabajo. | semanas administrativa,
Existentes gerente

-Apoyarse  de

informacion

actualizada de

las actividades.

-Contratar ~ un

funcionario con
Contratacion experiencia Area
de un | minima. Que administrativa,
profesional en | permita liderar y | 4 Internos $1.800.000 A | gerente
Recursos apoyar la | semanas $2.500.000
Humanos. creacion del area

de talento

humano.

-Definir  cada

cargo con sus

respectivas Area

fichas técnicas, administrativa,
Creacion  de | especificando 7 Internos N/A gerente
cargos las  funciones, | semanas

requisitos,

competencias 'y

habilidades

correspondientes
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Definir
proceso

el
de

convocatorias,

interna
externa.

y

-Establecer el
modelo de
convocatoria
tanto interna
como externa.

-Para la
convocatoria
externa se
recomienda
apoyarse de los
diferentes
programas y
plataformas
como el
elempleo, bolsa
de empleo,
computrabajo,
linkedin  entre
otras.

-Para la
convocatoria
interna  podria
manejarse
mediante
anuncios fisicos
y  electronicos
COmo COrreo o
Whatsapp.

2
semanas

Internos

Interna por
parte de la
administracion
de acuerdo a los
costes de las
plataformas en
las

suscripciones.

Area
administrativa

Establecer
proceso
seleccion

de

-Disenar un
modelo de
seleccion propio
de la empresa.
-Apoyarse  de
herramientas,
modelos y
programas
actualizados
para la adecuada
seleccion de
personal idoneo.

De 2 a4
semanas

Internos

Interna por
parte de la
administracién
de acuerdo con
los gastos de la
ejecucion.

Area
administrativa

-Especificar las

acciones,
funciones a
desarrollar  por
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Proceso de | cada proceso de Interna por
contratacion contratacion. parte de la
De 4 a 7 | Internos administracion | Area
-Analizar lo | semanas de acuerdo a los | administrativa
establecido en la gastos de la
ley, de acuerdo ejecucion.
al ministerio de
trabajo.
-Crear material
dindmico como
videos, Interna por
encuestas y parte de la
Proceso de | charlas de | De 3 a 7 | Internos administracion | Area
capacitacion acuerdo con | semanas de acuerdo con | administrativa
cada a las los gastos de la
funciones y ejecucion.
necesidades de
la empresa. —
elaborar los
manuales de
capacitacion.
-Disefiar, Interna por
elaborar y parte de la
Evaluacion aplicar la| De 3 a 7 | Internos administracion | Area
evolucion de | semanas de acuerdo con | administrativa
desempefio. los gastos de la
ejecucion.

Nota: Elaboracion propia
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Anexos

En el presente apartado se relacionan los instrumentos disefiados y aplicados en la empresa
Globalthor sas, permitiendo recolectar informacion relevante para alimentar el siguiente trabajo,
busca fortalecer el crecimiento de la empresa desde el factor del recurso humano y su importancia
en la implementacion del area.

Anexo 1. Modelo de encuesta aplicada.

GLOBALTHOR S.AS.

El objetive de 2512 encuesta 25 identificar las condiciones y necesidades parz lz creacicn
del departamento de talento Humana para la empresa Globalthor 5.4.5.

Su aporte seré muy importants para desarrollar con éxite este estudio.

Con el fin de dar cumplimiento a la ley 1381 de 2012 sobre habeas data y atendiendo a la
disposician del decreto 1377 de 2013 gue reglamenta esta lay, |a investigacion tiene como
finalidad recolectar informacidn con fines netamente académicos, par lo cual se informa
que tales datos serdn recolectados, almacenados, tratados v procesados de acuerdo con
los principios de confidencialidad y reserva gue exige la norma vigente.

jenniferlizeth.v.e@gmail.com Cambiar de cuenta 2
*Obligataria

Correo *

Tu direccian de correo electranico

1. Geénero

O Mujer
l:::l Hombre
O Otra:

2.Cargo actual:

Tu respuests



3.;Que tipo de contrato tiene actualmente?

[::l Prestacion de servicios
() Contrato 2 término fijo

I:::I Contrato a término indefinido

D Otra:

£ ;Tiempo gue llieva laborando en la empresa?

D iMenos de tres meses?
D iEntre 3 y 6 meses?
O iEntre & y 12 meses?

() iMés de 12 meses?

5.;Como se entero de la oferta laboral?

O Convocatoria digital

() Avizo en el periddico

I:::I Agencia de emplea

O Amigo o familiar (recomendado)
O

Otra:
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&.;La empresa le solicito o aplico examenes medicos laborales de ingreso?

() si
I:::IN-:-

7.;Recibic algin tipo de induccion o capacitacion para el desempeafio en su
puesto de trabajo?

) =i
DN:-

&.;Conoce la Mision y Vision de la empresa?

() =i
DND

2.;50n claros los objetivos de la empresat

() =i
I:::IN-:

10.; 5on claras las funciones de su cargo?

() si
DN-:-
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11.;La empresa realiza evaluacion de desempenc actualments?

() s
ON-:

12.jUsted sabe si existe un departamento de gestion Humana 7

() si
DN-:-

13.;Como percibe el ambiente laboral 2n la empresa?

() Deficients
l:::l Aceptable
I:::I Bueno

() Excelente

14.; Se siente motivado (a) a seguir laborando en la empresa?

s
l:::lhll:-

15.;La empresa le proves elementos de proteccion personal, adecuados para la
funcicn gue Usted realiza?

) osi
DND
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Anexo2. Modelo y aplicacion de entrevista.
a. Andlisis interno

Area Administrativa. Datos Basicos:

Nombre de la Empresa: Globalthor S.A.S

Nit: 901269340-1.

Direccion: Calle 19 # 16 39.

Ciudad Matriz: Mosquera

Sector Econdmico: Terciario: Servicios

Actividad Economica Importacion, comercializacion, distribucion,
instalacion y mantenimiento de autopartes de la
industria automotriz.

Numero de Empleados: 11

Breve Resefia Historica de la empresa:

Globalthor S.A.S es una pequeiia empresa segun la clasificacion de la mi pyme en|
Colombia, encontrandose dentro del rango entre los 11 y 50 trabajadores, toda vez que sy
planta la componen 6 empleados fijos y 5 empleados del area operativa. Es una entidad de
caracter privado que lleva en funcionamiento mas de 10 afios en el mercado y constituida
legalmente el 26 de marzo del afio 2019, con nimero de registro Unico y tributario Nit
901269340-1.

El ambito de accion es local y nacional con sede principal en el municipio de Mosquera-
Cundinamarca en la direccion calle 19 # 16 39. la empresa hace parte del sector terciario,
dedicandose a la importacion, comercializacion, distribucidn, instalacion y mantenimiento de|
autopartes de la industria automotriz.

Sus productos y servicios han logrado conquistar una posicion de liderazgo en la ciudad
de Bogotd y Mosquera, es una empresa familiar que le ha permitido mantener un crecimiento

[permanente.




(La Empresa Cuenta con una mision y Vision?

Mision

“Globalthor S.A.S” es una marca colombiana dedicada a la
comercializacion de autopartes, especializada en dos lineas de mercado, la
importacion y comercializacion de autopartes para la industria automotriz,
enfocandose principalmente en la linea de tracto muladas y la
presentacion de servicios de instalacion de vidrieria, cerrajeria, y
mantenimiento en general.

Visién

En el 2026 “Globalthor S.A.S” habré consolidado un 30% a nivel
nacional como una organizacién lider en la importacion y
comercializacion; siendo reconocida por la calidad humana en la
prestacion de nuestros servicios, contribuyendo en el &mbito social,
ambiental y econdmico del pais.

(La empresa cuenta con Objetivos Generales y Especificos?

Optimizar el desempefio de los trabajadores y unificar los procedimientos de
la empresa en cuanto a formatos, politicas y control administrativo paral
garantizar la satisfaccion de nuestros clientes con el fin de lograr la

General continuidad del negocio y la rentabilidad de Globalthor S.A.S
% Garantizar la Continuidad del Negocio y la Rentabilidad Proyectada.
Especificos % Fortalecer la competitividad del recurso Humano

< Garantizar la satisfaccion de nuestros clientes

(La empresa tiene una estructura Organizacional?

& GlobalThor

© Asis. De Operacién
2)
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(La empresa tiene politicas definidas? ;Cuales son?

Politicas

La Gerencia de la empresa, comprometida con la prestacion de
servicios eficientes y eficaces, fundamenta su politica de calidad, en
los siguientes términos:

Satisfacer las necesidades de los clientes con un servicio
cumplimiento estdndares de calidad.

Mejoramiento continuo de los procesos, factor humano e
infraestructura empresarial.

Busqueda de solidez, crecimiento y rentabilidad dentro de un
beneficio social.

(La empresa tiene Valores Corporativos? ;Cuales son?

Valores

aorop=

Rectitud
Legalidad
Respeto
Calidad
Competitividad

(La empresa tiene Camara de Comercio y Rut??

Anexo 1. Camara de

ComercioAnexo 2. Rut

a.

Area Financiera

(Tiene un departamento de contabilidad definido?

Rta: Si X

b. (Cual es el estado real de la cartera de la empresa?
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Rta: No hay registros contables actualizados lo cual no permite evidenciar con soportes el

estado econdmico actual de la empresa.

conciliacion con nuestros registros.

- En ocasiones solicitamos un estado de cartera a los proveedores con la cual se realiza

c. ¢(Elmanejo de costos y gastos tiene alguna politica? y como se controla?

Rta: En este momento no se maneja ninguna politica para control de costos y gastos.

Area comercial

a. (Como se encuentra conformada?

Rta: El area comercial se encuentra conformada inicialmente por la auxiliar administrativa,
quien se encarga de hacer contacto con nuevos y potenciales clientes, establecera acuerdos,

tarifas y llevar a cabo el cierre de la negociacion, con el apoyo y supervision del gerente.

b. ;Como promueven la venta?

Rta: Por medio de los mismos clientes que se encargan de referirnos llevando una voz a voz

por la calidad de nuestro servicio; de igual forma por medio de anuncios en las redes

c. ¢(Serealiza un estudio de mercado periédicamente?

Rta: No, Actualmente no se hace estudio de mercados

Area Operativa

a. (Como se encuentra conformada?
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Se encuentra conformada por el jefe de operaciones en colaboracidn con los auxiliares de
planta, Este equipo de trabajo es el encargo de realizar todos losprocesos de instalacion y

arreglo de los vehiculos.

b. (Cual es el mecanismo de control sobre cada cliente?

Se realiza un seguimiento desde que el cliente se comunica con la empresa, realizando todos

los tramites de la documentacion pertinente si es persona natural o es persona juridica.

c. (Cudl es el control documental de cada trabajo?

Se almacena la factura de venta o la orden de compra y se le genera una carpeta al cliente, esto

es con base a las garantias.

Area de recursos humanos

d. ;Cdémo se encuentra conformada?

La persona encargada de tesoreria es la misma encargada de los procesos de Recursos

Humanos.

e. ¢Cual es la modalidad de contratacion del personal?

Se realiza un proceso de seleccion, o de una persona que los recomiende, se agenda entrevista

directa con el jefe de operaciones quien define si se contrata o no a la persona.

f. ¢La contratacion se realiza de forma directa?

Rta: La gran mayoria de contratos son de prestacion de servicios y algunas tiene
contratos fijos



Proveedores

Los proveedores son indispensables, pues son los encargados de proporcionar los bienes o

servicios a las distintas empresas, para que estas a su vez puedan funcionar de manera correcta.

A continuacion, se visualizan los 4 proveedores mas importantes que tiene

Analisis del micro entorno

Globalthor S.A.S
variable/proveedor | Proveedor proveedor Proveedor proveedor
a b. C. d.
nombre claro movistar panamericana codensa
ubicacion cra. 100 cra. 100 #20- | calle 20 # 82-52 carrera 13
#19-57 29, c.c. hayuelos #53-43
local 1 - 01
tiempo que lleva mas de 4 mas de 4 mas de 4 afos mas de 4
con laempresa anos anos anos
productos que le telefoni a telefonia utiles y energia
vende fija/internet | celular papeleria
formas de pago cada 30 dias | cada 30 dia| efectivo cada 30
manejadas pagode la pago de la dias pago
factura factura de la
factura

Analisis:




De acuerdo al cuadro anterior, se evidencian los proveedores mas importantes para la
consecucion de la operatividad de la empresa; pues en €l se reflejan los aliados tanto de
telefonia movil como fija, los cuales son indispensables para la comunicacion interna y
externa tanto de los clientes internos y externos que tienen, Asi mismo,el proveedor de
internet que es indispensable para la ejecucion de las labores diarias de la empresa; siendo
también herramienta importante para realizar los procesosde importacion mediante los
diversos sistemas existentes para este tipo de procesos. Por ultimo, pero no menos
importante se encuentra el proveedor de los utiles y papeleria el cual es vital para la

operatividad, pues sin ellos no tendrian los funcionarios como escribir, como imprimir; y

el proveedor de la energia que es vital para realizar cualquier proceso.

Clientes

Un cliente puede pagar por un producto o por la prestacion de servicios. Es por eso que

tenemos diferentes clientes:

variable/cli cliente a cliente b cliente ¢ cliente d

ente

nombre transportes el fair logistics jit logistics rct logistic

palmar

ubicacion km 0.3 via bogota cl. 17 #113-2a  |calle 08a - 85 lote [cra. 106 ## 15a
- funza 500 mts  (113-56 121a 25, zona franca
antes del peaje

tiempo que mas de 10 mas de 5 mas de 6dbs mas de 12

lleva afios A0S meses

con la

empresa

productos que [servicio de servicio de servicio de servicio de

le vendo arreglo de arreglo de arreglo de arreglo de

servicio vidrios, chapas, |vidrios, chapas, vidrios, chapas, vidrios,

prestado [panoramicos panoramicos panoramicos chapas,

panoramicos
formas depago (crédito a 90dias [crédito a 60dias | crédito a 30dias | efectivo
manejadas
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Competidores

Competidores directos

En un analisis detallado hacia el sector de Fontiboén en donde se encuentra ubicada la

empresa Globalthor S.A.S se pueden encontrar varios competidores directos los cuales

ofrecen bajo las mismas caracteristicas que nuestra empresa.

lkkenworth de la
montana

toda clase de
mulas,

toda clase de
mulas,y
reparacion de
partes

variable/proveedor | competidora | competidorb | competidorc | competidord
nombre lkenworth de la  [importacion mulas & americana
montana es casa de la camiones de
mula ltda tractomulas
ubicacion calle 25d # av. calle 17 avenida avenida calle
85¢c-80 #134a-37 centenario 137- | 17, san pablo,
81 Fontibon
tiempo que 10 afos de 10 afos de 10 afos de 10 afos de
lleva en el experiencia experiencia experiencia experiencia
mercado
productosque venta de venta de venta de venta de
vende repuestos para  repuestos para  repuestos para  repuestos para

toda clase de
mulas,y
reparacion de
partes

b

formas de pago
manejadas

anticipo inicial
de acuerdo con
la negociacion
y el restante al
finalizar

anticipo inicial
de acuerdo a
negociacion y
el restante al
finalizar

anticipo inicial
de acuerdo a
negociacion y
el restante al
finalizar

anticipo
inicial de
acuerdo a
negociacion y
el restante al
finalizar
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Analisis:

De acuerdo con el anterior cuadro, se puede evidenciar que dentro del sector bajo el cual
esta ubicado Globalthor S.A.S, se pueden encontrar varias empresas que ofrecen en su gran

mayoria los mismos servicios,

Dentro de esta investigacion, se evidencia que la tecnologia tiene un nivel de importancia,
pues al verificar cada una de las paginas web de las empresas son muy sofisticadas, con
gran acogida visual lo que hace que el cliente sienta ain mas confianza de poder hacer

negocios con algunas de estas empresas.

Competidores Indirectos
Los competidores indirectos, son aquellos que intervienen de una u otra manera son
personal informales que comprar y venden los repuestos a un menor precio.
Otro competidor indirecto que se visualiza, son las empresas de fachada lo cual comprar
productos de mala calidad y a un precio muy bajo, y como consecuencia dafia el mercado ya que
por esto la mayoria de las empresas estin mandado arreglas sus carros en otros departamentos de

Colombia.



