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Introduccion

En la actualidad las empresas deben enfocar sus mejores esfuerzos en el bienestar de los
empleados ya que el recurso humano es el que hace posible su normal funcionamiento; desde
esta perspectiva, si una empresa quiere permanecer y destacarse en su gremio debera
implementar de forma excelente los modelos de salud ocupacional, garantizando el bienestar de
sus trabajadores para que esto se refleje en mayor productividad y competitividad.

El presente trabajo muestra el proceso, resultados y propuesta de mejoramiento que surge
de la investigacion realizada en la empresa Mundo Homeopaético en relacion con el tema de la
salud ocupacional. En dicha empresa se pudo realizar investigacion con fuentes primarias y
secundarias a través de encuestas y busqueda de informacion.

Se pretende que este trabajo sea un referente del tema de salud ocupacional y recursos
humanos que ayude a determinar la gran importancia que éstos tienen en las empresas de hoy, en

especial teniendo en cuenta las nuevas exigencias legales de Colombia en este aspecto.



Capitulo 1

1. El problema

En este capitulo se aborda el principal problema de la organizacion en estudio la cual es la
empresa Mundo Homeopatico, detectamos que su problema principal es la falta de
implementacion de un departamento de recursos humanos y el cumplimiento con la ley 1562 de
2012 en Colombia que regula la seguridad y salud en el trabajo, esta ley nos da los conceptos que
se deben tener en cuenta para llevar bien un programa de salud ocupacional y el sistema general
de riesgos laborales. Después surge el decreto 1443 y este se encuentra unificado en el decreto
1072 de 2015 dando a conocer el nuevo sistema de gestion de la seguridad y la salud en el
trabajo. Este decreto obliga a todas las organizaciones colombianas a implementar el sistema de
gestion de la seguridad y salud ocupacional, por esto debemos crear un departamento de recursos
humanos de manera organizada y completa, asi la organizacion puede trabajar por el bienestar de
los empleados y el mejoramiento de la organizacién en general.

La empresa Mundo Homeopatico es una empresa Antioquefia dedicada a la elaboracion de
medicamentos homeopaticos oficinales y magistrales; su sede principal se encuentra ubicada en
la ciudad de Medellin. Segun la estructura operativa para el funcionamiento de la empresa, se
tienen definidos cargos para cada funcidn, pero no cuenta con manuales para cada uno de los
procesos, procedimientos a la ejecucion de cada actividad segun los procesos de calidad y
produccion, al igual que la seleccion y acompafiamiento del personal. Durante el desarrollo del
proyecto, se detecto que la creacion de un area de Talento Humano, permitira mejorar el disefio
de estrategias favoreciendo a la empresa Mundo Homeopatico en un ascenso continuo en sus
procesos de seleccion, formacion y seguimiento a la calidad laboral. Ante la revision se encontrd,

que también es necesario implementar un proceso que direccione las diferentes actividades que



buscan que las empresas sean reconocidas por la implementacion de buenas préacticas bajo un
Sistema de Gestion y Seguridad Laboral, como la prevencién de los accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales, y como propdsito siempre esta el bienestar de los colaboradores
internos, que ayudan a la empresa a cumplir los objetivos estratégicos a través de la elaboracion
de productos confiables acordes a la legislacion vigente.

Esta implementacién adicional que hoy exige la normatividad en Colombia para las
empresas, de ajustar el sistema de gestion de seguridad y salud ocupacional, se realizara a traves
de un colaborador externo, el cual se encuentra revisando el inicio de la seguridad de los
procesos y los empleados de la empresa para presentar las cifras y el nuevo rumbo que permitira
a la empresa a mejorar continuamente sus sistemas de proteccién sobre la produccién y la de sus

colaboradores internos.

1.1  Antecedentes Del Problema

La empresa Mundo Homeopatico es una organizacion en crecimiento y no habia visto la
necesidad de crear el departamento de talento humano. La empresa esta dedicada a la
elaboracion de medicamentos homeopaticos, esta ubicada en la ciudad de Medellin y cuenta con
veinte (20) trabajadores; pese a que la compafiia no cuenta con un area de recursos humanos
definida en su estructura organizacional, algunos de los procesos referentes a ella se dan dentro
de una organizacion de trabajo por funciones; asi mismo, otros aspectos se evidencian en lo
cotidiano aunque no estén descritos en un manual, por ejemplo, la cultura organizacional no esta
definida bajo politicas ni enmarcadas bajo una estrategia del plan de gestion gerencial, sin
embargo, los valores que més se destacan son el respeto, la tolerancia, el trabajo en equipo y la

honestidad. Por su parte, las actividades de los procesos del area de gestion de talento humano



son establecidos en los niveles gerenciales con el objeto del cumplimiento de la normativa
colombiana, como lo dispone el Decreto 1443 de 2014 con el que se dan las pautas necesarias
para la articulacion del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo, en las
organizaciones de caracter publico y privado. Estas actividades constan como la conformacion
del Vigia de Seguridad y Salud en el trabajo, que son les gestores de la informacion suministrada
por la alta gerencia sobre las estrategias de SST. No obstante, estas actividades se constituyen
desde el formalismo y se realizan bajo una légica del cumplimiento de la ley, no sin tener un
beneficio o articular todo un modelo integral que ademas aporte valor agregado a los
trabajadores. A medida que se hondaba en la creacion del area de RRHH, se encontrd que
también era necesario revisar la implantacion de una estructura o proceso adicional que
permitiera tener un control sobre las condiciones de seguridad y bienestar de cada empleado.
Los programas de Salud Ocupacional y de Seguridad en el Trabajo, se ha venido reglamentando
en el pasar de los afios, y segun el nuevo decreto 052 del 12 de 2017 del Ministerio del Trabajo,
se da a conocer que todas las empresas deben de tener un programa de salud ocupacional
ajustado a la normatividad e implementada por la ISO 18000; donde Mundo Homeopatico debe
comenzar a verificar y registrar que los diferentes procesos cumplan con esas condiciones
béasicas para el funcionamiento y desarrollo de las actividades en funcion de lo que plantea el
SG-SST (Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo).

En este capitulo se aborda el tema de la Salud mental de los miembros de la empresa, como
un factor importante de resaltar en el proceso de la Salud Ocupacional de cada uno de sus
miembros. La empresa debe relacionar directamente las competencias con un problema, sino que
se debe tener claro cuales son las competencias que debe tener un empleado a la hora de

identificar una profesion, por ejemplo, si una persona no esta dispuesta a la atencion del cliente o



a el traslado a otra sede se podria determinar que no es apta para el cargo. Pero si este
razonamiento se hace luego de la contratacion o luego de ser asignada una tarea al empleado
entonces habra una contradiccion con lo que se debe hacer como empleado y lo que el aspirante
realmente piensa hacer, pero este no es el acabose, sino que es posible asimilar que el empleado
pueda ser reubicado a un area diferente a la atencion al cliente, En este tltimo caso el problema
seria la identificacion no sélo de las competencias a la hora de contratar sino las competencias
que se tienen luego de la contratacion. De esta manera se puede llegar a abordar la salud
ocupacional, puesto que sin una delimitacion de las competencias se tendrian los problemas
derivados de lo psicolaboral, ya sea porque no se siente bien en el trabajo o hay indisposicion a

realizar las tareas que se le encomiendan, etc.

1.2 Planteamiento Del Problema

El problema radica en no tener un departamento de recursos humanos organizado, es por
esto que no se realizan procesos de vital importancia para el buen funcionamiento de la empresa
y su productividad tal como la evaluacion del personal para ser vinculado a la empresa, pues de
esto depende que se contrate personal con el perfil adecuado y con las competencias laborales
necesarias para el desarrollo de su actividad, pudiendo establecer el perfil laboral y personal de
los nuevos empleados. También el proceso organizado para la capacitacion de los empleados, un
proceso de evaluacion de desempefio, la inclusién de estimulos y en general las condiciones de
trabajo, ademas esto lleva al incumplimiento de lo exigido por la ley actualmente. En la
empresa Mundo Homeopatico, la falta de un departamento de Talento Humano, ha ocasionado
que las actividades que dependen de éste estén siendo ejecutadas por diferentes dependencias

que no conocen un procedimiento establecido. La seleccidn y contratacion de personal es el pilar



fundamental para el buen desarrollo organizacional ya que contribuye a la obtencion de objetivos
propuestos tales como mantener un ambiente laboral y una cultura organizacional enfocada en
las necesidades del personal; el no contar con personal plenamente idoneo para la realizacion de
la labor asignada no repercute solamente en la baja productividad sino también en las posibles
consecuencias en la salud de los colaboradores (accidentes de trabajo, enfermedades
profesionales, incidentes). Hoy dia las organizaciones ha presentado gran demanda de ajustes
sobre los controles y procesos para el funcionamiento de su organizacion, al igual acuerdos de
valor fundamental en la normatividad para ejecutar sus acciones como empresa y el cuidado de
sus empleados; lo anterior ha permitido que muchas empresas alcancen el éxito esperado
contribuyendo a la par al bienestar de los empleados y sus objetivos organizacionales. A raiz de
los nuevos cambios en la normatividad, Mundo Homeopaético se ve en la necesidad de
implementar un programa de salud ocupacional, ajustado a las necesidades de la compafiia segun
los riesgos de cada proceso. La empresa como tal cumple con los requisitos para la produccion y
funcionamiento bajo la normatividad y seguridad; pero ahora debera ser mas estricta con todos
sus procesos debido a que la inspeccion y vigilancia de éstos pasara de manos a la Direccion
Seccional de Salud Antioquia a manos del INVIMA (Instituto Nacional de Vigilancia de
Medicamentos y Alimentos).

La empresa Mundo Homeopatico, desde esta nueva necesidad, le apunta a la ejecucion de
programas que favorezcan las condiciones laborales actuales, previniendo las enfermedades
profesionales y la accidentalidad laboral, buscando prevenir demandas, procesos de
rehabilitacion e indemnizaciones, con la implementacion de nuevas politicas, ajustando los

programas de salud ocupacional, responsabilizando a sus directivos para planear, estructurar,



ejecutar y controlar todas las actividades necesarias para que los empleados y el ambiente fisico

de la empresa cumplan con la seguridad y dinamica que hoy exige el ministerio de trabajo.

Surge entonces, la siguiente pregunta de investigacion:

¢ Cudles serén las actividades necesarias para que los empleados y el ambiente fisico de la

empresa cumplan con la seguridad y dindmica que hoy exige el ministerio de trabajo, teniendo en

cuenta la busqueda de la mejor estrategia para la implementacion de un programa de Salud

Ocupacional que mejore las condiciones de trabajo actuales?

1.3

Objetivos

1.3.1 Objetivo General

Determinar la pertinencia de la creacion del departamento de recursos humanos y
del modelo de procesos de salud ocupacional con énfasis en gestion del conocimiento en
la empresa Mundo Homeopatico, que le permita a la misma el mejoramiento de su
productividad y competitividad.

1.3.2  Objetivos Especificos

> Describir de qué manera se realizan actualmente en Mundo Homeopatico
los procesos de reclutamiento, seleccidn, contratacion, capacitacion, incentivos y demas
requerimientos que tiene el personal de acuerdo con la legislacion vigente

> Identificar cuales son los conocimientos y aptitudes que requiere Mundo

Homeopatico en el personal que desea vincular.



> Determinar la importancia que puede tener para Mundo Homeopatico la
creacion del departamento de recursos humanos.

> Establecer cudl es la percepcidn que tienen los empleados de Mundo
Homeopético sobre el ambiente laboral y las condiciones de trabajo

> Realizar un diagnostico sobre el conocimiento que tienen los empleados de
Mundo Homeopatico acerca de los programas de salud ocupacional

> Identificar de qué manera funciona el programa de salud ocupacional en la
empresa Mundo Homeopético.

> Identificar cuéles son las necesidades béasicas que tiene la empresa en

relacion con la seguridad en el trabajo.

1.4 Justificacién De La Investigacion

La calidad en la ejecucion de la labor en una empresa, depende directamente de la calidad
con gue viva cada empleado su puesto de trabajo, el acompafiamiento y el crecimiento de su
talento en funcién de cada proceso laboral, por lo cual Mundo Homeopaético busca garantizar
desde el punto de vista de la salud ocupacional la seguridad de sus colaboradores, a través de la
estructuracion del area y del programa y plan a desarrollar. La implementacion de un sistema de
gestion de la seguridad y salud en el trabajo con todos sus parametros, que ademas de permitir
detectar las deficiencias de la empresa nos permita cumplir con la legislacién actual al respecto.
La aplicacion de las politicas de seguridad y salud ocupacional, permiten en la medida de los
posible optimizar las diferentes condiciones laborales al éxito de vida de cada empleado y el
rendimiento de su labor, mejorando los niveles del conocimiento sobre el autocuidado y

capitalizando el servicio de cada cargo. Las capacitaciones y aplicacion de politicas y



reglamentos del cuidado de la salud en general, permite tener un mejor control y seguimiento
sobre los posibles riesgos que se puedan presentan en la empresa Mundo Homeopatico, como las
enfermedades profesionales, los cambios a los estados de &nimo, control sobre los ausentismo y
la misma disminucion de la productividad. Es evidente que con los resultados de este estudio, la
empresa va a tener criterios de evaluacién y diagnostico reales para tomar decisiones de mejora
continua en su modelo estratégico integral de los programas de Salud ocupacional de la
organizacion. La calidad en la ejecucion de la labor en una empresa, depende directamente de la
calidad con que viva cada empleado su puesto de trabajo, el acompafiamiento y el crecimiento de
su talento en funcién de cada proceso laboral. Las empresas hoy dia buscan un desarrollo del
factor humano lo cual es fundamental para el éxito en el rendimiento, porque capitalizan la labor
a través de la prevencidn, seguimiento y control en la salud ocupacional, generando
compromisos como por ejemplo la creacion de programas de seguridad y salud en el trabajo.

La aplicacion de un programa de seguridad y salud en el trabajo trae un beneficio de doble
via, porque permite administrar y optimizar procesos operacionales que por momentos absorben
tiempos a las empresas y desgastes fisicos a los empleados, por lo que una vez fusionados las
actividades habituales con los temas de calidad y bienestar laboral, lo siguiente en el camino es
planificar y ejecutar de forma eficiente las actividades del cliente interno y externo, procurando
siempre contar con un lugar seguro y sano en la empresa.. Los programas que integran la Gestion
de Recursos Humanos deben responder a la satisfaccion de necesidades tanto organizacionales
como individuales de los miembros de la organizacién fomentando el desarrollo de competencias

laborales que permitan incrementar el valor del capital intangible de la organizacion.



Capitulo 2

2. Marco tedrico

Hoy dia se presenta una nueva dimension estratégica en las empresas, por lo que las
competencias laborales en relacion con el entorno empresarial, buscan gestionar el desarrollo de
las relaciones, la iniciativa y obtencion de resultados econémicos, partiendo de las competencias
en aplicacion de la vision estratégica, sumado la seguridad y salud en el trabajo y los ajustes
sobre cumplir con los lineamientos basicos del Sistema de Gestion.

Como se menciona en el articulo "La Nueva Dimensién Humana en la Organizacion”,
nuestra economia viene presentando cambios, pero por otro lado los comportamientos
organizacionales también han tenido que replantear en estos nuevos tiempos la relacion sobre la
dimensién humana y su importancia en las organizaciones, como aspecto humano, competitivo y
técnico. Se busca que los procesos Yy las actividades circulen en calidad de todo el sistema en
conjunto y continuidad para formar equipos comprometidos y competitivos en pro de la
existencia de la organizacion y la calidad de vida de los colaboradores. Por lo cual todas las
areas o procesos son de apoyo continuo; desde la contratacién del personar siempre se debe
contemplar todos los factores criticos y los factores leves que dadas las experiencias y los
perfiles que son fundamentales al desarrollo de actividades al igual que la experiencia. Desde la
vision estratégica, la formacion y entrenamiento debe ser concebida como la inversion a la
gestion continua y operativa para la produccién y rentabilidad de las empresas, los
conocimientos son vinculados a las capacidades de gestionar el capital humano. Desde la
motivacion y los perfiles de altos directivos, se debe tener en cuenta la modificacion de la
ejecucién como empresa tradicional, porque la vision de los negocios va en el cuidado individual

y grupal, la calidad de un trabajo en equipo alienta el cumplimiento de las visiones de la empresa



bajo la llamada Inteligencia Colectiva. Desde la cultura Corporativa se impulsan las
experiencias, creencias y normas compartidas que son filosofia en el desarrollo de las actividades
de la organizacidn, bajo la actualizacion de las conductas y politicas, las empresas hacen
efectivos los objetivos y generan compromisos y respaldo de los colaboradores de la empresa.
Desde la aplicacion de las 5 "'S", como sinénimo de una buena ética laboral, permite generar
disciplina en el lugar de trabajo para lograr el cumplimiento de los objetivos estratégicos,
operativos, y el esfuerzo por el cuidado individual de los colaboradores. )

El ministerio de Educacion en su documento Articulacion de la Educacion con el Mundo
Productivo, resaltan la importancia de desarrollar las competencias laborales desde la educacion,
dado que Las organizaciones productivas han experimentado sustanciales cambios, originados
por la competitividad exigida en los mercados globales y en el rapido avance de la tecnologia.
Las aplicaciones de las nuevas formas de direccion con el apoyo de las Areas de Talento
Humano y Capital Humano, busca que estas areas soporte encaminen a sus colaboradores
internos a trabajar en Redes de equipos que usan abiertamente las nuevas tecnologias y se
incorporan en los procesos flexibles que exigen para el servicio al cliente. &V

El area de Talento Humano, algunas empresas lo tienen centrado Gnicamente en
procedimientos tradicionales de seleccidn, formacion y seguimiento a las actividades. Este
proceso tiene un gran alcance, se podria decir que impacta casi el 100% de las actividades en las
diferentes areas o procesos, permitiendo aplicar controles a nivel del personal, procedimientos
contables, transaccionales, operacionales y de registro.

Un area de Talento Humano identifica fortalezas de los equipos de trabajo y las relaciones

cotidianas, la recursividad, el fortalecimiento de los procesos dados los cambios o ajustes en la



seleccidn y capacitacion del personal, y en bienestar la tendencia a ser incluyentes con todos los
trabajadores independientemente de su forma de vinculacion. -2

Para la empresa Mundo Homeopatico, dentro de sus préacticas actuales debe incluir a nivel
de directivos y el resto de la estructura organizativa, la integracion de los procesos en un registro,
control y medicion sobre el conocimiento de los procesos de la empresa; La licenciada en
Educacién Caridad Arosemena, opina que la capacitacion empresarial potencia el talento
humano, sin minimizar la importancia de cada actividad o cargo, la capacitacion permanente es
crucial (1,3). Lo cual, desde un area de Talento Humano es determinante porque potencia la
capacitada para desarrollar el conocimiento, los valores organizacionales, las habilidades y la
opcion innovadora, que hoy es un proceso intangible.

Durante la investigacion y propuesta para la creacion de un area de recursos humanos para
la empresa Mundo Homeopatico, se encontraron algunas recomendaciones para cumplir con
necesidades basicas dentro de la empresa, donde algunas funciones se encontraban realizando
dentro de todos los departamentos o areas alli vigentes, que dentro de la propuesta actual son
necesario implementar como requerimiento funcional:

* Sistema de evaluacion de personal, pruebas psicotécnicas y evaluacion de perfil.

* Exdmenes médicos requeridos de ingreso y egreso.

* Entrenamiento, capacitacion y formacion, antes, durante y después del ingreso del

personal.

* Programa de incentivos a los empleados.



Es de gran importancia para las empresas contar con un proceso de seleccion de personal,
lo cual tiene como objetivo evaluar caracteristicas y circunstancias de los candidatos
disminuyendo el ratio de rotacion en las empresas. ¢4

Las empresas dan cumplimiento a la Resolucion 2346 de 2007, la Resolucion 1918 de
2009 y el Decreto 1443 de 2014 para la implementacién del Sistema de Gestion de la Seguridad
y Salud en el Trabajo (SG-SST), enviando a sus trabajadores a realizar los exdmenes médicos
ocupacionales, los cuales permiten a las empresas obtener un diagndstico de salud de su
poblacion trabajadora, brindando acompafiamiento para la promocion y prevencion de la salud
de sus empleados. -

La construccion de planes de induccién, formacion y el entrenamiento de cada cargo es de
vital importancia, porque permite que las empresas tengan un mejoramiento en la salud en el
trabajo y la productividad, donde la efectividad de las acciones de cada colaborador depende de
llevar a cabo correctamente la ejecucion de los programas de induccion. 46

La empresa debe organizar al interior Sistemas de Estimulos para motivar el desempefio
eficaz y el compromiso de sus empleados, por lo que deben implementar programas de Bienestar
Social que ofrezcan servicios de caracter deportivo, recreativo y vacacionales, artisticos y
culturales, asi como la promocion y prevencion de la salud y capacitacion, esto esta sefialado en
el Decreto Ley 1567 de 1998 y el Decreto 1083 de 2015, ")

Los diferentes procesos y su comportamiento presentan a la empresa necesidades de medir
indice de desarrollo de los equipos colaborativos, lo cual resalta las habilidades mediéticas y el
liderazgo marcado por cada area o proceso dentro de la empresa, presentando asi los puntos

anteriores como necesidades para continuar con la adecuada orientacion a los resultados.



Los indicadores que presentara la adecuacion de los requerimientos encontrados como
"oportunidades”, permitiran identificar cada empleado y su perfil, igualmente presenta cual es el
porcentaje de la calificacion de cada empleado en cuanto a la capacitacion, dando asi
oportunidades promocionales dentro de las vacantes con los empleados internos. Una
implacable ejecucion, permite alcanzar una adecuada medicion en cuanto la cultura y la
satisfaccion por los beneficios y oportunidades a nivel profesional, dando un grado de
tranquilidad y orgullo porque se encuentran definidos y comprenden la ejecucion en cada nivel
de la empresa, dando claridad a los objetivos para la toma de decisiones segun la experiencia y
conocimiento.

Con la creacion de un area de RRHH, se generan grandes retos, los cuales llevarian a la
implantacién de una estructura que se adapte a los departamentos o procesos que hoy son puestos
claves en la empresa “Mundo Homeopatico”, permitiendo dar un cambio estructural y cultural, al
igual el ajuste sobre la implementacion de un sistema de “Salud Ocupacional”, que facilite la
toma de decisiones en procesos operativos que hoy estan distribuidos sin control y seguimiento a
necesidades que posean las personas y/o equipos, que en su proceso ejecutado de forma
tradicional, ha disminuido el alcance de los objetivos estratégicos de la empresa. Como lo
menciona Fabiola Ma. Betancur G. y Clara Inés VVanegas R. los principales elementos que
conforman los sistemas de seguridad y salud ocupacional parten de los pardmetros establecidos
por el ICONTEC, en lanorma NTC — OHSAS 18001; pardmetros que buscan mejorar las
condiciones de salud y seguridad de la empresa a partir de una politica de salud ocupacional que
incluya los objetivos clave que deben guia a los equipos de trabajo para alcanzar los resultados

en materia de mejoramiento de las condiciones de trabajo y la satisfaccion del personal. &8



La empresa tiene muy buena conducta y aplicacion de normatividad en higiene, seguridad
y calidad de vida en el trabajo debido al seguimiento constante de las entidades estatales, lo que
se requiere en este caso es estructurar de manera explicita los valores que mas caracterizan la
organizacion y hacer de aquellas normas una cotidianidad implicita en los trabajadores con la
implementacién de un plan de Salud Ocupacional.

Las empresas tienen como finalidad segun las generalidades presentadas en los sistemas de
seguridad y salud en el trabajo, proteger a sus colaboradores internos sobre cualquier incidente o
accidente, al igual prevenir las enfermedades profesionales. Segun el decreto 1295 de 1994 que
habla de "Organizacion Y Administracion Del Sistema General De Riesgos Profesionales
(Sgrp)", toma en cuenta que los accidentes y enfermedades profesionales ocurren como una
consecuencia u ovacion sobre la actividad que se desarrolla, por lo cual dicta la necesidad de
mejorar la calidad de vida de los trabajadores con la prevencion, promocién y compensacion de
los riesgos profesionales, incluyendo dentro de sus planes de SG SST prestaciones econdémicas y
asistenciales en la ejecucién de unos correctos planes de mejoramiento de la seguridad y salud en
el trabajo. @

La importancia del despliegue de un plan de mejoramiento de salud ocupacional y
seguridad en el trabajo, permitira satisfacer el desarrollo integral "individual y colectivo" en la
empresa, permitiendo elevar los factores motivacionales que permiten alcanzar a los
colaboradores, el cumplimiento de los propdsitos para ellos y para sus familias, llevando a la
estructura organizacional auto gestionar la eficiencia de las condiciones del ambiente de trabajo,
participando en conjunto para mejorar el desempefio colaborativo, como promocion de la calidad

de vida y satisfaccion en el buen desempefio de cada colaborador.



La Salud Ocupacional hoy en dia es una de las herramientas de gestion mas importante
para el mejoramiento de la calidad de vida de los trabajadores en una organizacion, es
ampliamente utilizada en todos los sectores, generando grandes beneficios como prevencion de
enfermedades laborales, ambientes sanos de trabajo y disminucion de costos generados por
accidentes; es muy efectiva cuando esta centrada en la generacion de una cultura de seguridad
engranada con productividad, desarrollo del talento humano, gestion de calidad, mejoramiento de
procesos y condiciones adecuadas de puestos de trabajo.

En Colombia desde el afio de 1979 se dio inicio a reglamentacion en materia de salud
ocupacional. El decreto 1443 de 2014: Por medio del cual se dictan disposiciones para la
implementacién del sistema de gestion de la seguridad y salud en el trabajo (SG-SST).

Este ultimo decreto le da un vuelco total a la salud ocupacional en el pais, pues a través de
este se implementa el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST),
antiguamente Ilamado programa de salud ocupacional. Debe instaurarse en todas las empresas,
por quienes contratan personal por prestacion de servicios (civil, comercial o administrativo), las
empresas de servicios temporales, las organizaciones de economia solidaria y del sector
cooperativo. El nuevo SG-SST debe convertirse en la guia de una politica a la que se le hace
seguimiento y mejora continua segun lo mencionado por el ministerio del trabajo. ©3)

La puesta en marcha de un plan de Salud Ocupacional, permite que las empresas tengan en
cuenta la evaluacion del indice del clima laboral, lo cual permite crear planes de accion efectivos
y reales para que entre el personal, la labor y el empleados se puedan mitigar brechas, aumentado
la felicidad de los trabajadores y estabilizando la productividad y el sentido de pertenencia, un

norte al que se espera llevar al 100% la empresa Mundo Homeopatico, al ajustar mediante la



estructura de su area de RRHH vy la puesta en marcha del plan de SST, alcanzar la calidad sobre
sus productos y cumplir con los beneficios individuales de sus colaboradores.

Segun Mora Camacho Deisy Bibiana de la escuela de Ingenieria de Minas en tesis
desarrollada para otra entidad, son pasos de vital importancia en la realizacion de un programa de
salud ocupacional los siguientes, los cuales aplicaremos directamente a la empresa en mencion
para mayor comprension de la informacion:

1. Introduccion: Este es un trabajo realizado para cumplir con los objetivos de nuestro
proyecto de grado y que a la vez permitira a la empresa Mundo Homeopatico encontrar sus
falencias dentro del &rea de salud ocupacional.

2. Contenido: Se hace una descripcion del lugar en donde se desarrollé la investigacién, en
este caso ciudad de Medellin, barrio Prado Centro, area urbana.

Generalidades:

 Organigrama: se maneja un organigrama vertical ya que es una empresa donde el
gerente toma las decisiones.

* Descripcion del proceso: Mundo Homeopatico es una empresa dedicada a la
elaboracion de medicamentos Homeopaticos no solo para la ciudad de Medellin, sino
también a nivel Nacional.

* Mision: Nuestra mision es elaborar y comercializar medicamentos homeopaticos
de excelente calidad, llevando asi al cuerpo médico la mejor opcion de tratamiento para
sus pacientes, a precio justo, con respaldo cientifico y acompafiado de nuestro servicio
respetuoso, oportuno y eficiente. Procuramos el bienestar de la comunidad con

medicamentos confiables y asesoria idonea a nuestros clientes.



* Vision: Ser la empresa farmacéutica homeopética con mayor proyeccion y
prestigio a nivel nacional, fabricando y distribuyendo medicamentos de la més alta
calidad, contribuyendo asi al crecimiento de la medicina alternativa y al mejoramiento de
la calidad de vida de todos aquellos que accedan a nuestros productos.

* Caracteristicas: Es una empresa que cuenta con 20 empleados de los cuales 7 son
del area administrativa, 10 son operarios y 2 del &rea de mantenimiento y oficios varios,
se cuenta con maquinaria como tableteadora, encapsuladora, , mezclador de semisélidos,
llenadora de liquidos, llenadora de cremas, dinamizador de medicamentos homeopaéticos,
selladora de colapsibles, pistolas para sellar termo encogibles, 2 plotter de impresion y
corte, cuenta con una sede propia de dos plantas en la primera funciona el &rea de
produccion y en la segunda funciona el &rea administrativa.

3. Politicas de salud ocupacional: Aca encontramos lo reglamentado con los empleados y
la empresa con la salud ocupacional.

ePoliticas de la empresa en relacion a la salud ocupacional: en estos momentos la
empresa se encuentra implementando todo el sistema de seguridad en el trabajo.

eRecursos disponibles:

OFisico, sede propia de dos plantas.
[JHumano, 20 personas.
OFinanciero, presupuesto sin definir.

e Comité paritario: conformado para la ejecucion y apoyo de todo lo que tiene que
ver con el programa de salud ocupacional, lo componen personas de la empresa.

4. Subprograma de higiene y seguridad. En este item se analizan todos los factores de

riesgo de la empresa.



5. Elementos de proteccion personal. Se tiene en cuentas los elementos que necesitan 1os
empleados de acuerdo a su cargo como zapatos con proteccion, guantes, etc.

6. Saneamiento Basico y proteccion al medio ambiente Tiene que ver con el saneamiento
bésico, proteccion del medio ambiente.

7. Plan de emergencias, demarcacion y sefializacion. Se cuenta con extintores, vias de
evacuacion y se espera la visita de bomberos y ARL para capacitaciones.

De esta manera podemos analizar coémo se puede implementar un sistema para diferentes
empresas, sin embargo no todas las empresas tienen las mismas condiciones y los requerimientos
en algunos casos son diferentes o por su especialidad necesita anexar otros procesos, sobre todo
teniendo en cuenta el sector, es decir no puede ser igual el plan de una empresa del sector salud

que el de una empresa de la industria metalmecénica. 9

Para cumplir con los requisitos minimos que exigen la SST y mejorar las practicas de la
gestion de seguridad y salud en el trabajo, la empresa Mundo Homeopético debe iniciar la
aplicacion de la norma OHSAS 18001, la cual permite controlar los riesgos para la SST.

¢ Cuadles son los beneficios de la norma OHSAS 18001?

e Crear las mejores condiciones de trabajo posibles en toda su organizacion.
e Identificar los riesgos y establecer controles para gestionarlos.
o Reducir el nimero de accidentes laborales y bajas por enfermedad para disminuir
los costes y tiempos de inactividad ligados a ellos.
o Comprometer y motivar al personal con unas condiciones laborales mejores y méas
seguras.

e Demostrar la conformidad a clientes y proveedores. ©



Al respecto, es conveniente destacar que una organizacion puede plantear diversos tipos de
objetivos que promuevan mejoras en aspectos de gran influencia en las operaciones de la
empresa. Entre otros, podrian considerarse objetivos para: Reduccion de incidentes, Reduccion
de peligros, Reduccidn de la utilizacién de materiales peligrosos, Incremento de la satisfaccion
de los trabajadores, Reduccién de la exposicion a sustancias peligrosas, Incremento de la toma de
conciencia y formacion del personal. ©>

La empresa Mundo Homeopatico desea propiciar un ambiente laboral sano donde el
desarrollo de las actividades sea lo mas dptimo posible para que formen parte de la satisfaccion
de los colaboradores, generando un impacto positivo a nivel de rendimiento, las relaciones
interpersonales para gestionar la felicidad de los empleados y la dindmica sostenible de la
empresa, en apoyo con la gestion del area de Talento Humano y el impulso de la cultura
corporativa con la evaluacion de los riesgos potenciales y los reales segun lo vivido la estructura
jerarquica de los 20 colaboradores, en lo posible todo este desarrollo en formatos que apliquen en
la comunicacion interna de la empresa.

De acuerdo con la normatividad vigente, en agosto de 2017, todas las empresas
colombianas deben haber finalizado la evaluacién inicial, eso involucra que deben contar con
una matriz de requisitos legales. ©®

La calidad en la ejecucion de la labor en una empresa, depende directamente de la calidad
con gue viva cada empleado su puesto de trabajo, el acompafiamiento y el crecimiento de su
talento en funcion de cada proceso laboral.

Mundo Homeopatico debe aplicar un programa de seguridad y salud en el trabajo dado que

este le trae un beneficio de doble via, porque permite administrar y optimizar procesos



operacionales que por momentos absorben tiempos a las empresas y desgastes fisicos a los
empleados, por lo que una vez fusionados las actividades habituales con los temas de calidad y
bienestar laboral, lo siguiente en el camino es planificar y ejecutar de forma eficiente las
actividades del cliente interno y externo, procurando siempre contar con un lugar seguro y sano
en la empresa.

A continuacion, se describen las actividades basicas que son necesarias implementar para
comenzar a dar forma al plan de Salud Ocupacional dentro de los requisitos esenciales de Ley,

ajustado a lo requerido por la empresa:



Tabla 1. Normatividad para el funcionamiento del SGSST.

Numer

Normatividad 0 Afo | Articulo | Emisor | Tema General Requisito Especifico Como se cumple
Elemento de proteccion —
P . Es Obligacion de todos los empleados
personal y seguridad. . .
., reportar cualquier tipo de Incidente,
Rutas de evacuacion . . .
. Riesgo y Accidente de Trabajo, que se
despejadas. . L
presente durante la ejecucion de la
Cultura de reporte de , .
56 e, labor al &rea de Salud Ocupacional de
Congreso | Notificacion de | novedades. . .
57 . . . la Compafiia, quien ser la encargada de
de la Incidentes y Obligaciones adicionales L
Decreto 2663 1950 58 . . evaluar la situacion y generar
Republic | Accidentes de | sobre el reporte de
59 . - . hallazgos como resultado para poder
a trabajo. incidentes o accidentes por | . . .
60 . intervenirlo en el menor tiempo
parte del trabajador y del . . . g
posible. Este tipo de informacion se
empleador. . .
. . dejara documentada en una tarjeta
Indicaciones sobre ingreso a . .
Trisso, donde queda la constancia de la
laborar en estado de L
. solucion.
embriaguez o drogas
105
106 Adaptacion y publicacion
107 Congreso Realamento del Reglamento interno de | Divulgando y exponiendo a través del
108 de la g trabajo en un sitio visible y | area de comunicaciones y sus
Decreto 2663 1950 .| Interno de . . . .
116 Republic . de facil acceso para todos respetivos medios para publicar el
Trabajo .
117 a los empleados de la Reglamento Interno de Trabajo
120 compaiiia.
122
Adecuacion de | Demarcacion de los espacios . . .
Congreso . . Incluir en la Matriz de riesgos, los
80 las sensibles a posibles ) o
de la . . . riesgos identificados que se puedan
Ley 9 1979 84 .| instalaciones Incidentes.
Republic . . . presentar.
85 para posibles Identificar los posibles .
a Seguimiento a la entrega 'y

Emergencias.

agentes nocivos en cada




Utilizaciones
de EPP.

area.

Promover una adecuada
higiene y seguridad en el
trabajo.

Hacer entrega completa de
todos los EPP (Elementos de
Proteccion Personal, donde
sea requerido).

cumplimiento de responsabilidades
segin Manual de funciones

Distribucién de areas con
zonas especificas para los
distintos usos y actividades,
claramente separadas,
delimitadas o demarcadas
Demarcacion de areas de

91 Congreso circulacion, amplitud y
Ley 1979 93 de la . Senalnzacnp ,n y senNall_z am_oln. . Instalaciones sefalizadas
94 Republic | Demarcacion | Sefializacion y proteccion de
96 a escaleras y zonas elevadas.
Vias de acceso a las salidas
de emergencia claramente
sefializadas (rutas de
evacuacion)
Puestos de trabajo
debidamente sefalizados.
Todos los servicios
sanitarios tendran sistemas
Congreso de ventilacion adecuados..
Ley 1979 Art. 186, | de la . Megldgs Los !nodoros deberan Aseo rutinario y sistema de ventilacion
197 Republic |sanitarias funcionar de tal manera que
a asegure su permanente

limpieza en cada descarga.
Los artefactos sanitarios




cumpliran con los requisitos
que fije la entidad encargada
del control.

De igual manera estos sitios
deberéan estar plenamente
identificados con los
insumos adecuados de agua,
jabén y papel disponibles
para su uso.

No presentarse a trabajar
bajo la influencia de alcohol
o0 drogas ni consumirlas en
el lugar de trabajo.

Ministeri . Perfil de cargo, Responsabilidades Y
Usar los equipos de . .
ode Reporte de roteccion personal Perfiles Ocupacionales y Contrato de
Resolucién 2400 1979 |3 Trabajo y | condiciones P . P trabajo firmados.
. . asignados por la empresa .
Segurida | inseguras , o Manual de obligaciones y
. segun requerimiento del o )
d Social. . prohibiciones del trabajador.
puesto de trabajo..
Mantener las instalaciones
en buenas condiciones de
aseo, orden y circulacion.
Tomar medidas efectivas
para evitar entrada o
L rocreacion de insectos, L
Ministeri P , Se construye plan de fumigacién por el
roedores o plagas en areas N .
o de Riesqo de trabaio afio en curso dando espacios de 4
Resolucién 2400 1979 |Art. 36 Trabajoy | _. g . . 0 meses en cada toma y se hace
. Bioldgico Hacer jornadas de . .
Segurida LT seguimiento al cumplimiento de este
. fumigacién en toda la . L
d Social. plan con las jornadas de fumigacion

instalacion minimo 3 veces
al afio, garantizando la
eliminacion de plagas.




Resolucion

2400

1979

Art. 7
79
85
80
83
84
86

Ministeri
ode
Trabajo y
Segurida
d Social.

lluminacion en
cantidad y
calidad

Hacer un control del tipo de
luminaria con la que cuenta
la empresa y sus diferentes
puestos de trabajo; este
control se hace en dos
partes:

- Si la luz es natural
garantizar la correcta
intensidad de iluminacion,
Limpieza de ventanas,
tragaluces, claraboyas, etc,
lluminacién de emergencia.
- Si es artificial, se debe
inspeccionar el lugar de
trabajo para garantizar que
no produzca
deslumbramiento, no
ofrezca peligro de incendio
0 sea perjudicial para la
salud; hoy en dia la mejor
iluminacion a niveles
artificiales son las
luminarias led.

Todo lugar de trabajo debe
contar con buena
iluminacion en cantidad y
calidad y ventilacion
necesaria para mantener aire
limpio y fresco
permanentemente

Espacio con buena iluminacion y
ventilacion




Disposiciones

Todos los desperdicios y
basuras se deberan
recolectar en recipientes que
permanezcan tapados, se
evitara la recoleccion y
acumulacion de desperdicios

La empresa dispondra en cada zona de

Ministeri | sobre vivienda, |susceptibles de . L
. . trabajo un punto ecoldgico,
0 de higiene y descomposicion, que puedan .
. . . . debidamente demarcado, con las
Resolucién 2400 1979 |Art. 38 Trabajo y | seguridad se nocivos para la salud de e,
. . . . canecas de colores e identificacion de
Segurida | industrial en los trabajadores . .
. L . los residuos a depositar en estas
d Social. |establecimiento | Se deben asignar lugares .
. .o o mismas.
de trabajo sefializados y de facil acceso
a todos los empleados con el
fin de promover en ellos la
cultura de separar residuos
segun sean los permitidos en
cada caneca.
Es necesario cumplir con un
plan de emergencias donde
se especifique cual es la
metodologia a seguir cuando
se presente un suceso que
. ., requiera evacuar.
Presiden | Prevencion, g .
. . ., Capacitar al personal en este
art 7 lit 3- |ciade la |preparaciony . .
Decreto 93 1998 . ., plan de emergencia y Plan de emergencias
5 Republic |atencion de . .
. entregar instructivos para al
a emergencias

personal para garantizar su
cumplimiento a cabalidad.
Hacer simulacros de
evacuacion y atencion a
emergencias con el fin de
evaluar la respuesta del




personal frente a una
situacion de emergencia.

Resolucion

2346

2007

Toda la
resolucién

El
Ministeri
odela
proteccid
n social

Exéamenes
médicos
ocupacionales

Tipos de evaluaciones
médicas ocupacionales
Jornada de la salud donde se
garantice tamizajes y
controles ocupaciones con el
fin de prevenir y controlar
enfermedades de tipo
profesional.

Examenes médicos periddicos en su
totalidad




Capitulo 3

3. Método de la investigacion

En la investigacion realizada se ha tomado en cuenta las recomendaciones de un

profesional en salud ocupacional, quien mediante la norma, nos ayudara a evaluar los diferentes

riesgos y peligros que el panorama de la empresa puede presentar por falta de controles, dado su

clasificacion y naturaleza en referencia de lo fundamental del proceso de SST, las herramientas y

recomendaciones para la puesta en marcha. Para abordar la investigacion se estructuré en dos

fases: la primera de ella indaga sobre informacion secundaria consolidada en informes de gestion

anteriores y manuales de funcién donde logre concluirse sobre los procesos actuales referentes a

la gestion de talento humano y los conocimientos y aptitudes requeridos en cada cargo; y, la

segunda recolecta informacion primaria de los empleados sobre la percepcidn que tiene sobre las

actividades del SST y las necesidades de acuerdo a las condiciones de trabajo amenas a cada

puesto de trabajo. Por ello se dispone:

informacion
*Primaria
«Secundaria

( 1. Busqueda de la )

J

(2. Procesamiento de\
datos

» Tabulacion

- J

3. Analisis de la )

informacion

Determinar las
necesidades
puntuales de los
empleados hacia el
SST

-

-

4. Determinar la

importancia del

Modelo para la
organizacion

~

1) Busqueda de informacion que retina datos sobre el estado actual de los procesos

de SST, y, ademas, que permita determinar las necesidades de la organizacion en cuanto a los

procesos de SST del area de talento humano:



a) Fase uno: Realizar una busqueda de informacion histérica en informes de
gestion, documentacion de la organizacion referente al estado actual de los procesos de
SST en Mundo Homeopético.

b) Fase dos: Aplicar una encuesta tipo descriptiva que indague sobre las
necesidades de los miembros de la organizacion y su nivel de satisfaccion con las
actividades del SST como lo dispone la normativa colombiana y como ellos creen deben
ser.

2) Procesamiento de datos mediante la tabulacion adecuada de la informacion, en
bases de datos de Excel que luego seran exportadas a Word para su debido proceso de
andlisis. Para ello, los datos de tipo cualitativos son categorizados de manera que puedan
procesar a travées de frecuencias de respuesta y finalmente, se graficados en tortas de
proporcion.

3) Andlisis de la informacion con la presentacion resumida de los datos
recolectados se establece una lista de prioridades para la organizacién Mundo Homeopatico
que deban articularse en el modelo. A través de estas prioridades se establecen actividades y
con ello, se plantean estrategias que se puedan articular al modelo.

4) Determinar la importancia del modelo para la organizacién Mundo
Homeopatico se establece un nivel de importancia de acuerdo a los resultados de la

investigacion.



3.1 Poblacion Y Muestra

Se estima que la poblacion total de empleados en Mundo Homeopatico es de 20 personas,
de las cuales, el 60% son del género femenino y el 40%, masculino. Cuyas edades estan
distribuidas de la siguiente manera: el 20% tiene entre 21 y 25 afios; el 60% tiene entre 26 y 35
afios; el 25% tiene entre 36 y 50 afios; v, el 5% tiene entre 50 y 60 afos.

Para la determinacion de la muestra se tuvo en cuenta que la poblacion es lo
suficientemente pequerfia para lograr abordarla completamente y de este modo, en este caso, la

poblacion es igual a la muestra, de 20 personas.

3.2  Fuentes De Informacién
Las fuentes de datos a consultar se constituyen de dos tipos:
a) Primarias: la opinion directa de los empleados y jefes.
b)  Secundarias: los informes de gestion de la organizacion y los documentos
relacionados con las estrategias del SST que se han disefiado hasta el momento en

Mundo Homeopatico.

3.3  Técnicas E Instrumentos De Recoleccién De Datos

El instrumento que se debe aplicar es la encuesta por medio de esta se indagara sobre la
percepcion que estos tienen sobre: las condiciones de su puesto de trabajo; las actividades
desarrolladas por la gerencia referente a la SST; vy, el incentivo y la comunicacion de las
estrategias del SST.

La encuesta contiene preguntas acerca de los procesos que se llevan en el area de talento

humano, en este caso como no existe como tal un departamento de recursos humanos, trataremos



de detectar que procesos si se llevan y cuéles no, para de esta manera establecer las necesidades
por una parte de la creacion del departamento y por otra la conformacion del mismo. Para medir
la percepcion de los empleados apoyamos la encuesta en una escala de Likert que mide el nivel
de conformidad con respecto a un item que tiene un individuo.

De acuerdo al item de la izquierda relacione su nivel satisfaccion teniendo en cuenta la

escala de la izquierda.

1 2 3 4 5
Completamente Algo Ni Algo Completamente
en desacuerdo en de acuerdo | de acuerdo en acuerdo
desacuerdo ni en
desacuerdo

Tabla 2. Encuesta para el personal de la empresa Mundo Homeopatico.

Pregunta 1 2 3 4

El proceso de contratacion de personal O O O
actual es adecuado

Los tipos de contratos son adecuados para

las necesidades de los puestos de trabajo.

nuevos es idonea al perfil de cargo.

@ O
La induccion realizada a los empleados O O
® O

Los cargos se encuentran debidamente
documentados en el manual de funciones y son

claras las responsabilidades.

Los procesos de evaluacion de desempefio

contribuyen con el crecimiento profesional del

evaluado.

Son adecuados los procesos de ' . . ' .

capacitacion continua




Los salarios son justos y recompensan
adecuadamente el esfuerzo y nivel de riesgo que

requiere el cargo.

Los incentivos también son orientados

hacia las buenas préacticas del SST.

Son adecuados los incentivos no

monetarios con las que cuentan los empleados

Participd activamente de las actividades de

recreacion

Es acorde a las necesidades de cada puesto

el reglamento de higiene y seguridad industrial

La implementacion del sistema de
seguridad y salud en el trabajo tuvo beneficios

directos en todos los niveles organizacionales

La empresa cuenta con un ambiente laboral
confortable y ameno a las responsabilidades de

cada puesto de trabajo.




Capitulo 4

En este capitulo se dan a conocer los resultados del diagnostico, que tuvo como objetivo
determinar la pertinencia de un departamento de recursos humanos dentro de un modelo de salud
ocupacional para la empresa Mundo Homeopatico; identificando la situacién actual y teniendo
en cuenta aspectos fundamentales como, establecer las politicas para el departamento de recursos
humanos, incorporacion, evaluacion de desempefio, socializacion, capacitacion, induccion,
bienestar laboral y gestion de personal.

Para dar inicio al desarrollo del diagnostico de la empresa, se elabord un cuestionario
donde se especificaron preguntas acerca de procesos de salud ocupacional, para comprobar si se
manejan actualmente y que, por la carencia de un departamento de recursos humanos, se llevan
de manera “informal” o no estandarizada. Mediante el cuestionario aplicado se determinara si
estos procesos aplican actualmente o es necesaria la implementacion de ellos definiendo quién o
quiénes serian los encargados de su ejecucién y asi establecer la necesidad de creacién de este
departamento en la empresa.

Se aplico el dia 5 de noviembre de 2017 y fue devuelto por cada uno de los empleados el
mismo dia con las respuestas. A continuacion, se presentan los resultados y tabulacion de cada

una de las preguntas: Graficas de encuesta realizada al personal.

4, Presentacion De Resultados
Primera encuesta

¢Existe en la empresa departamento de Recursos humanos?

Sl NO TOTAL
Nro. Respuestas 0 20 20




L

- NO

Figura 1. Existencia del departamento de recursos humanos.
Todos los encuestados respondieron no, a la pregunta de si existia un area de gestion de
recursos humanos dentro de la empresa en este momento. En la actualidad no existe un area
especifica que ejecute las funciones de gestion humana y estas se realizan en diferentes areas de

la empresa (area contable, gerencia, etc.).

¢Hay un proceso adecuado para la contratacion de personal?

Sl NO TOTAL
Nro. Respuestas 3 17 20

sl

» NO

Figura 2. Existencia del proceso para la contratacion de personal.

El 85% de los encuestados dieron una respuesta negativa a la existencia de un proceso
adecuado para la contratacion de personal, Esto se deriva como causa de la carencia que hay de

un area de Recursos humanos que son los directos responsables de estas actividades; solo el 15%



respondieron que si, los cuales son los encargados de realizar las contrataciones que la empresa

requiere, sin procedimientos estandarizados.

¢ Qué tipo de contrato se maneja?

INDEFINIDO FIJO P. SERVICIOS TOTAL
Nro. Respuestas 3 15 2 20
= INDEFINIDO
RHO
» P. SERVICIOS

Figura 3. Tipos de contratos empleados en Mundo Homeopaético.

El 75% corresponden a las personas contratadas con contrato fijo, el 10% con prestacion de

servicios y el 15% con contrato indefinido, esto nos indica que radica de algunas variables para

decidir el tipo de contratacion, como lo es dependiendo del cargo y el servicio prestado a la

empresa, teniendo en cuenta esto, la Gerencia define con el empleado el tipo de contrato a

celebrar.

¢Se hace induccion a los empleados nuevos?

Sl

NO

TOTAL

Nro. Respuestas

0

20

20




sl

®NO

Figura 4. Realizacion de induccién a empleados nuevos.
El 100% de los encuestados respondid que si realiza una induccion a los empleados
nuevos. Lo que indica que este proceso es realizado para dar a conocer las funciones y

reglamentos generales de funcionamiento de la empresa.

¢Estan definidas las funciones de los empleados de manera escrita?

Sl NO NO SABE TOTAL
Nro. Respuestas 17 1 2 20

n S|
u NO
* No sabe

Figura 5. Existencia del manual de funciones.

El 85% de los encuestados respondié conocer funciones definidas de manera escrita dentro
de la empresa, lo que indica que existe un manual de funciones para los cargos creados; el 5%

responden que no lo hay y el 10% no saben; esto es consecuencia de falta de control en la



induccion respecto al procedimiento de la misma, donde se les da a conocer el manual de

funciones del cargo a desempefiar.

¢Se realiza el proceso de evaluacion de desempefio?

Sl NO NO SABE TOTAL

Nro. Respuestas 3 15 2 20

s Sl
# NO

» No sabe

Figura 6. Ejecucion del proceso de evaluacion de desempefio.
El 75% de los encuestados responden no, debido a que en efecto nunca se ha
implementado este procedimiento, el 15% colocaron si, ya que estos son empleados
administrativos que son medidos por su desempefio directamente por la gerencia, el 10%

contesto no sabe ya que desconocia el tema.

¢Existen procesos para capacitacion continua?

Sl NO TOTAL
Nro. Respuestas 12 8 20




Figura 7. Existencia de procesos de capacitacion continua.
El 60% contesto si a la pregunta ya que ellos reciben capacitacion constante por la labor
que desempefian, el 40% restante respondié no porque actualmente la empresa considera que sus

cargos no lo ameritan, pues son los mensajeros, el personal de aseo y demas.

¢COmo se establecen los salarios en la empresa?

ESTUDIO ANTIGUEDAD ACUERDO TOTAL

Nro. Respuestas 1 3 16 20

m Estudio
B Antigiedad

w Acuerdo

Figura 8. Medidas de asignacion de salarios.

El 80% respondié que los salarios se asignan por acuerdo al cargo ocupado, el 15%
respondid que es asignado por antigtiedad y el 5% dependen del nivel de escolaridad. Lo que nos

indica que no existe una politica estructurada para un salario definido.



¢Hay algun tipo de incentivos adicionales para los empleados?

S NO TOTAL
Nro. Respuestas 18 2 20

=S|
mNO

Figura 9. Incentivos adicionales para empleados.

El 90% contesto si, ya que de alguna manera han recibido bonificaciones, permisos, apoyo

para estudiar etc. EI 10% restante son empleados nuevos que aun no reciben estos incentivos.

¢Cuentan con los parafiscales exigidos por la ley?

Sl NO TOTAL
Nro. Respuestas 20 0 20

"NO

Figura 10. Cumplimientos parafiscales segun la ley.

El 100% contesto si, ya que la empresa da cumplimiento a todo lo exigido por la ley.



¢ Cuentan con actividades de recreacion?

Sl NO TOTAL
Nro. Respuestas 17 3 20

LR

" NO

Figura 11. Realizacién de actividades de recreacion.

El 85% contestd si, por que en algun momento se hicieron actividades deportivas, ltdicas y
demas, los restantes contestaron no, porgque son empleados nuevos que no han disfrutado de ello,
lo que nos indica que dichas actividades son llevadas a cabo sin un procedimiento con

cronogramas establecidos para el desarrollo de actividades recreativas.

¢ Cuentan con reglamento de higiene y seguridad industrial?

Sl NO NO SABE TOTAL
Nro. Respuestas 8 2 10 20

mSl
mNO
» NO SABE




Figura 12. Existencia reglamento de higiene y seguridad industrial.

Este reglamento esta recientemente implementado, ya que la empresa se encuentra
montando todo el programa de seguridad en el trabajo y apenas se esta dando a conocer a los
empleados, por este motivo se encuentra la division en las respuestas al hacer la encuesta Este
reglamento esta recientemente implementado, ya que la empresa se encuentra montando todo el
programa de seguridad en el trabajo y apenas se esta dando a conocer a los empleados, por este

motivo se encuentra la division en las respuestas al hacer la encuesta.

¢Esta implementado el sistema de seguridad en el trabajo?

Sl NO NO SABE TOTAL
Nro. 0 15 5 20
Respuestas

0%

=S
mNO

= NO SABE

Figura 13. Implementacién del sistema de seguridad y salud en el trabajo.
El 75% contesto6 no, el otro 25% contest6 que no lo sabe, esto debido a que el sistema esta

en proceso de implementacion y apenas se esta dando a conocer.

¢Como es el ambiente laboral en la empresa?

BUENO ACEPTABLE MALO TOTAL

Nro. Respuestas 15 5 0 20




= BUENO
8 ACEPTABLE
» MALO

Figura 14. Nivel del ambiente laboral en la empresa.
A esta pregunta contestaron el 75% bueno y el 25% aceptable, encontramos que las

personas que dijeron aceptable estan en periodo de adaptacion a la empresa.

Segunda encuesta

Conoce usted el programa de salud ocupacional y seguridad industrial de su empresa?
Sl NO

15 5

Conoce el programa de salud ocupacional y seguridad
de su empresa?

El 75% de los empleados conoce los procesos y el 25% no, por lo tanto se detecta que la

empresa si tiene procesos de salud ocupacional pero falta difundirlos,



En caso de algun accidente de trabajo, sabe usted a quien dirigirse?
Sl NO

20 0

En caso de accidente de trabajo sabe a quien
dirigirse?

msi ®mno

El 100% de los empleados saben lo que deben hacer en caso de accidente.

Durante la permanencia en la empresa, alguna vez ha sido incapacitado (a), por alguna de
las siguientes causas:

= Accidente de trabajo = Enfermedad general
= Enfermedad hospitalaria Enfermedad ambulatoria

= Nunca ha sido incapacitado

La gréfica nos ensefia las diferentes razones por las cuales se han incapacitado los
empleados, siendo la mas representativa la enfermedad general, sin embargo el 40% de los

empleados nunca ha sido incapacitado.



¢Como ha sido su participacion durante las jornadas de salud ocupacional y seguridad
industrial organizada por su empresa?

nunca se ha efectuado [INNEGEN
he participado |
he sido espectador

no he participado

Al ver esta respuesta indagamos sobre porque algunos respondieron que no se han
efectuado cuando otros si han participado y pudimos concluir que las personas que no lo sabian

llevaban poco tiempo en la empresa.

¢Sabe usted a que ARL (Administradora de Riesgos Laborales) se encuentra afiliado?
Sl NO

20 0

Sabe usted a que ARL se encuentra afiliado?

0

®si ®mno

Por medio de esta pregunta vemos que se le informa a los empleados a que ARL estan

afiliados.



¢Sabe usted el significado de la demarcacion y sefializacion de las rutas de evacuacion?
Sl NO
15 5

16 15
14
12

10

A~ OO0
vl

N

si no

Seguimos detectando que se necesita mas capacitacion al personal, ya que solo el 75% de

los empleados conocen la sefializacion.

(Tiene usted conocimiento del “COPASO”?
Sl NO

20 0

= si ®mno

Recientemente se nombro el comité que conforma el COPASO, por lo que todos conocian

de él.



¢Cudles de los siguientes elementos de proteccion personal utiliza usted en su area durante
su jornada laboral?

= Guantes = Tapa bocas = Tapa oidos
Arnés = Botas = Gafas
= Uniforme y/o bata = Casco

El resultado de esta gréafica nos muestra que si se usan elementos de proteccion.

Indique cual de las siguientes pausas activas realiza durante su jornada laboral

Titulo del gréfico

Cintura =

Miembros inferiores E
Espalda -

" I

Brazos y mufiecas E

o
N

4 6 8 10 12 14 16

mNUNCA A VECES u TRES VECES AL DIA
mDOS VECES AL DIA mUNA VEZ AL DIA

Las pausas activas se encuentran implementadas solo en el area del laboratorio, donde se

trabaja por largas jornadas de pie.



4.2  Analisis De Resultados

Segun la informacién dada en la entrega de resultados se toma en cuenta cual es el foco a
trabajar, partiendo desde la necesidad de complementar procesos salud ocupacional, como por
ejemplo la implementacidn de las pausas activas en todas las areas de la compafiia a través de la
ARL con la que cuenta la empresa y en especial se debe difundir el conocimiento de estos
procesos. Adicional también se debe tomar la decision cuales son los examenes médicos de
ingreso, y los examenes periodicos con el fin de garantizar la salud del empleado. Por ultimo
implementar la reglamentacion basica de los elementos considerados de cuidado, prevencion y

riesgo.

Aunque en cada gréfica se describio la explicacion de los resultados, es importante sacar
algunas conclusiones de acuerdo al anélisis de las respuestas obtenidas;
e Definitivamente se hace necesaria la creacion del departamento de Salud Ocupacional.
e Presentacidn y capacitacion al plan de gestién de salud ocupacional, presentando los
diferentes riesgos que se pueden presentar en la empresa.
e Es necesario mejorar el sistema de induccién y capacitacion de los empleados.
e Debe establecerse un método para la seleccion del personal que va a entrar a la empresa.
e Evaluacion y seguimiento de examenes de ingreso.
e Seguimiento a la Calidad de vida laboral.
e Debe implementarse un sistema de evaluacion de desempefio.

e Esnecesario mejorar el sistema de incentivos y recreacion.



Capitulo 5

5. Resumen de hallazgos.

Hemos encontrado que la empresa Mundo Homeopaético tiene algunos procesos
implementados de salud ocupacional, pero se encuentran desorganizados y dispersos, ademas
que no se estan dando a conocer a todos los empleados, es por esto que se hace un poco complejo
identificar las falencias y puede ser exagerado decir que no hay sistema de salud ocupacional, ya
que encontramos algunos procesos que si se estan llevando, de lo que si estamos seguros es que
partiendo de lo que hay, debemos montar un departamento de recursos humanos que cumpla con
los lineamientos de la salud ocupacional y las exigencias de seguridad en el trabajo cumpliendo
con la ley 1562 de 2012 y el decreto 1443 que se encuentra unificado en el decreto 1072 de 2015
dando a conocer el nuevo sistema de gestion de la seguridad y la salud en el trabajo.

La empresa cuenta actualmente con plan de riesgos, que incluye todo lo exigido por la
Seguridad en el trabajo, para muestra de esto traemos una gréfica elaborada por el responsable
del tema con el analisis de vulnerabilidad realizado en su momento:

Tabla 3. Andlisis de vulnerabilidad.

ANALISIS DE VULNERABILIDAD POR AMENAZA
\ { \ NOTA

1-PLAN DE EVACUACION

Se ha determinado previamente por parte de la
organizacion los aspectos basicos a poner en préactica en
caso de una evacuacion de la misma.

Los empleados conocen las normas y el plan de
evacuacion o han sido informados al respecto.

Se revisa periodicamente el Plan de evacuacion para
determinar su pertinencia y suficiencia de acuerdo a los
cambios presentados en la organizacion.

2 - SISTEMA DE ALERTA Y ALARMA




Se ha definido e instalado un sistema de alarma
funcional que permite dar alerta sobre una emergencia.

Se ha capacitado al personal para su adecuado uso.

La sefial de alerta y alarma se puede visualizar o
escuchar en todos los lugares de la organizacion.

El personal de la organizacién conoce la sefial de
alerta y alarma.

3 - RUTA DE EVACUACION

Se cuenta con una ruta de evacuacion exclusiva.

Se cuenta con una ruta de evacuacion sefializada.

Se cuenta con una ruta de evacuacion iluminada.

Se cuenta con una ruta de evacuacion donde las
escaleras si las hay, cuentan con pasamanos.

NO HAY
ESCALERAS

Se cuenta con planos de emergencia que incluyen la
ruta de evacuacion y las rutas alternas evidenciando el
mapa de riesgos de la organizacion.

Se ha socializado la ruta de evacuacion con el
personal de la organizacion.

Los visitantes de la organizacion cuentan con
sefializacion (Mapa) que los oriente fécil y rapidamente
frente a la ruta de evacuacion.

Se han establecido los puntos de reunion (puntos de
encuentro) en la ruta de evacuacion.

Los puntos de encuentro estan claramente
sefializados y delimitados.

Los puntos de reunion son pertinentes y suficientes
de acuerdo a los peligros y amenazas de la organizacion.

El personal de la organizacién conoce los puntos de
encuentro y estd familiarizado con las rutas alternativas
para llegar a estos.

Posee elementos antideslizantes y brinda seguridad
en el recorrido.

Es libre de obstaculos y tramos resbalosos.

La organizacion cuenta con rutas alternas para
desplazarse hasta los puntos de reunion.

4 - SISTEMA DE DETECCION DE INCENDIO

La organizacion cuenta con sistema de deteccion de
incendio con revision y/o mantenimiento oportuno.

El personal de la organizacion ha sido instruido en la
adecuada operacion del sistema de deteccion de incendio.




El sistema de deteccion de incendio es pertinente y
suficiente de acuerdo a los peligros, amenazas y nivel de
riesgo de la organizacion.

5 -SISTEMA DE ATENCION DE INCENDIO

Se cuenta con equipo de atencion de incendios
suficiente y pertinente de acuerdo a los peligros, amenazas
y nivel de riesgo de la organizacion.

El personal de la organizacién ha sido instruido
sobre los requerimientos necesarios para atencion de
incendios.

6- SISTEMA DE DETECCION DE EXPLOSIONES

La organizacién cuenta con sistema de deteccion de
explosiones con revision y/o mantenimiento oportuno.

El personal de la organizacién ha sido instruido en la
adecuada operacion del sistema de deteccion de
explosiones.

El sistema de deteccidn de explosiones es pertinente
y suficiente de acuerdo a los peligros, amenazas y nivel de
riesgo de la organizacion.

7 -SISTEMA DE ATENCION DE EXPLOSIONES

Se cuenta con equipo de atencion de explosiones
suficiente y pertinente de acuerdo a los peligros, amenazas
y nivel de riesgo de la organizacion.

El personal de la organizacion ha sido instruido
sobre los requerimientos necesarios para atencion de
explosiones.

8 - SISTEMA DE DETECCION DE FALLAS ESTR

UCTuU

RALES

La organizacion cuenta con el protocolo de revision
e identificacion periddica de fallas estructurales.

La organizacién cuenta con un plan de
mantenimiento oportuno de la estructura.

La estructura de la organizacion no presenta
deterioro observable en paredes, columnas y techos que
haga sospechar de dafios estructurales.

Puertas con cerradura de seguridad, facil apertura.

10 -SISTEMA DE DETECCION DE FALLAS DE EQUIPOS Y

SISTEMAS

La organizacion cuenta con el protocolo de revisién
e identificacion periddica de fallas de equipos y sistemas.




La organizacion cuenta con un plan de
mantenimiento oportuno de equipos Yy sistemas.

12 -SISTEMA DE ATENCION DE DESORDENES CIVILES

Se cuenta con un protocolo de reaccion frente a
desordenes civiles.

El personal de la organizacién ha sido instruido en la
adecuada reaccion ante desordenes civiles.

14 -SISTEMA DE ATENCION DE MOVIMIENTOS SISMICOS

Se cuenta con un protocolo de reaccion frente a
movimientos sismicos.

El personal de la organizacion ha sido instruido en la
adecuada reaccion ante movimientos sismicos.

La construccion de la organizacion cuenta con las
medidas de sismo resistencia exigidas

15 - BRIGADAS

La organizacion tiene personal capacitado para la
evacuacion.

La organizacion tiene personal capacitado para la
prestacion de primeros auxilios.

La organizacion tiene personal capacitado para la
atencion de incendios.

16 - ORGANIZACION

Estan definidos los roles y responsabilidades frente a
la atencion de emergencias.

Se ha realizado la caracterizacién del personal de la
organizacion.

Se han definido los recursos para la atencion de
emergencias.

La organizacion cuenta con camillas o equipos de
transporte para la atencion de emergencias

La organizacion cuanta con extintores para la
atencion de emergencias

La organizacién cuanta con botiquines para la
atencion de emergencias

Se ha establecido un plan de capacitacion del
personal frente a la conformacion de las brigadas de
atencion de emergencias.

Se cuenta con red de apoyo a la comunidad.

CALIFICACION TOTAL




A: Cumplimiento Total 4
B: Cumplimiento Parcial 2
C: Incumplimiento 0,4

Tabla 4. Para comparacion del nivel de vulnerabilidad

PUNTAJE
TOTAL ACCION A SEGUIR
La edificacion presenta una alta vulnerabilidad funcional, se deben
0-50 revisar todos los aspectos que puedan estar representando riesgo para
las personas que permanecen en el edificio en un momento de
emergencia
La edificacion presenta una vulnerabilidad media- alta y un plan
51-70 para emergencia incompleto, que solo podria ser activado parcialmente e
caso de emergencia.
20-90 La edificacion presenta una baja vulnerabilidad y un plan para
emergencia apenas funcional que debe optimizarse
91-100 I__a v_ulnerabilidad es minima y el plan presenta un estado 6ptimo
de aplicacion.

Para llegar a encontrar las necesidades de la empresa en el tema de salud ocupacional se
recurrio a la encuesta directa con los empleados, tomando una muestra de 20 que es la totalidad
de ellos, lo que nos daba una garantia de efectividad en cuanto a la informacién, pudiendo
establecer de manera directa con los implicados las falencias, ventajas, desventajas y necesidades
actuales, siendo unas de las necesidades méas grandes la implementacién de un sistema de
seleccion de personal y la evaluacion de desempefio, ya que de la buena seleccién del personal
depende el rendimiento 6ptimo del trabajador y de la empresa, por eso es tan importante también
implementar un programa de evaluacion de desempefio, también encontramos otros item a
desarrollar como todo lo que tiene que ver con contratos, induccion, funciones, capacitacion,

salarios, incentivos, recreacion, higiene y seguridad, seguridad en el trabajo, ambiente laboral. Es



asi como pudo establecerse el plan a seguir y principalmente hacer que de alguna manera esta

investigacion responda a la pregunta de investigacion que nos define el objetivo principal.

5.2

Formulacion de recomendaciones:

Se recomienda ampliacion de la mision, vision y objetivos y valores e incluir en el
organigrama el departamento de Recursos Humanos.

Se recomienda la creacion del departamento de Salud Ocupacional y definir el personal
que asumiré la responsabilidad de coordinar las actividades de S.O. a determinar en el
programa.

Debe haber intervencién de la ARL en la organizacion para el mejoramiento de lo ya
existente y complementar con los faltantes del mismo.

No podemos hablar de una parte débil del estudio ya que la herramienta de encuesta
directa a todos los empleados facilité el trabajo, sino una pequefia barrera inicial y fue la
conviccion actual por parte de la empresa de que se estaba cumpliendo con las
necesidades de la misma y los trabajadores, pues esta situacion hizo que tuviésemos que
hacer primero una labor de concientizacion para demostrar que se debia hacer cambios
importantes como crear un departamento de salud ocupacional el cual es de

vital importancia ya que ademas de procurar el mas alto bienestar fisico, mental y social
de los empleados, éste también busca establecer y sostener un medio ambiente de trabajo
seguro y sano que manejara todo de manera organizada.

La mayor debilidad encontrada en la empresa para nuestro criterio es la falta de

capacitacion en los temas de salud ocupacional y el desarrollo de un sistema de seleccion de

personal y de evaluacion de rendimiento.



5.3  Propuesta

Implementar un proceso de Salud Ocupacional que direccione las diferentes actividades
que buscan que las empresas sean reconocidas por la implementacion de buenas précticas bajo
un Sistema de Gestion y Seguridad Laboral, como la prevencion de los accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales, y como propdsito siempre buscar el bienestar de los colaboradores
internos, que ayudan a la empresa a cumplir los objetivos estratégicos a través de la elaboracion

de productos confiables acordes a la legislacion vigente.

Mision organizacional
Elaborar y comercializar medicamentos homeopéticos de excelente calidad, llevando asi
al cuerpo médico la mejor opcidn de tratamiento para sus pacientes, a precio justo, con respaldo
cientifico y acompafiado de nuestro servicio respetuoso, oportuno y eficiente. Procuramos el

bienestar de la comunidad con medicamentos confiables y asesoria idonea a nuestros clientes.

Vision organizacional

Ser la empresa farmacéutica homeopatica con mayor proyeccién y prestigio a nivel
nacional, fabricando y distribuyendo medicamentos de la més alta calidad, contribuyendo asi al
crecimiento de la medicina alternativa y al mejoramiento de la calidad de vida de todos aquellos

gue accedan a nuestros productos.

Objetivos organizacionales

e Ser la mejor empresa fabricante de medicamentos homeopaticos



e Garantizar el trabajo en equipo, la innovacion, la calidez en el servicio y la
efectividad de nuestros productos

e Desarrollar un proceso de mejoramiento continuo que garantice permanentemente
la satisfaccion del cliente.

eElaborar productos confiables y acordes a la legislacion vigente.

ePromover el desarrollo del recurso humano y los cambios tecnoldgicos.

Principios
Etica: se cuenta con un conjunto de principios, valores y normas que permiten una
mayor flexibilidad en relacion con la adaptacion a los diferentes ambientes o entornos,
reconociendo los derechos y deberes establecidos en la ley los cuales se ven reflejados
en la cultura de la organizacion.
Responsabilidad: se enfatiza en el cumplimiento de obligaciones y compromisos que
se desprenden de los principios éticos y morales, y de los objetivos empresariales los
cuales estan orientados hacia la contribucion de la salud a través de la medicina
alternativa con productos de alta calidad.
Trabajo en equipo: se valora la participacion de los empleados en la organizacion
creando un sentido de pertenencia y un compromiso mutuo entre directivos y personal
motivando siempre la responsabilidad e impulsando la comunicacion asertiva para el
alcance de un ambiente en el que todos a través de sus habilidades y conocimientos
persigan las mismas metas.
Innovacidn: se realiza un proceso de mejoramiento continuo a fin de adquirir la Gltima

tecnologia por medio de capacitaciones relacionadas con el manejo de recursos para la



produccion de nuevos medicamentos y el uso adecuado del material por parte de los
empleados, todo ideado para el alcance de un nivel alto en calidad empresarial.
Eficacia: efectuar de manera adecuada cada uno de los procedimientos que se requieren
para la elaboracion de medicamentos naturales de calidad con alta confiabilidad

cientifica, que garanticen a los clientes un tratamiento efectivo a un precio justo.

Organigrama

GERENTE CONTADORA

GENERAL

GERENTE RECURSOS DIRECTOR
COMERCIAL HUMANOS TECNICO
[ l A IAR
VISITADORES I JEFEDE ASEOY s
MEDICOS FARMACIA MANTENIMIENTO
AUXILIAR DE
FARMACIA
MENSAJEROS

Figura 15. Organigrama, inclusion RRHH.

Para comenzar con la propuesta de mejoramiento acorde a la problematica definimos la
creacion del departamento de talento humano y unas necesidades vitales dentro de él, como son
la seleccién de personal, tipo de contratos, induccion para los empleados, manual de funciones,
evaluacion de desempefio, capacitaciones, forma para establecer los salarios, implementacién de

incentivos, evaluacion de desempefio, programas de recreacién, programa de higiene y



seguridad, ambiente laboral. Comenzaremos estableciendo unas politicas que nos responderan o

daran las pautas para llevar de manera adecuada el desarrollo de estas necesidades.

5.3.1 Politicas Del Area De Talento Humano

Las politicas de recursos humanos dentro de la organizacién permiten que los miembros de
la empresa trabajen en funcion de los objetivos planteados por la gerencia general y, son ellas
quienes garantizan el desempefio adecuado para el logro de los mismos. Chiavenato (2011)
indica que “las politicas de recursos humanos se refieren a la manera como las organizaciones
desean tratar a sus miembros para alcanzar por medio de ellos los objetivos organizacionales, al
proporcionar condiciones para el logro de los objetivos individuales. Varian en gran medida de
una organizacion a otra”. (p. 102).

Ahora bien, tomando como referencia la anterior definicién y los pardmetros establecidos
por el autor, a continuacidn, se detallaré los aspectos principales que implementaremos en la
organizacion “Mundo Homeopatico™:

Politicas de integracién de recursos humanos: El reclutamiento se dara mediante la
bolsa de empleo del SENA o en algunas oportunidades aquellos que son referidos por los
mismos empleados o clientes de acuerdo a la situacién y el cargo solicitado; en cuanto a los
criterios de seleccion se tendré en cuenta;

o Realizar exdmenes médicos correspondientes a los aspirantes para tener la
seguridad de que son aptos para el cargo.
o Aptitudes fisicas: que no padezca de ningun tipo de enfermedades, en

especial respiratorias, del sistema circulatorio ni locomotor, todo esto debido a las



caracteristicas del area de produccion, donde la mayor parte del tiempo se trabaja con
aire acondicionado y de pie.

o Aptitudes intelectuales: estas las establecera el examen psicotécnico que
nos ayudara a una completa evaluacion de la actitud y aptitud del postulado.

o Estudios requeridos: Debido a que es una empresa de Homeopatia y en
Colombia no hay capacitacion para esta rama, la capacitacion se dicta en la misma
empresa en el momento de entrar a laborar, siendo la Gnica persona que en debe tener
titulo profesional el director técnico que por requerimiento de la autoridad competente
que regula la empresa, en este caso el INVIMA exige que sea un Quimico
Farmacéutico.

Politicas de evaluacion de recursos humanos: para determinar si la asignacion del
personal fue oportuna y, si efectivamente se logré una adaptacién del nuevo empleado con los
estandares de produccion de la empresa, se piden reportes de rendimiento y actitud a los
compafieros antiguos de su area, cada semana durante el primer mes y cada mes durante los 3
primeros meses antes de cumplir el periodo de prueba; es de aclarar que se llevara el proceso
de entrenamiento de manera que el nuevo empleado tenga un acompafiamiento continuo por
parte de los empleados mas antiguos, para que estos den una buena capacitacion y tengan un
periodo de adaptacion de un mes.

Politica de retencién de los recursos humanos: los salarios seran establecidos de
acuerdo a las necesidades, el cargo, la antigiiedad y los estudios de cada empleado,
dependiendo de la actividad tendran incentivos economicos adicionales como comisiones,
todos ellos cuentan con todas prestaciones sociales, estan afiliados a una EPS, caja de

compensacion familiar, y riesgos profesionales. Los ascensos seran otorgados en funcion de la



lealtad, eficiencia y antigliedad; por otra parte, las condiciones fisicas ambientales de higiene
y de seguridad son excelentes, ya que la empresa es regulada por el INVIMA a través de la
Seccional de Salud Antioquia (SSA), quienes exigen con rigurosidad el cumplimiento de las
normas que demanda el ejercicio de produccion de la empresa. Se velara por el buen ambiente
laboral para que las relaciones entre empleados y jefes sea amena, generando espacios que
propician la integracion del personal.

Politicas de desarrollo de recursos humanos: existe una tendencia de actualizacion y
capacitacion para la mejora de las habilidades del empleado dentro de la empresa, y de esta
manera garantizar que el empleado cuente con las herramientas fisicas e intelectuales para su
adecuado funcionamiento, ademas quedara establecida la capacitacion continua en cada
departamento para mantener actualizado el personal.

Politicas de evaluacién de recursos humanos: de manera cuantitativa la empresa
cuenta con un numero de 20 empleados y el acceso al banco de informacién esta dado de
manera fisica en archivadores y también escaneado archivado en la computadora del personal
administrativo, se actualizara tanto la informacion personal como el rendimiento individual

para el debido analisis cualitativo de los recursos humanos disponibles.

Proceso de ingreso a la empresa

Es el proceso que se hace con el nuevo empleado desde el momento que es aceptado para
cubrir la vacante, desde ese momento debe cumplir otros requisitos para poder desempefiar la
labor asignada:

e Presentacion de Examenes Médicos de Ingreso.



e Presentacion de Documentacion requerida para la Firma del Contrato y
Afiliaciones.

e Capacitacion general de la empresa y Formacion del cargo.

eEntrega de Reglamento, lineamientos y compromisos (Actitud, Cumplir con
Obijetivos).

e Compromisos adquiridos durante el Periodo de Prueba.

e Convivencia y cuidado del Ambiente laboral.

ePropuesta a mejoras de las herramientas y procesos en la empresa.

5.3.2 Evaluacién De Desempefio
5.3.2.1 Objetivos: Mejorar los resultados de los recursos humanos de la organizacion a través de
la implementacion del modelo de escalas graficas discontinuas que facilita la identificacion de
las habilidades y/o falencias de los empleados.
e Beneficios para la Gerencia:
-Evaluar el desempefio de los empleados a través de un sistema de medicidn que neutraliza
la subjetividad
-Proporcionar medidas para mejorar el estandar de desempefio de los empleados
-Comunicar la objetividad de la evaluacién a los empleados sobre su desempefio actual
e Beneficios para el empleado
-Conocer los aspectos evaluados sobre su desempefio actual en relacion a su funcion y a
sus caracteristicas individuales

-Conocer las expectativas del jefe frente a su desempefio



-Hacer una autoevaluacién y critica sobre su comportamiento y desarrollo en la
organizacion

¢ Beneficios para la organizacion

-Evaluar a corto, mediano y largo plazo el potencial del empleado y su contribucion a la
organizacion

-ldentificar a los empleados que requieren rotacion, capacitacion o ascenso dentro de la
organizacion

-Dinamizar su politica de Recursos Humanos mediante oportunidades a los empleados
(ascensos, crecimiento y desarrollo personal), con el estimulo a la productividad y la

mejora de las relaciones humanas en el trabajo.

Tabla 5. Evaluacion de desempefio.

FORMATO DE EVALUACION DEL DESEMPENO

Nombre del trabajador: Fecha:

Dependencia: Cargo:

Instruccién: Marca la opcion que considere se relaciona al nivel de desempefio del empleado

Optimo=5 Bueno=4 Regular =3 Tolerable=2 Malo =1

Desempefio actual del empleado especificamente en su funcion

FACTORES | Optimo Bueno Regular Tolerable | Malo
1.Producto Siempre va Con Satisface lo | A veces esta | Siempre esta
El volumeny | mésallade lo | frecuencia | exigido por debajo por debajo de
la cantidad de va mas alla de lo exigido




trabajo exigido. Es de lo lo exigido.
ejecutado muy rapido exigido Muy lento
normalmente [ ] ] [ ] [ ] [ ]
2.Calidad Siempre A veces Siempre Satisfactorio, | Nunca
Exactitud, superior, superior. satisfactorio, | peroen satisfactorio.
esmero y excepcional Muy exacto | su exactitud | ocasiones Presenta gran
orden en el en su trabajo. | ensu es regular presenta cantidad de
trabajo trabajo errores errores
ejecutado I:I I:I |:| |:| I:I
3. Sabetodolo | Sabe lo Sabe Sabe parte Sabe poco del
Conocimiento | necesario y no | necesario suficiente del | del trabajo, | trabajo
del trabajo cesa de trabajo necesita
Grado de aumentar sus capacitacion.
conocimiento | conocimientos
de la funcion [ ] [ ] [ ] [ ] [ ]
que realiza
4. Tiene un Funciona Normalmente | No muestra | Es reticente a
Cooperacion | excelente bienen el colaboraen | disposicién, | colaborar
Actitud ante la | espiritu de trabajo en el trabajo en | solo colabora
empresa, el colaboracion. equipo.I:I equipo I:I cuando es
jefe y sus |:| Procura muy |:| |:|
colegas colaborar. necesario

Caracteristicas Individuales
FACTORES Optimo Bueno Regular Tolerable Malo
-Comprension de | Optima Buena Satisfactoria | Poca intuicion | Ninguna
las situaciones. intuiciony | intuiciony | intuiciony y capacidad de | intuiciony
Grado en que capacidad | capacidad de | capacidad de | intuicion capacidad
percibe la esencia | de percepcién. | percepcién de
de un problema. percepcién




Capaz de
plegarse a
situaciones y dé

aceptar tareas

percepcion

[ ]

[ ]

[ ]

[ ]

[ ]

-Creatividad, Siempre Casi siempre | Algunas Un poco Tipo
empefio. tiene ideas | tiene buenas | veces rutinario, tiene | rutinario
Capacidad para creativasy | ideasy presenta pocas ideas No tiene
crear ideas y originales. | proyectos. sugerencias propias ideas |:|
proyectos. |:| |:| |:| |:| propias
-Capacidad de Capacidad | Buena Realizay Tiene Sabe poco
realizacion para capacidad pone en I:I dificultad para | del trabajo
Capacidad para concretar | para practicas concretar
poner en préctica | nuevas concretar nuevas ideas | nuevos |:| |:|
ideas y proyectos | ideas nuevas ideas | con habilidad | proyectos.
|:| |:| satisfactoria

-Sentido comun | En todas Resuelve los | Demuestra Se equivoca Siempre
e iniciativa las problemas razonable con frecuencia | toma la

situaciones | normalment | sentido y es decision

piensa con | e conun comun en conveniente equivocad

velocidad | grado circunstancia | proporcionarle | a

y logica, elevadode | snormales instrucciones

siempre se | sentido detalladas

puede comdn.

confiar en

sus ||| L] ] ] ]

decisiones
- Merece el | Tiene buena | Se puede No siempre se | Necesita
Responsabilidad | maximo de | dedicacion, | depender de | puede con vigilancia
, compromisoy | confianza | solo requiere | él con una resultados continua
dedicacion no necesita | de una deseables si no




supervisio | pequefia supervision cuenta con

n directriz normal suficiente || [ ]
I:I |:| I:I supervision

-Puntualidad Asiste La mayoria | Normalmente | Frecuentement | No asiste a
todos los de las veces | asiste a la e asiste a la la hora de
diasala ingresaala | horade hora de entrada | entrada

hora [ | |hora [ | |entrada [ || especificada indicada

indicada indicada indicada [ ] [ ]

5.3.2.2 Aplicacion de la evaluacion de desempefio

Para la aplicacion de la evaluacion del desempefio de los empleados, el gerente general
es el responsable de asignar el personal que se encargara de aplicar la evaluacion, teniendo en
cuenta a los directivos de cada area que conforman a la organizacion (gerente comercial, jefe
de recursos humanos y director técnico) dado que son los mas idéneos para identificar el
desenvolvimiento de sus subordinados y de igual forma, manejan cualquier informacién que
se relacione con sus quehaceres; Cada jefe de area debera disponer de un espacio para dar
respuesta a cada una de las evaluaciones y luego realizar un informe que permita al empleado
identificar los aspectos que estudian su desempefio en relacion a la funcién del cargo y sus
caracteristicas individuales, a fin de informarles sobre su desempefio en la empresa y
adicionalmente, dar a conocer al gerente general los resultados obtenidos tanto a nivel
individual, como de éarea y de forma total. Cabe mencionar, que en “Mundo Homeopatico” el
proceso no sera realizado por areas, sino que el jefe de recursos humanos sera el encargado de
realizar el debido procedimiento con cada uno de los empleados.

En este sentido, la evaluacion de desempefio consta de diez items los cuales fueron

divididos en dos grupos, el primero de ellos aborda los aspectos relacionados con el



desempefio del empleado en sus funciones del cargo y el segundo estudia las caracteristicas
individuales de cada trabajador. De esta manera, el encargado de realizar el proceso le dara un
valor de 1 a 5puntos a las opciones que considere segun el comportamiento del empleado en
la empresa, teniendo en cuanto que Optimo tiene un puntaje de 5, Bueno de 4, Regular de 3,
Tolerable de 2 y finalmente Malo de 1. Es importante mencionar, que solo debe seleccionarse
una opcion por cada item y debe ser objetivo al calificar teniendo en cuenta las actitudes y

comportamientos actuales del subordinado.

5.3.2.3 Resultados de la evaluacién de desempefio

Dado que la evaluacion de desempefio se aplica con el fin de verificar el cumplimiento
adecuado de las funciones del empleado, tanto a nivel personal como laboral, resulta de gran
importancia desarrollar resultados a partir de esta que permita no solo al jefe sino al
empleado, conocer sus puntos fuertes y también los items en los que debe mejorar. Para esto
se plantea que la entrega de los resultados sea de la siguiente forma:

Para los jefes o directivos se realizar un analisis cuantitativo que incluya graficas en las
que se muestre el puntaje que se obtuvo en los items, no de forma individual por cada
empleado, sino en sumatoria por cada area de trabajo (administrativa, operativa, comercial).

Adicionalmente, se presentara un analisis cualitativo que explique las tendencias en
respuestas positivas y negativas de los empleados segln el area a la que corresponda,
describiendo el desempefio de cada colaborador a partir de la funcion que cumple dentro de la
organizacion, manifestando ademas las areas en las que desde la direccion se debe trabajar

para promover la mejora del desempefio en los empleados y posibles formas de ejecutarlo.



A los colaboradores se les haré entrega de un informe donde se evidencie el puntaje que
obtuvo y las areas especificas que debe fortalecer para un desempefio idoneo dentro de la

organizacion.

5.3.3 Capacitacion Y Desarrollo De Personal
5.3.3.1 Capacitacion

La capacitacion se define como “todas las acciones y actividades que destine a
desarrollar aptitudes y habilidades del trabajador, con el objetivo de realizar de forma méas
eficiente el trabajo. Esta actividad normalmente se desarrolla en un aula y de forma
presencial” (Ahumada, 2010, p.39).

Partiendo de lo anterior, Mundo Homeopaético ejecuta estos procesos educativos en
funcion actualizar al personal sobre las nuevas normas vigentes que demande el estado para
cumplir con los estandares de calidad en la produccion de sus productos farmacéuticos; dichas
capacitaciones son impartidas al personal por los directores de departamento o Gerente
Comercial segun sea el caso.

Adicionalmente, en la actualidad el estado Colombiano exige el cumplimiento de las
normas de seguridad industrial en donde se debe implantar un sistema de gestion de la
seguridad y salud en el trabajo (SG-SST), con el fin de mitigar los riesgos relevantes a salud,
accidentes y otros; en esa medida, la empresa contrata personal calificado (bomberos y
médicos) para facilitar la adquisicion del conocimiento frente a las competencias basicas que

deben adquirirse para un sano desenvolvimiento laboral.



5.3.3.2. Contenidos de la capacitacion

Mundo Homeopatico actualmente realiza dos formas de capacitacion para la

modificacion de la conducta de sus empleados:

1. Trasmision de informacion: mantener a los empleados bien informados
sobre las nuevas formulas, actualizaciones normativas de Invima, y nuevas estrategias
para mejorar la produccién, es una de las prioridades por parte de la gerencia comercial
con el fin de que toda la organizacion maneje un solo lenguaje Yy, en efecto, cuente con
herramientas que le permitan inicialmente mejorar su desempefio, para que a través de
esto las metas anuales de la empresa sean alcanzadas , y en segunda medida para dotar
de informacion actual a los nuevos empleados.

2. Desarrollo o modificacion de actitudes: con las nuevas modificaciones
realizadas a la legislacion laboral para preservar la integridad fisica de los trabajadores,
en Mundo Homeopatico se realizan cada ciertos periodos charlas, capacitaciones por
parte del cuerpo de bomberos y personal médico, para dotar a los empleados de
competencias y habilidades en primeros auxilios, y uso de extintores , con el fin de que
el empleado ejecute con responsabilidad y en condiciones seguras sus labores diarias , asi
mismo, en caso de accidentes o catastrofes naturales cuente con conocimientos basicos

que le permitan preservar la vida.

5.3.3.3. Objetivos de la capacitacion.

Proporcionar a la empresa Mundo Homeopatico fuerza de trabajo altamente calificada en

lo que respecta al conocimiento y habilidades para el cumplimiento de los objetivos de cada

cargo.



Mantener al personal administrativo y operativo constantemente actualizado en cuanto a
normatividad y cambios cientificos que se produzcan, informandolos sobre dichos reajustes.

Modificar el comportamiento de los empleados con el propdésito de que se ejecuten
acciones seguras que permitan preservar la vida en su desempefio diario y en situacion de

accidente.

5.3.4.4. Ciclo de la capacitacion



Insumos

Educandos: Personal de Mundo
Homeopético

Recursos de la organizacion:
sillas, mesas, escritorio,
computador con conexion a
internet, video beam, tablero
acrilico, marcadores, folletos
con informacion relacionada con
la capacitacion, listado de
asistencia.

Informacidn: al inicio de cada
capacitacion se da a conocer al
personal informacidn general
con respecto al proceso, como
instrucciones del momento,
espacios para preguntas,
espacios de receso.

Conocimientos: los
conocimientos impartidos
durante las jornadas de
capacitacion dependeran
especificamente de la deteccion
de necesidades donde se realice
una evaluacion de cada uno de
los niveles de la empresa,

Proceso
Procesos de ensefianza: la

capacitacion se realiza
inicialmente de forma tedrica,
con el fin de transmitir
informacion que prepare a los
empleados para el 6ptimo
desempefio de sus funciones.
Luego de esto se desarrollan
actividades practicas, donde se
hacen ejercicios ludicos
relacionados con las temaéticas,
creando un ambiente méas
participativo.

Aprendizaje individual: el
aprendizaje individual se da mas
que todo de forma visual,
teniendo en cuenta los medios
que se utilizan. Cada uno de los
capacitados recibe un folleto con
el orden de las tematicas a tratar y
apunte que necesariamente debe
recordar y tener en cuenta dentro
del desarrollo de sus labores
diarias.

Programas de capacitacion: se
da en diferentes tipos,

Producto
Personal capacitado: puede ser

personal operativo, administrativo o
todos. Dependeré del contenido de
la capacitacion.

Contenido de la capacitacién:
Deben estar orientados a elevar el
rendimiento del personal, el
incremento de la productividad y
rendimiento de la empresa,
fortaleciendo los siguientes
aspectos:

o Interaccion entre
colaboradores para elevar el interés
de la calidad en el servicio.

o Satisfaccion en materia de
personal sobre la base de la
planeacion de recursos humanos.

o Establecimiento de
conductas positivas y mejoras en el
clima de trabajo, la productividad y
la calidad.

o Mantenimiento de la salud
fisica y mental para prevenir
accidentes de trabajo y genera un
ambiente seguro para establecer
actitudes y comportamientos
estables.

Retroalimentacion
Evaluacién de los

procedimientos y
resultados: esta
sera realizada a nivel
de recursos humanos,
con el fin de conocer
si la capacitacion
género en los
empleados el impacto
que se esperaba. Se
hace de modo formal
al finalizar el
encuentro de la
capacitacion se
repartira a cada uno
de los capacitados un
formato con las
siguientes preguntas.

- ¢ Describa
cual ha sido su
crecimiento y
desarrollo individual
teniendo en cuenta
las necesidades de
capacitacion?

- ¢Qué
conocimientos




teniendo en cuenta los siguientes
métodos:

1. Andlisis organizacional: donde
se agenda una reunion para
evaluar el cumplimiento de los
objetivos organizacionales

2. Anélisis de los recursos
humanos: se implementa un
andlisis documental de los
informes de resultados que emite
cada area de la empresa.

3. Analisis de las tareas y
operaciones: para este nivel se
toma el andlisis de la descripcion
del puesto, confirmada mediante
la observacién y la informacion
que puede otorgar el jefe
inmediato

modalidades y niveles, los cuales
son tomados en cuenta para
ejecutar los temas abordados
durante la jornada de
capacitacion; estos suelen ser:

o De acuerdo al tipo:
Capacitacion Inductiva,
Capacitacion Preventiva,
Capacitacion

o Correctiva y Capacitacion
para el Desarrollo de Carrera
o De acuerdo a la

modalidad: Formacion,
Actualizacion, Especializacion,

o Perfeccionamiento y
Complementacién:
. [J De acuerdo al nivel:

Basico, Intermedio y Avanzado.

o Colaboracion al dia con los
avances tecnologicos,
incrementando la iniciativa y la
creatividad para prevenir la
obsolescencia de la fuerza de
trabajo.

Exito o eficacia organizacional:
dentro del proceso de capacitacion
se deben impartir necesidades que
apunten a la mision y vision de la
organizacion, teniendo en cuenta
que si se da un buen desarrollo en el
programa de capacitaciones, la
empresa y los empleados ademas de
funcionar efectivamente también
mantendran al margen los
estandares de calidad que se
requieren para su 6ptimo
funcionamiento.

obtuvo durante el
ciclode la
capacitacion? ;Este
conocimiento
responde a sus
necesidades
laborales?

- ¢Cree que las
herramientas
brindadas durante la
capacitacion son las
que requiere para
mejorar en su cargo?
Se daré un tiempo
estimado de 10
minutos, para que se
consignen las
respuestas




5.3.3.5 Deteccidn de las necesidades de la capacitacion

La identificacion de necesidades dentro de una organizacion corresponde a un proceso que
evalué y garantice que la capacitacion requerida responda a una situacion real, con el fin de
fortalecer en diversos aspectos a los empleados, Arias (1980) determina que una necesidad de
capacitacion responde a la diferencia que existe entre la expectativa de la ejecucion de un puesto
y el desempefio del empleado, otorgada por dificultades de conocimiento, habilidades y actitudes
(citado por Pérez, 2005), sin embargo es importante resaltar que las necesidades se dan por
diversos factores, que deben ser evaluados antes de determinar el énfasis del programa de
capacitacion.

Para la organizacion Mundo Homeopaético es imprescindible realizar una evaluacion
contextual en cuanto a la organizacién y la renovacion de normatividad que orienta a la empresa,
es por esto que se ajusta a la evaluacion por niveles que propone Chiavenato (2011), en donde
tiene en cuenta el andlisis organizacional, evaluando los diversos componentes de manera
general, asi se efectla una evaluacion del cumplimiento de los objetivos de la empresa, la
eficiencia y el clima organizacional, dentro de la organizacion se realizan capacitaciones de
seguridad y salud en el trabajo y las actualizaciones de normatividad vigente para todos los
miembros de la empresa.

Por otro lado el analisis de los recursos humanos en la empresa se enfoca en la verificacion
de las actividades de la organizacion, evaluando si los empleados cumplen de manera eficiente
de acuerdo a las habilidades, los conocimientos y actitudes o por el contrario se requiere mas
personal, por ultimo el analisis de las operaciones y tareas en la empresa se estructura a partir de
una evaluacion por puesto para determinar especificamente habilidades, conocimientos o

conductas que requiere el puesto especifico.



Para realizar la deteccién de las necesidades, el area de recursos humanos junto con el
gerente general, realizan una evaluacion de cada uno de los niveles por medio de diversos
métodos que serén descritos a continuacion:

1. Anélisis organizacional: para la evaluacion del analisis en general del estado de la
empresa, el &rea de recursos humanos solicita una reunion interdepartamental, en donde se
evalué el cumplimiento de los objetivos organizacionales y se discutan la actualizacion de
las normativas y algunos procesos que garanticen la eficiencia y la estabilidad de la
empresa, asi mismo la capacitacion puede darse de una solicitud del gerente general por
una necesidad que se ha previsto.

2. Andlisis de los recursos humanos: para este se implementa un andlisis documental
de los informes de resultados que emite cada &rea de la empresa, de acuerdo a este se
implementa una entrevista con el gerente general y el jefe de recursos humanos, en donde
se evalué la situacién actual de la empresa en cuanto a la fuerza de trabajo, para esto se
tiene en cuenta la demanda de mano de obra y personal administrativo, y la evaluacién de
desempefio que refleja los aspectos en los que se debe capacitar para el logro de los
objetivos.

3.Anédlisis de las tareas y operaciones: para este nivel se toma el analisis de la
descripcion del puesto, confirmada mediante la observacion y la informacién que puede
otorgar el jefe inmediato para conocer sobre el cumplimiento de las competencias y las
habilidades actuales del ocupante del puesto, de esta manera se conocen las necesidades

que deben ser capacitadas para el puesto especifico.



5.3.3.6. Implementacion de la capacitacion

De acuerdo a lo sefialado en el programa de capacitacion se establecen los siguientes
pardmetros para su debida implementacion, la cual va dirigida a todo el personal de la
organizacion “Mundo Homeopéatico”

En funcion a lo anterior se debe tener en cuenta que la capacitacion siendo esto un proceso
educativo de corto plazo, el cual es aplicado de manera sistematica y organizada dando como
resultado la adquisicion de conocimientos, el desarrollo de habilidades y competencias en
funcion de los objetivos definidos; Se genera en primera medida la elaboracion de una
jerarquizacion de necesidades especificas con el fin de entablar el tipo, la modalidad y los niveles
de capacitacion; esto se realiza mediante la aplicacion de estrategias como lo son el desarrollo
de trabajos préacticos, la presentacion de casuistica de cada area correspondientemente, la
realizacion de talleres, la metodologias de exposicion, los didlogos, entre otras permitiendo asi
reflejar las necesidades a abordar en el programa.

De igual manera en un segundo momento se da paso a la realizacion y solucion de las
preguntas planteadas con anterioridad en el programa de capacitacion, una vez finalizado este
proceso, se podra orientar la direccion de los puntos principales a trabajar ademas de obtener la
deteccion de necesidades a abordar.

Para finalizar, teniendo en cuenta que los principales objetivos de la capacitacion son la
preparacion de las personas para la realizacion inmediata de diversas tareas del puesto, el brindar
oportunidades para el desarrollo personal continto y lograr un cambio de actitud en las personas
se procede a la ejecucion de los temas abordados durante la jornada de capacitacion ademas del
tener presente los diversos tipos, modalidades y niveles, mencionados con anterioridad en el

proceso de capacitacion.



5.3.3.7. Evaluacion de los resultados de la capacitacion

Dentro del ciclo de capacitacion se hace necesario en Gltima instancia llevar un proceso de
evaluacion que permita conocer a la organizacion si esta causo el impacto que se queria, en este
sentido, (Cabrera, 2005) afirma que se puede ver como “el proceso mediante el cual se recolecta
y analiza informacidn acerca de la actividad de capacitacion y su uso, con el fin de determinar las
realizaciones, la relevancia, la efectividad y el impacto de esa actividad”, asi mismo
(Chiavenato, 2011) especifica que la evaluacién de resultados debe verificar dos aspectos
relevantes; el primero de ellos debe considerar si se consiguieron los cambios deseados en los
empleados y la segunda constatar si los resultados obtenidos en la capacitacion guardan relacion
con los objetivos de la organizacion.

De acuerdo a las caracteristicas organizacionales de Mundo Homeopaético se tiene en
cuenta la evaluacion de resultados a nivel de recursos humanos, puesto que los logros que se
esperan son los siguientes: disminuir la rotacion de personal y el ausentismo, incremente en la
eficiencia individual de los empleados, asi mismo, en las habilidades personales, permitir
aumentar el conocimiento del personal y evidencias del cambio de actitudes y comportamientos
(Chiavenato, 2011).

En concordancia a lo anterior se plantean las siguientes preguntas:

¢Describa cual ha sido su crecimiento y desarrollo individual teniendo en cuenta las
necesidades de capacitacion?

¢ Qué conocimientos obtuvo durante el ciclo de la capacitacion? ¢Este conocimiento
responde a sus necesidades laborales?

¢ Cree que las herramientas brindadas durante la capacitacion son las que requiere para

mejorar en su cargo?



5.3.4 Induccion Del Personal
5.3.4.1 Contenido de la induccidn al puesto de trabajo

Induccion

El proceso de induccion o también llamado programa de integracién, hace referencia al
conjunto de acciones dirigidas a los nuevos miembros de la organizacién con el fin de
familiarizarlos en lo que respecta a las caracteristicas de la misma, entre estas, la cultura
organizacional, las politicas, las funciones de su puesto, la estructura, instalaciones, rutinas,
filosofia e incluso las reglas y normas que este debe tener en cuenta para poder adaptarse a su
ejercicio laboral de forma adecuada, beneficiando de forma bidireccional la relacién entre

empleado y organizacién (Chiavenato, 2002).

Importancia de la induccion

La induccidn es considerada la fase inicial del empleado en una organizacion en la que
debe adaptarse al nuevo espacio de trabajo y desarrollar una relacién cordial y empatica con los
miembros de la misma. En este sentido, Dessler y Varela mencionan que “la induccion es un
elemento del proceso de socializacién del trabajador nuevo, que tiene que realizar el empleador.
La socializacion es el proceso continuo de inculcar en todos los empleados las actitudes, los
estandares, los valores y los patrones de conducta que la organizacion y sus departamentos
esperan de ellos.(2017, p.184) Por este motivo, Mundo Homeopatico considera fundamental
realizar dicho proceso, dado que les resulta elemental contar con personal con conocimientos y
competencias laborales pero le otorgan un valor significativo a la solidez de las relaciones

interpersonales entre los empleados puesto que es la forma mas idonea de crear un ambiente que



les permita trabajar eficientemente donde todos los empleados estén orientados a los mismos

objetivos y aumente la productividad de la organizacion.

Proposito de la induccion

Para dar cumplimiento al proceso de induccidn es importante tener en cuenta ciertos
aspectos, entre ellos que el nuevo empleado se sienta parte de la empresa dado que esto permitird
que se genere sentido de pertenencia y mayor comprension en cuanto a lo relacionado con la
organizacion, como la mision, vision a futuro, las politicas y los procedimientos claves para
alcanzar los objetivos empresariales. Asi mismo, facilitara la adaptacion del empleado en cuanto
a la cultura organizacional y conocera lo que la empresa espera en cuanto a su desempefio

laboral. (Dessler y Varela, 2017, p.184).

Ventajas de la induccion

-Reducir la ansiedad en el empleado: permite que los nuevos miembros reciban una
asesoria por parte de los empleados con mayor experiencia, quienes compartiran informacion
sobre el proceso de la organizacion para de esta forma reducir el sentimiento de preocupacién
frente a las tareas que debe realiza.

-Reducir la Rotacion: la rotacion aumenta en la fase inicial, dado que los empleados suelen
sentirse ineficaces o ineficientes, por tanto realizar el programa de induccion reduce la presencia
de dichos sentimientos.

-Economizar el tiempo: permite una integracion con mayor rapidez, dado que el programa

propicia un espacio donde el nuevo empleado conoce los objetivos empresariales, a sus



comparieros de trabajo, y todo lo que respecta a la conformacion de la organizacion, como su
historia, mision, vision, entre otros.
-Desarrollar expectativas realistas: facilita el conocimiento de la normatividad, la

metodologia de trabajo y todo lo que la empresa espera del empleado.

Tipo de induccion

Teniendo en cuenta que Mundo Homeopaético es una organizacion legalmente constituida,
en la que se realizan procesos con funciones complejas y estructuradas, se sugiere que la
induccion para nuevos colaboradores sea tipo formal, en la que la empresa sea la encargada de
introducir al empleado al entorno laboral por medio del seguimiento de unos pasos y acciones
especificas con el fin de promover la adecuada adaptacion del nuevo empleado a las
caracteristicas de la organizacion.

Antes de llevar a cabo la induccion formal, es necesario tener en cuenta los siguientes
aspectos:

Planteamiento del programa de induccion: se debe definir con anterioridad las
caracteristicas de la induccion, esto es, las etapas en que se va a ejecutar, la duracion que va a
tener y las actividades o recursos que se utilizaran.

Seleccién de compafieros guias: la gerencia debe elegir una persona idénea para cumpli la
funcion de compafiero guia, quien se encargara de dirigir y orientar el proceso de induccién para
el nuevo empleado. Dicha persona debe contar con algunas caracteristicas que favorezcan el
proceso (buenas relaciones interpersonales, discrecion, prudencia, experiencia, sentido de
pertenencia, lealtad, liderazgo) ademas de conocimiento sobre las funciones que va a realizar el

colaborador.



Capacitacion a los responsables de la induccidn: es vital que antes de llevar a cabo un
proceso de induccion se capacite a quienes van a dirigirlo para que esté al tanto de en qué

consiste el proceso y cual es su papel en el.

Plan de induccién para nuevos empleados

El siguiente formato contiene los lineamientos a seguir para la induccion del nuevo
empleado a la organizacion, se sugiere a la gerencia seguir los pasos aqui propuestos para un
adecuado proceso de adaptacion. Es necesaria la participacion activa de un representante
directivo y la persona elegida como compafiero guia. Se recomienda ejecutar este plan durante

todo el primer dia de trabajo y de ser necesario durante 2 o0 3.

Primera etapa (bienvenida)

Palabras de bienvenida: las realizara el jefe del departamento de recursos humanos, quien
deberia incluir los siguientes aspectos:

Palabras de introduccién: se le explica al nuevo empleado sobre el proceso de induccién en
el que va a participar y se le entrega una copia por escrito del mismo.

Presentacion del compafiero guia: el jefe del departamento de recursos humanos presentara
al nuevo empleado, la persona que se ocupara del acompafiamiento en todo el proceso de
induccion.

Presentacion a comparieros: antes de realizar este paso, el departamento de recursos
humanos debera reunir a los empleados antiguos advirtiendo la llegada de un nuevo integrante,
con el fin de generar disposicion para la bienvenida del mismo. En este momento se presentara el

nuevo empleado al resto de comparieros, evitando hacer juicios valorativos sobre alguno de ellos,



por el contrario, describiendo las funciones de forma general que cada uno cumple dentro de la
organizacion.

Mostrar lugar de trabajo: una vez el nuevo empleado esté familiarizado con quienes seran
sus jefes y comparieros, se dispondra a ensefiarle su puesto de trabajo

Explicar la contribucion individual del empleado a los objetivos del departamento y sus
asignaciones iniciales en términos generales.

Comentar el contenido del puesto con el empleado y proporcionarle una copia de la
descripcion del mismo.

Explicar el programa de capacitacion departamental y las précticas y procedimientos de
aumentos salariales.

Preguntar donde vive el empleado y cuales son las facilidades de transporte.

Explicarle las condiciones de trabajo:

Horas de trabajo

Horas de entrada y salida

Horas de comida

Recesos y periodos de descanso

Llamadas telefdnicas y correo personal

Politicas y requerimientos de tiempo extra

Dias de pago y procedimientos para recibir el pago

Requerimientos para la conservacion del empleo: explicar los criterios de la compafiia en
relacion con:

Cumplimiento de las responsabilidades

Asistencia y puntualidad



Manejo de informacion confidencial

Conducta

Apariencia general

- Uso de uniforme

9. De requerirse se le mostrara al empleado como debe realizar las funciones para las que

fue contratado.

Segunda etapa (seguimiento)

Para que el plan de induccion resulte efectivo, se debe implementar un plan de seguimiento
posterior a la fase de bienvenida en la induccion, este consiste en hacer reuniones periddicas
entre los gerentes, el compafiero guia y el colaborador que ingresd, durante el periodo de
adaptacion del nuevo empleado (3 meses), puede ser mensual o quincenal. Aqui se revisara el
proceso que ha tenido el colaborador y se atendera cualquier duda que tenga alguna duda con

respecto a su labor o al funcionamiento de la organizacion.

5.3.4.2 Objetivos de la induccion al puesto de trabajo
Incentivar en el empleado la incorporacién de los valores, normas y estandares de
comportamiento de la organizacion permitiendo el adecuado desempefio de sus funciones.
Facilitar el ajuste del nuevo empleado en la organizacién, reduciendo la rotacién de
empleados por la falta de adaptacion y economizando tiempo y dinero en la misma.
Reducir la ansiedad del nuevo empleado.

Desarrollar expectativas realistas en el nuevo empleado.



5.3.5 Plan de incentivos, recreacion y mejoramiento del entorno laboral.

Se implementard un plan de incentivos de acuerdo a los resultados de la evaluacion de
desempefio para premiar a los mejores en cada departamento, también se establecio que se dara
patrocinio a los empleados que deseen estudiar carreras técnicas que apliquen en los temas
concernientes con la empresa.

Por medio de actividades ludicas, programas de deporte, integraciones y demas se
trabajara en la integracion del personal para mejorar la convivencia y el ambiente laboral, es
por eso que la empresa ya esta haciendo la gestion con las cajas de compensacion familiar para
inscribir a los empleados en las diferentes actividades que se ofrece para ellos, a nivel interno
se celebra el cumplearios de todos los empleados, destinando un rato de la jornada para
compartir con el, también se celebran las fechas especiales como dia de la madre, dia del padre,

fiesta de los nifios, fiesta de navidad y un paseo empresarial que se hace cada afio.

5.3.6 Recursos

5.3.6.1 Humanos: Haciendo un estudio de la implementacion del departamento se detectd que
no se requiere de mucho personal, sino de una restructuracion, ya que la asistente administrativa
que es la persona que esta a cargo del personal, seria la encargada de este departamento, se
requiere de una auxiliar contable para realizar la labor que la asistente desempefiaba en apoyo a
la contadora. Esta persona tendria el apoyo directo de la Gerencia para el desempefio de sus
actividades y a la vez sera un apoyo para la Gerencia en la toma de decisiones. Las
capacitaciones se dictaran por el mismo personal de la empresa conociendo los antecedentes del

tema de la homeopatia en cuanto a la parte intelectual.



5.3.6.2 Materiales: Se requiere de un espacio adecuado dotado de escritorio, computador,
archivador e implementos de papeleria para la implementacion del departamento de RRHH, para
la implementacion de los demés procesos no se requiere sino de papeleria.

5.3.6.3 Financieros: se requiere de los recursos para adquirir los muebles, equipo de computo,

papeleria y demés accesorios avaluados en aproximadamente 10.000.000 de pesos.

5.3.7 Cronograma de actividades. Diagrama de Gantt



Tabla 6. Diagrama de Gantt.
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Anexo 1

NMUNDO HOMEOPATICO P |

Formato de requisicion de empleo

Fecha de solicitud Fecha de recibido

Este formato de requisicion responde a la informacion necesania sobre la vacante que se encuentra disponible
en la organizacion, esto con el fin de realizar un proceso de reclutamiento y seleccidn claro que responda a
las necesidades de la empresa Mundo Homeopatico

Informacion sobre el cargo

Nombre del cargo Dependencia

Clase de contrato

Término fijo |:|
Término Indefinido |:|
[ ]

Temporal

Informacion sobre la vacante

Cantidad

Motivo de la vacante

¢ Renuncia

Traslado

s TIncapacidad

s Cancelacién del contrato

s Incremento de labores

s« Otro Cual:

00U U

Fecha limite para proveer el cargo |

Firma

Cargo que ocupa
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