GESTION DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS EN LA ZONA LIBRE DE
COLON PANAMA

FERNANDO ALFONSO BRAIDI CASTRO

UNIVERSIDAD SANTO TOMAS
ADMINISTRACION DE EMPRESAS AGROPECUARIAS
VILLAVICENCIO
2018



GESTION DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS EN LA ZONA LIBRE DE
COLON

FERNANDO ALFONSO BRAIDI CASTRO

Trabajo de grado presentado como requisito para optar al titulo de Administracion de empresa

agropecuarias

Director
Mg. KAREN LORENA MUNOZ ESPITIA

Magister en Gestion Humana y Desarrollo Organizacional

UNIVERSIDAD SANTO TOMAS
FACULTAD DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS AGROPECUARIAS
VILLAVICENCIO
2018



Autoridades Académicas

P. JUAN UBALDOLOPEZ SALAMANCA, O.P.

Rector General

P. MAURICIO CORTES GALLEGO, O.P.
Vicerrector Académico General

P. JOSE ARTURO RESTREPO RESTREPO, O.P.
Rector Sede Villavicencio

P. FERNANDO CAJICA GAMBOA, O.P.

Vicerrector Académico Sede Villavicencio

Dra. JULIETH ANDREA SIERRA TOBON

Secretaria de Division Sede Villavicencio

Dr. MIGUEL ANDRES RIVEROS ROMERO
Decano Facultad de Administracion de Empresas Agropecuarias



Nota de Aceptacion

MIGUEL ANDRES RIVEROS ROMERO

Decano Facultad de Administracién de Empresas Agropecuarias

KAREN LORENA MUNOZ ESPITIA
Directora trabajo de Grado

JESUS ALEJANDRO GARTNER TREJOS
Jurado

Villavicencio, Julio de 2017



Agradecimientos

Quiero agradecer a dios por darme la oportunidad de tener esta bonita experiencia, a mis padres
por el apoyo incondicional y a mis profesores por las ensefianzas y el tiempo invertido en mi

formacion profesional y personal.



GESTION DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS 6

Tabla de contenido

Pag.

RESUMEBIN. ...ttt s b e e et e e R e e e b e e e he e e b e e e be e e b e e nneeanreennneere e 9
AADSTTACT ... bbbttt bbb anes 10
Yoo 0ol o] To ] o SRRSO 11
LiNea de INVESTIZACION .......cuiiiiieiiitiieeiec ettt b bbb 12
LI TP PP PR PSPPI 12
Planteamiento del ProbIEmMA............cov i 13
Formulacion del ProBIEMA .........cviiii e 13
OBJEBLIVOS ...ttt e bbb bt bR bbbttt bbbt b ene s 14
ODJELIVO GENETAL ...ttt et e e s ae e te e e e s teenteenaesreens 14
ODJEtiVOS BSPECITICOS. ... evieiiitieiie ettt e e te e e s e e nreeaesneenns 14
Resultados e impactos esperados del ProYECTO .........oiieieieiiieieie e 14
LTS o7 o o S PR 15
1. Marco RETEIENCIAL .......oveiiiiieiicieeee et bbb 18
I I |V - (ol (<o oo PSSRSO USRPTURPRPR 18
1.2.  Competencias laborales generales...........ocoiiiiiiiiiiiie e 19
1.3.  Las organizaciones COmMO SiSteMAas SOCIAIES ..........cooveiiriiiiiiieiise e 20
1.4,  Las 0organizaciones COMO SISTEMA ........ceccuiiieiieiiiiiiie et see e e e sre et sae e sre e e 21
1.5.  Concepto de inCentivos Y CONIIDUCIONES..........coviiiiiieeieiie e 21
1.6, INCENLIVOS ....ueeiieiieie ettt e st et e st e e s e steeteeseesseenseeneesseenaenneenseaneens 21
O B O 1 o0 Tod o] =T TS USSR 21
1.8.  Equilibrio organizaCional ..............c.cceiieiiiiie i 21
A |V 1= (oo [o] oo | T- H USROS RPUR 22
2.1, Enfoque MetOdOIOQICO ......ccveuiiiiiiieiieiie e 22
P O | o1 1=1 oV Tod o] o [ 1= - TSR 22
2.3, TIPO € BNCUEBSTA.....ccviiiiieeiee ittt ettt ettt e s e et e e st e et e e sae e e e e s beeebeenneeenns 23
2.4.  Poblacion 0 muestra SEleCCIONATA. ..........ccviiiiiieieee e 24

2.5, FUeNtes de iNFOrmMaCiON .......ooeeeeeeeeee 24



GESTION DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS 7

2.6, INSTIUMENTO. ...ttt e e e et e s s e e ne e snn e e r e e nnn e 24
3.1, Cron0ograma gENETAL ..........coviieiierieeie ittt e et e et et e s te e nae e e e ns 25
3.2, PIESUPUESTO. ...ttt b bbb nn e 25
3. Situacion del talento NUMANO ........ocieiiiieiee e areas 26
3.1. Departamento de talento humano — FARMAZONA S.A ... 26
9.2 Procesos en la administracion de personas — Farmazona S.A........cccocevveeveevesieeseesiesee e 29

3.2. Departamento de talento humano Milano Dutty Free — Milano Internacional — Milano

Group 32

3.3.  Procesos en la administracion de personas -Milano Internacional ..............cccccccevevuennee. 34
4. Sistemas de administracion de las organizaciones humanas............c.cceeeeveieeresieseesie e 37

4.1, Tabla COMPAIALIVA .......oiviitiiiiiiieiieie bbb 38
5. Cuestionario Gestion del talento humano por COMPELENCIas.........covvererererenieienesereeeseeas 39

5.1 RESUITAUOS ..cvveieieite ettt bbbt e et bbb b renre s 40
CONCIUSIONES ...ttt bbbt b st e sttt e st bt e bttt e Rt e ne et enbenbenbesbennenreas 45

Referencias BiDHOGrAfiCaS ........ccoiiiiiiieiiie s 46



GESTION DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS 8

Lista de tablas

Pag.
Tabla 1. Resultados e impactos esperados del Proyecto........cccccvevveieiieivere s 14
Tabla 2. Cronograma de planeacion y seguimiento de actividades del proyecto ............c.cc.c....... 25
Tabla 3. Tabla de elaboracion de presupuesto INVErtido...........ccocevvrerrrieieneneieseneeeese e 25
Tabla 4. Procesos administrativos FArmazona S.A. .......coeoiioeieenenie et 29
Tabla 5. Procesos Administrativos - Milano Internacional ... 34
Tabla 6. VariableS COMPAratiVaS...........cceiieiiiieiiece et 38
Tabla 7. Pregunta INO.L .....oooiiiiieee bbb 40
Tabla 8. Pregunta INO.2 ......c.oiiiieieiee bbbttt 41
Tabla 9. PreguNTa INO.3 ... ..ottt et te e s e be e teaneenraenreenee e 41
Tabla 10. Pregunta NO.4 ........coui ittt ettt s te e re e beebeaneesreenneenee e 41
Tabla 11. Preguntal NO.D ...t 42
Tabla 12. Preguntal NO.B .......ooiieee bbbttt 42
LI Lo 1= 0 ) = T o A SRS 43
Tabla 14. Pregunta NO.8 ........ccoiiiiieiecie ettt st beeae e sreesneenee e 43
Tabla 15. Preguntal NO. ... 43

Tabla 16. Pregunta NO.L0 ......ccooiiiieiieie ettt e ssee e eesreesteeneeaneesreenneanee e 44



GESTION DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS 9

Resumen

A nivel corporativo, con el paso del tiempo, muchos conceptos del desarrollo del talento humano
han evolucionado en funcion de las capacidades. Ha hecho necesaria la observacion de estas
capacidades y una ampliacion de la preparacion de los empleados creando una necesidad en las
empresas de identificar y mejorar todo tipo de capacidades que estén dirigidas a todo tipo de

trabajo, lo que a la vez mejora la comunicacién dentro de la empresa.

En la basqueda de personal calificado y comprometido, las competencias son la
capacidad de una persona para tener un desempefio notable y productivo en un contexto
determinado. El presente trabajo busca poder determinar hasta donde se estan implementando en
las empresas seleccionadas de la Zona Libre de Colon en Panam4, los lineamientos que se
proponen desde la Gestion del Talento Humano por competencias para fortalecer los servicios o
productos que ofrecen y utilizar esta informacion para implementar modelos de gestion que nos

permita comparar la gestion del Talento Humano en las empresas seleccionadas.

Palabras Clave: Talento Humano, Competencias, Personal, Productividad.
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Abstract

At the corporate level, with the pass of time, a lot of concepts of human talent
development have evolved based on capacities. It has made necessary the observation of these
capacities and a magnification of employees preparation creating a need at companies of
identifying and improving all kind of capacities which are directed to the kind of work, which,

at the same time, improves communication inside the company.

In the search for qualified and committed personnel, competencies are the ability of a
person to have a remarkable and productive performance in a given context. The present work
seeks to determine up to where they are being implemented in the selected companies of the
Colon Free Zone in Panama, the guidelines that are proposed from the Human Talent
Management by competences to strengthen the services or products they offer and use this
information to implement management models that allow us to compare the management of

Human Talent in the selected companies.

Keywords: Human Talent, Competencies, Staff, Productivity.
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Introduccion

El nivel empresarial con el transcurso del tiempo ha evolucionado en muchos conceptos
del desarrollo del talento humano basando en competencias ha resultado necesario la observacion
de estas competencias y de una ampliacion de la formacion del personal, creando una necesidad
de las organizaciones por identificar y mejorar toda base de competencias, la cual esta dirigida a

todo tipo de trabajo, que a su vez mejora por la continua comunicacion de la empresa.

En la basqueda de personal calificado y comprometido, las competencias son la
capacidad de una persona para tener un desempefio notable y productivo en un contexto
determinado. Por esta razon las empresas necesitan una alineacion de personal con competencias

especificas para un desarrollo exitoso y 6ptimo.

La gestion del talento humano ayuda el crecimiento profesional del personal y de la
empresa, esta gestion busca atraer, mejorar y mantener el potencial humano, la planificacion de
los recursos humanos crea un inventario de competencias a utilizar en diferentes circunstancias

de la empresa.

Es notable la importancia del talento humano tomandolo como guia para el disefio e
implementacién eficiente de un modelo de competencias para la optimizacion de los procesos de

seleccidn, induccion, capacitacion.
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Linea de investigacion

Competitividad, emprendimiento e innovacion En la actualidad los altos mandos
gerenciales y en general las empresas buscan ventajas competitivas que les faciliten la estadia en
diferentes mercados y aumente sus ganancias, actualmente la competitividad va de la mano con
diferentes decisiones en las empresas, establecer, desarrollar y perfeccionar sistemas propios de
planeacion, direccion y control, al igual que el mejoramiento continuo de sus colaboradores
actlia directamente en el aumento de la competitividad, ahora bien al segmentar eficientemente
esta mejoria interna y externamente se verad evidenciado en diferentes competencias para la

organizacion.

Tema

Gestion del talento humano por competencias en la zona libre de colon en Panama.
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Planteamiento del problema

El Recurso Humano es de suma importancia dentro de una organizacion para el logro de
objetivos, Metas, relaciones, trabajo en equipo interno, comunicacion entre otros. En las
diferentes empresas debera contar con una fuerza laboral que sea capaz de cumplir expectativas y
gue siempre se encuentre motivado a conducir a la empresa a obtener una ventaja competitiva

frente a otras entidades que estan en la misma dindmica.

Actualmente la gestion por competencias como un modelo integral de gestion de los
recursos humanos adquiere potencia y desarrollo que dan valor agregado a la empresa y a las
personas brindandoles la diferenciacidn y optimizacion necesaria para una ventaja en el mercado.

Las organizaciones han notado los nuevos retos en el mundo empresarial que deben
enfrentar de la mejor manera, esta razon hace real la necesidad de desempefios Optimos y

eficientes para el cumplimento de objetivos y estrategias organizacionales.

Desde esta perspectiva, la Gestion del Talento Humano por competencias busca facilitar a
las organizaciones la toma de decisiones, brindar una claridad oportuna de los objetivos
conjuntos, crear un conocimiento especifico de la conducta, actitudes, habilidades, motivaciones

y destrezas, las cuales estan correlacionadas con las funciones y tareas que realiza el trabajador.

En el presente trabajo de investigacion se hace importante poder determinar hasta donde
se estan implementando en las diferentes empresas de la Zona Colon en Panama, los
lineamientos que se proponen desde la Gestion del Talento Humano para fortalecer los servicios
que se ofrecen, el mercado y la competitividad frente a otras entidades que sobresalen en el
contexto econémico por su incidencia en la sociedad y auge expansionista de aceptacion por el

consumidor ya sea de bienes y servicios o de elementos concretos y tangibles.

Formulacion del problema

Como se promueve en las empresas de la Zona Libre de Coldn el manejo de los procesos

laborales por Competencias del Talento Humano
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Objetivos

Objetivo general

Establecer como la gestion del Talento Humano por Competencias se promueve en
empresas de la Zona Libre de Colon en Panama y cual es su incidencia en los mercados desde la

competitividad y eficacia en los servicios ofrecidos.

Objetivos especificos

e Diagnosticar cual es la situacién real frente a la Gestion del Talento Humano en cada una

de las empresas seleccionadas para esta investigacion.

e Comparar las diferentes empresas segun formas para Gestionar el Talento Humano en

cada empresa.

e Determinar elementos que favorecen los mercados desde la Gestion del Talento Humano

que pueden aportar a las empresas locales.

Resultados e impactos esperados del proyecto

Tabla 1. Resultados e impactos esperados del proyecto

Resultados esperados

Beneficiarios

Contextualizacion

Investigadores

Contrastar diferentes formas para hacer la
Gestion del Talento Humano segln
servicios de cada empresa

Empresas seleccionadas en Panama

c.| Componentes De La Gestion Del Talento
Humano Que Pueden Aportar A Los
Estudiantes Y Empresas Locales.

Estudiantes Y Empresarios Locales

Nota. Detalles De Resultados, Por Fernando Alfonso Braidi Castro, 2018
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Justificacion

Debido a la evolucion de las organizaciones, la gestion del talento humano ha tomado un
escalon primordial, tom&ndose como un factor clave para la produccion. Como alternativa de
mejoramiento interno nace, la Gestion del Talento Humano por Competencias, como significado
de competencias “es un complejo de comportamientos que se desarrollan en un entorno
especifico y que tienen como fin el logro de un resultado eficiente y eficaz” por tanto, el éxito de
la aplicacion de la gestion del talento humano por competencias suelen residir en la habilidad de
la organizacién para establecer una base de competencias que refleje su valores y objetivos

estratégicos.

La presente investigacion se enfocara en estudiar las funciones y tareas, diagnosticando
aspectos que afectan la productividad del personal, también se analizara los procesos de
reclutamiento y seleccion de los aspirantes. Con el fin de conocer todo el talento humano
existente y por haber, al conocerlo, podemos evidenciar de manera especifica cuales son nuestros

puntos positivos y detallar los puntos a mejorar.

En el texto, Articulacion de la educacién con el mundo productivo, EI Ministerio de
Educacion Nacional, plantea algunas razones que son importantes tener presente en el presente

trabajo de investigacion.

Las organizaciones productivas han experimentado sustanciales cambios, originados por
la competitividad exigida en los mercados globales y en el rapido avance de la tecnologia. Se
requieren nuevas organizaciones basadas en redes y equipos de trabajo, que usen tecnologias y
procesos flexibles y que tengan en cuenta a los clientes. (Ministerio de Educacién Nacional,
2003, pag. 7).

Asi pues, la formacion ha de ser de igual manera competente pues si los sujetos que seran
contratados en determinado momento no cuentan con los conocimiento o la preparacion

pertinente pues estarian por fuera de lo que llamamos competencia laboral mas aun, en ningdn
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momento se les abriran las puertas para ejercer algun tipo de cargo lo cual los llevara a que sin el
conocimiento peor aun, sin la experiencia, no tendran oportunidades laborales que les permita
responder a sus necesidades mas béasicas. Su ser como profesional no cobrara ningdn sentido ni
mayor trascendencia si no se puede aplicar a ninguno de los contextos ya que la persona no es

competente para ejercer determinado cargo.

El pais necesita personas versatiles y polivalentes, que sepan identificar oportunidades
para crear negocios, asociarse con otros o generar unidades productivas de caracter asociativo y
cooperativo. Personas que sean capaces de adaptarse a los cambios del entorno, de auto dirigirse
y autoevaluarse, de relacionarse apropiadamente con otros y de aprender cada vez mas sobre su

trabajo. (Ministerio de Educacion Nacional, 2003, pag. 7).

La propuesta es hacer de los estudiantes personas que se asuman emprendedoras y con la
capacidad para visionarse en las relaciones y la posibilidad de dinamizar los mercados, ser
innovadores, propositivos, ambiciosos en la conectividad que pueden establecer con otras
culturas, mercados emergentes, comercializacion globalizada y sentirse con la capacidad para

establecer mercados importantes que aportan a la economia local e internacional.

Los empresarios colombianos han encontrado preocupantes vacios y limitaciones en los
jovenes egresados de la educacion media que aspiran a conseguir un trabajo. Para vincular
personal, los empleadores tienen en cuenta, de manera especial, las condiciones personales que
involucran competencias clave, como el comportamiento ético y las capacidades para
comunicarse, trabajar en equipo y manejar recursos e informacion. (Ministerio de Educacion
Nacional, 2003, pag. 7).

Asi las cosas, si esto es lo que se percibe desde el contexto de formacion profesional se
han de brindar las herramientas necesarias para despertar el deseo de hacerse promotor de nuevos
mercados, escenarios laborales que ayuden a complementar las dindmicas econdémicas de cada

regién o lugar donde vive.
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La formacion de CLG no implica reemplazar la preparacion ofrecida por las areas
fundamentales en las instituciones educativas; por el contrario, puede coadyuvar en el proceso de
la formacion necesaria para ingresar a la educacion técnica, tecnoldgica o universitaria, porque

enriquece la estructura cognitiva de los estudiantes. (Ministerio de Educacion Nacional, 2003,
pag. 7).

La formacién del ser humano ha de ser integral y obviamente, responder a las
necesidades del contexto. La sociedad actual exige que nos eduquemos en las tecnologias y su
aporte a la vida cotidiana y desde alli, a los negocios, comercio, didlogos nacionales e
internacionales. El ser propositivos como fuentes de mercadeo y publicidad y todo esto no va en
contra de lo que se ensefia en la escuela, sino que, por el contrario, ayuda a formar a los
estudiantes de las nuevas generaciones para que estos desarrollen todo su potencial y lo pongan
al servicio de la sociedad obteniendo grandes beneficios humanos como también econémicos a

nivel personal, familiar y social.

Teniendo en cuenta lo mencionado anteriormente, hemos de decir que en este trabajo de
investigacion vamos a indagar sobre la manera como se manifiesta la Gestion del Talento
Humano en diferentes empresas internacionales. Para esto, haremos un ejercicio de insercion en
la Zona Libre de Colon, la observacion directa nos brindara informacién al respecto, ademas, la
aplicacion de encuestas a diferentes personas involucradas en los procesos empresariales. Segin
la informacion obtenida en este proceso, es posible hacer un ejercicio de confrontacién segun la
realidad nacional desde una empresa especifica con el fin de identificar cuales son los
componentes generales que aportan de manera significativa en los procesos internos y externos
de las empresas y que se pueden tomar como referentes de fortalecimiento para el crecimiento de
la propia empresa o la creacién de una propuesta que implique los hallazgos obtenidos y que
favorecen de manera significativa la economia, los mercados, los empleados y demas personas

que intervienen en un quehacer empresarial.
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1. Marco Referencial

1.1. Marco tedrico

La zona Libre de Coldn nace en junio de 1948, mediante el decreto ley No. 18 del 17 de
junio, se crea la entidad autonoma de 36 hectareas, en esta el comercio de productos, estaria
exento de tarifas y poco papeleo. Se crea la Zona Libre de Colén como una institucion autdnoma
del estado Panamefio, que tendria personeria juridica, pero sujeta a inspeccion y vigilancia de la
Presidencia de la Republica y de la Contraloria General. (Zona Libre de Colon, s.f.)

Cuenta con el acceso de una diversidad de rutas maritimos y una frecuencia de
transportes que la convierten en un lugar privilegiado para el comercio internacional. La
existencia del Centro Financiero Internacional, una eficiente infraestructura portuario y
aeroportuaria, la libre circulacion del dolar estadounidense, un sin numero de incentivos

tributarios y una agil red de comunicaciones. (Zona Libre de Colon, s.f.)

Actualmente, mas de 1,600 empresas usan las instalaciones y servicios que brinda la Zona Libre
de Colon para importar, almacenar, ensamblar, re empacar y reexportar una amplia gama de
productos que van desde aparatos electrénicos hasta productos quimicos, pasando por bebidas,
tabaco, muebles, ropa, calzado, joyas y otra gran variedad de articulos. En la actualidad, las
empresas reconocen el talento humano como fundamental de cualquier organizacion; sin
embargo, esta expresion suele repetirse una y otra vez sin medir la verdadera magnitud y
consecuencia de su significado; no obstante, con el paso de los afios esta concepcién ha venido
evolucionando de manera extraordinaria. En la era industrial el ser humano era considerado
como un activo mas de las organizaciones y, por ende, no se centraban en este los esfuerzos para
la consecucion de las mejoras organizacionales; para beneplacito nuestro esta concepcion ha

cambiado y evolucionado. (Zona Libre de Colon, s.f.)

La evolucion en el sector ha traido consigo un planteamiento de mejora continua por
parte de los colaboradores y de las organizaciones, ayuda en la facilitacion de capacitacion,

educacion y mejoramiento, esto presenta una centralizacion interna que busca un mejoramiento


http://www.monografias.com/trabajos12/elorigest/elorigest.shtml
http://www.monografias.com/trabajos910/la-republica-platon/la-republica-platon.shtml

GESTION DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS 19

en el ciclo, especificando la importancia de aprendizaje de habilidades especificas para la

obtencion de una ventaja en su personal, creando asi un aumento de la eficiencia y eficacia.

La organizacion toma decisiones de mejoramiento de espacios de trabajo, acortamiento
de tiempos de traslado o algun tipo de mejoramiento en sus procesos, conocimiento y comodidad
del personal a cargo de esta labor, estos no podrian desarrollarse con la misma tasa de
efectividad, si no estd acompafiado de un analisis especifico del talento humano del sector que se

busca mejorar.

1.2.  Competencias laborales generales

Es importante para el presente trabajo de investigacion definir que podemos entender por
Competencias Laborales Generales y para esto nos apoyaremos en un documento directriz que
aporta al campo de la educacion en miras a que la formacion de las nuevas generaciones se
prepare para el mundo laboral. Segin esto el Ministerio de Educacion Nacional desde la
Articulacion de la Educacion con el mundo productivo lo propone asi:

“Las Competencias Laborales Generales (CLG) son el conjunto de conocimientos,
habilidades, actitudes y valores que un joven estudiante debe desarrollar para desempefiarse de
manera apropiada en cualquier entorno productivo, sin importar el sector econdmico de la

actividad, el nivel del cargo, la complejidad de la tarea o el grado de responsabilidad requerido.

Las competencias laborales generales con llevan a que los jovenes estudiantes actlen
asertivamente, teniendo un sentido ético, utilizando los recursos de una manera acertada,
aumentando su colaboracion y llevando a un mejor trabajo en equipo, de este modo puede
solucionar problemas y aprender de las experiencias de los otros. Las bases de los jovenes son
una prioridad, adquirir bases para crear, liderar y sostener negocios por cuenta propia es el
objetivo principal. Se puede afirmar que el aprendizaje de estas competencias desarrolla
capacidades y habilidades que le permiten tener una inteligencia practica acompafiada de una

mentalidad emprendedora. (Ministerio de Educacion Nacional, 2003)

Visto asi, las competencias laborales generales se vuelve un recurso permanente que las

personas no solo utilizaran en su vida laboral, sino que les permite despefiarse de una manera
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Optima en diferentes espacios y, lo que es muy importante seguir aprendiendo. (Ministerio de

Educacion Nacional, 2003)

En las competencias laborales especificas se busca orientar a las personas para desarrollar
funciones productivas propias de una ocupacion o funciones comunes a un conjunto de
ocupaciones, en el medio de la educacion estas competencias son desarrolladas en la educacion

técnica y en el instituto SENA. (Ministerio de Educacién Nacional, 2003)

Asi pues, hemos de comprender la formacion como una posibilidad de ensefiar para la
vida desde el campo laboral el cual, puede aportar significativamente a las nuevas generaciones
puesto que se hacen competitivos para la sociedad actual y desde alli, encontrar un sentido
diferente a la formacion que reciben puesto que tiene una trascendencia social y econdémica que
permite acceder a la consecucion de los medios necesarios para satisfacer las necesidades mas
basicas y por ende, profesionalizarse a traves de los propios ingresos y aportarle a la realidad que

le rodea.

1.3. Las organizaciones como sistemas sociales

Segun, ldalberto Chiavenato y su texto “Administracion de Recursos Humanos” plantea

algunos conceptos que son importantes tenerlos presentes en esta investigacion.

“Las organizaciones son unidades sociales (0 agrupaciones humanas) intencionalmente
construidas y reconstruidas para lograr objetivos especificos. Una organizacion nunca constituye
una unidad lista y acabada, sino un organismo social vivo y cambiante. Pueden dividirse en
organizaciones con animo de lucro y sin animo de lucro. Empresa es toda iniciativa humana que
busca reunir e integrar recursos humanos y no humanos, cuyo proposito es lograr auto
sostenimiento y obtener ganancias mediante la produccion y comercializacion de bienes o

servicios”. (Chiavenato, 1999, pag. 2)
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1.4.  Las organizaciones como sistema

“Sistema: un conjunto de elementos (partes u 6rganos componentes del sistema) dindmicamente
relacionados, en interaccion que desarrollan una actividad (operacion o proceso del sistema) para
lograr un objetivo o propédsito (finalidad del sistema), operando con datos, energia o materia
(insumos o entradas de recursos necesarios para poner en marcha el sistema), unidos al ambiente
que rodea el sistema (con el cual se relaciona dindmicamente), y para suministrar informacion,

energia o materia (salidas o resultados de la actividad del sistema)”. (Chiavenato, 1999, pag. 2)
1.5. Concepto de incentivos y contribuciones

Los individuos estan dispuestos a cooperar siempre y cuando sus actividades dentro de la
organizacion contribuyan directamente al logro de sus propios objetivos personales.

1.6. Incentivos

Pagos hechos por la organizacion a sus trabajadores (salarios, premios, beneficios
sociales, oportunidades de progreso, estabilidad en el cargo, elogios, etc.) Cada incentivo tiene
un valor de utilidad que es subjetivo, ya que varia de un individuo a otro: lo que es util para un

individuo puede ser indtil para otro. (Chiavenato, 1999, pag. 9)
1.7.  Contribuciones.

Pagos que cada trabajador hace a la organizacion (trabajo, esfuerzo, dedicacion,
puntualidad, etc.). Cada contribucién tiene un valor de utilidad que varia segun la organizacion.
(Chiavenato, 1999, pag. 9)

1.8.  Equilibrio organizacional

Refleja el éxito de la organizacion en cuanto a remunerar a sus empleados con incentivos
adecuados y los motiva a seguir haciendo contribuciones a la organizacion, con lo cual garantiza
su supervivencia y su eficacia. Cada trabajador s6lo mantendra su participacion en la
organizacion. En cuanto los incentivos que se le ofrecen sean iguales o mayores que las

contribuciones que se le exigen. (Chiavenato, 1999, pag. 9)
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2. Metodologia

2.1.  Enfoque metodoldgico

El tipo de investigacion serd el cualitativo, entendida esta, como aquella investigacion
donde se estudia la calidad de las actividades, relaciones, asuntos, medios, materiales o
instrumentos en una determinada situacion o problema. En este caso especifico, como se percibe
la Gestion del Talento Humano en determinadas empresas y como incide esto, en el recurso
humano de la empresa y las posibles relaciones que se establecen entre si, los servicios que se
ofrecen y los clientes y demas personas que intervienen en los procesos de produccién, mercadeo
y apoyo administrativo. En cuanto al enfoque metodoldgico se refieres, tenemos la investigacion
Cualitativa Descriptiva la cual tiene como objetivo, llegar a conocer las situaciones, costumbres
y actitudes predominantes a través de la descripcion exacta de las actividades, objetos, procesos

y personas.

En nuestro trabajo como investigadores nos daremos a la tarea de recoger los datos sobre
la teoria que se propone desde la Gestion del Talento Humano y sus componentes generales en
un contexto especifico, resumir la informacion de manera cuidadosa y luego analizar los
resultados, a fin de extraer generalizaciones significativas que contribuyan al conocimiento de

acuerdo al campo investigado.
2.2.  Observacion directa

La observaciéon directa es una propuesta para el presente trabajo de investigacion.
Definamos de manera general el concepto segun concepciones como la que se plantea a
continuacion:

“Es una técnica que consiste en observar atentamente el fenomeno, hecho o caso, tomar
informacion y registrarla para su posterior analisis. La observacion es un elemento fundamental
de todo proceso investigativo; en ella se apoya el investigador para obtener el mayor nimero de
datos” (Portal de Relaciones Publicas (RRPPnet), s.f.)
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En nuestro caso especifico, se realizara a partir de la inmersion en empresas
seleccionadas con el fin de determinar hasta donde en lo cotidiano de las labores que se realizan
en las empresas se hace manifiesta la Gestion del Talento Humano y como esto, incide en la
competitividad de la empresa y eficacia en los servicios que ofrece partiendo de la motivacion y

capacitacion del recurso humano como fundamento del quehacer de las empresas.
2.3. Tipo de encuesta

En cuanto a la encuesta se refiere el autor, Garcia M, Ibafiez J, Alvira F. El andlisis de la
realidad social. Métodos y técnicas de Investigacion escribe:
“Se puede definir la encuesta, siguiendo a Garcia Ferrando, como:
una técnica que utiliza un conjunto de procedimientos estandarizados de investigacion mediante
los cuales se recoge y analiza una serie de datos de una muestra de casos representativa de una
poblacion o universo mas amplio, del que se pretende explorar, describir, predecir y/o explicar
una serie de caracteristicas. (Garcia, 1986).

Con esto, buscamos acércanos a la realidad de las empresas y poder plantear desde alli, algunas
hipétesis frente a la Gestion del Talento Humano y su presencia en los procesos empresariales y

de fortalecimiento por parte de las entidades objeto de la investigacion.

De otra parte, para Sierra Bravo, en el texto, Técnicas de Investigacion social plantea:
“La observacion por encuesta, que consiste igualmente en la obtencién de datos de interés
sociolégico mediante la interrogacién a los miembros de la sociedad, es el procedimiento

sociologico de investigacion mas importante y el mas empleado”. (Sierra, 1995)

El punto de partida son las personas que trabajan en las empresas y con ellos es que se
deben construir los pilares fundamentales de la investigacion ya que si el tema central es la
Gestion del Talento Humano debe ser asumido desde los empleados, administrativos, personal
que interviene como cliente o consumidor y ademas, desde las posibles competencias de
mercado que se pueden generar por algin motivo. El ser humano es el insumo fundamental
puesto que es en ellos en quienes recae el proceso formativo, laborar y de fortalecimiento
empresarial y con ellos es con quienes se ha de revisar hasta donde se estad promoviendo desde la

empresa o por el contrario, es el gran ausente de las propuestas laborales en el contexto.
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2.4. Poblacion o muestra seleccionada

La poblacion definida para este trabajo de investigacion seran las correspondientes a tres

empresas de la Zona Libre de Colon en Panama.
2.5.  Fuentes de informacién

La primera fuente para la recoleccion de la informacion seran los insumos que se
obtengan de la observacion directa segin visita a tres empresas determinadas segin zona

delimitada para la investigacion en Panama.

Otra fuente, el instrumento de la encuesta con el cual, buscaremos indagar sobre las
comprensiones que se tienen por parte del personal involucrado en los procesos internos de las
empresas ya sean empleados, administrativos o agentes externos que se relacionan con las

actividades realizadas por las entidades.

Por ultimo, se propone la entrevista no estructurada con personas que trabajan en las
empresas de la Zona Libre de Colon en Panama y con otras que intervienen como consumidores
de los servicios que ofrece la empresa. Administrativos y personal que intervienen en las

relaciones empresariales de una u otra forma.
2.6.  Instrumento

Se haré uso de un instrumento tipo encuesta que se aplicara en la Zona Libre de Colon a
personas que trabajan en las empresas seleccionadas tomando como punto de referencia La
Gestion del Talento Humano y las connotaciones que a este se le da segun el contexto.
Esperamos que el instrumento de la encuesta permita reconocer hasta el tema en cuestion es
manejado por todos en el lugar y por ende, aplicado en los diferentes procesos que se realizan al
interior de las empresas y como esto, incide en las relaciones comerciales que se establecen a su

alrededor con otros clientes y desde la competencia con otras empresas.



GESTION DEL TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS 25
2.7.  Cronograma general
Tabla 2. Cronograma de planeacion y seguimiento de actividades del proyecto
ACTIVIDADES ' )
Tiempo de duracion
octubre noviembre diciembre _

Semanas 1 1 3

1 2

3

4 1 2 3

Eleccion tema a investigar

seleccion de articulos del tema a

realizacion del ante proyecto

realizar el instrumento de
recaleccion de informacion

viaje periplo internacional
( trahajo de campo)

recoleccion de conclusiones

consolidacion del trabajo de
investigacion

BN

Nota. Actividades y tiempos, Por Fernando Alfonso Braidi Castro, 2018

2.8.  Presupuesto

Tabla 3. Tabla de elaboracion de presupuesto invertido

CONCEPTO CANTIDAD | VALOR UNITARIO | VALOR TOTAL
Papeleria $ 30.000
Resma de papel 1 6.000 $ 6.000
Lapiceros 2 2.000 $ 4.000
Impresiones 50 400 $20.000
Transportes locales $67.500
Desplazamiento en Villavicencio 15 4.500 $67.500
Mision académica y empresarial $ 4.800.000
panama
Seminario Innovacion y 1
Creatividad
Visita a la zona libre de col6n 1
Visita empresarial en colon 1
Visita al canal y las esclusas de 1
Miraflores
Transporte, alojamiento y comida 1

TOTAL $ 4.897.500

Nota. Actividades y destinacion de presupuesto, Por Fernando Alfonso Braidi Castro, 2018
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3. Situacion del talento humano

Mediante los métodos de recoleccion de datos, se llega al diagnostico de la situacion del
talento humano en las empresas Farmazona S.A y a la empresa Milano dutty free, la cual hace
parte de Milano Group. El diagnostico también tendra un area de detalle centrandose en la zona
libre de colon en general ya que se cuenta con informacion para analizar algunos factores del

talento humano de las diferentes empresas de la zona.

3.1. Departamento de talento humano - FARMAZONA S.A

El grupo Farmazona S.A, es uno de los operadores logisticos mas grandes de
Centroamérica y el Caribe, se encuentra ubicado también en la zona libre en la ciudad de colon,
Panama, esta empresa presta una amplia gama de servicios logisticos y de valor agregado, como
el servicio de bodega y distribucién, almacenamiento y manejo de inventario, manejo de
transporte y fletes, también cuenta con servicios de valor agregado como el re-empaque,
ensamblaje, etiquetado e impresion, la empresa cuenta con mas de 49 afios de servicio en la

industria farmaceéutica, electronica y Automotriz. (Farmazona S.A , 2018)

Segiin la “administracion de recursos humanos de Idalberto Chiavenato quinta edicion”
dice que cuando se habla de recursos humanos se debe tener en cuenta las personas que
participan en las organizaciones, en las cuales desempefian determinados roles, las
organizaciones estan conformadas por personas, de las cuales dependen para conseguir sus
objetivos y cumplir sus misiones, a su vez la organizacion sirve como medio para que las
personas cumplan sus objetivos individuales, la empresa Farmazona S.A cuenta con un
departamento de talento humano, que acobija a mas de 400 empleados que se encuentran

laborando a diario en las instalaciones.

El departamento de talento humano es quien se encarga de administrar los recursos
humanos, Segin “administracion de recursos humanos de Idalberto Chiavenato quinta edicién”

existen politicas claras para identificar cada uno de los procesos. La empresa Farmazona S.A
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cuenta con politicas para el reclutamiento, seleccion e integracion, cuenta con prioridades de
reclutamiento por areas, como son dos aspectos, uno de ellos es la contratacion de madres cabeza
de familia, seguido de la contratacién de personal de la zona, dando prioridad al reclutamiento
interno sobre el externo. El reclutamiento externo cuenta con un programa migratorio que ayuda
a obtener colaboradores de diferentes paises. En el &mbito de integracion se evidencia planes y

mecanismos para adaptar rapidamente el personal y capacitarlo. (Chiavenato, 1999, pag.166)

En el &rea de rotulados de medicamentos, el contenido de las cajas de medicamentos
contienen rotulados con informacion sobre el producto, la empresa se encarga de cambiar estos
rotulados que se encuentren en otro idioma para la posterior distribucién, en su mayoria son
mujeres cabeza de familia quienes se encargan de esta labor, que viven en la zona y deben contar
con competencias como mayor motricidad, capacidad de velocidad y tener una alta habilidad con
las manos, en esta area se busca personal femenino por su delicadeza y minuciosidad con las

manaos.

El departamento de talento humano de la empresa Farmazona S.A también cuenta con un
analisis y descripcion de sus procesos, estableciendo cuales son los requisitos basicos de la
fuerza laboral, teniendo en cuenta, el factor intelectual y fisico, de este modo poder planear y
distribuir su capital de trabajo, determinando la cantidad necesaria y las competencias necesarias
para el cumplimiento de los objetivos. En el departamento de talento humano también se
evidencia la colaboracion de la organizacion para el mejoramiento profesional de sus
colaboradores, creando asi un plan de carreras, el cual se encarga de capacitar al personal en
areas especificas para el aumento de su eficacia, también la empresa cuenta con planes y
sistemas para la evaluacion del desempefio, los colaboradores manejan unos objetivos a corto,

mediano y largo plazo, esta aplicacion permite crear contingencias e identificar falencias.

La empresa Farmazona S.A cuenta con una clasificacion de cargos, una administracion de
salarios y con un plan de beneficios sociales. En la clasificacion de cargos encontramos que se
encuentra detallado las habilidades del personal en el cargo, seguido se evidencia un equilibrio
salarial interno, el cual se le impulsa al colaborador a seguir preparandose para avanzar en la

empresa, acompafiado a esto cuentan con politicas de acenso, en la empresa encontramos
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personal con méas de 43 afios de servicio, por ultimo encontramos los beneficios sociales, la
empresa consiente de la diversidad de necesidades presenta beneficios para las familias de la
zona, creando eventos que beneficien a la poblacion, como en el dia del nifio o en el dia de la
madre, acompafiado también con un ambiente en la empresa que identifique que es un dia
especial y diferente, entregando obsequios o creando eventos. Para el personal y sus familias
encontramos beneficios como incentivos de dinero, donacion de mercancia, subsidios
alimenticios, preparacion de eventos en fechas especiales y por ultimo beneficios en los servicios
de salud y vivienda, cuentan con un descuento en salud y un servicio de ambulancia privada para
una mayor seguridad en el trabajo y un acompafiamiento al trabajador, en vivienda cuentan con
la posibilidad de obtener créditos cobijados con la empresa para la obtencién de casa propia.
Para Idalberto Chiavenato en el texto Administracion de recursos humanos plantea que:
La ARH (administracion de recursos humanos) produce impactos profundos en las personas y las
organizaciones. La manera de tratar a las personas, buscarlas en el mercado, integrarlas y
orientarlas, hacerlas trabajar, desarrollarlas, recompensarlas o monitorearlas y controlarlas, en
otras palabras, administrarlas en la organizacién, es un aspecto fundamental en la competitividad

organizacional (Chiavenato, 1999, pag.158)

Basandose en los cinco procesos basicos en la administracion de personas presente en el
libro administracién de recursos humanos de Idalberto Chiavenato se presenta diferentes tablas

aplicando la informacion obtenida de la empresa Farmazona S.A.
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9.2 Procesos en la administracion de personas — Farmazona S.A

Tabla 4. Procesos administrativos Farmazona S.A.

Proceso Objetivo Actividades Farmazona S.A
comprendidas
o Cuentan con fuentes de
reclutamiento externas e internas.
o Cuentan con criterios de
seleccion y admision.
1. Investigacion de o Exdmenes de admision
mercado de recursos (examen médico, examen
humanos psicoldgico, examen
ocupacional).
2. Reclutamiento de o Se evidencia una unidad
_ Quienirda personas antidroga, el uso de boligrafo y
Provision . .
trabajar en la revision de antecedentes.
organizacion 3. Seleccion de o Cuentan con criterios de
personal integracion y preparacion de la
fuerza laboral.
4. Base de datos de e Desvinculacién por falta de
reclutamiento productividad.
o Implementacion de una
base de datos con personal de la
empresa y posible personal para
incorporar.
J Cuenta con capacitacion y
acompafiamiento para personal
nuevo.
o El disefio del cargo cuenta
con: actividades individuales,
1. Integracion de conjunto de tareas (tareas
personas sistematicas) y Conjunto de
funciones (cargo).
2. Disefio de cargos o Se evidencia la descripcion
Aplicacion Que haran las de Nivel jerarquico del cargo, a
personas en la 3. Descripcion 'y quien reporta el cargo,
organizacion analisis de cargos supervisiones y relaciones con
otros cargos.
4. Evaluacion de o Se evidencia las
desempefio competencias que necesita cada
cargo.
o Se elabora estudios de
tiempo y movimiento.
o Evaluacion de desempefio
por productividad.
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Tabla 4. Continuacion
Proceso Objetivo Actividades Farmazona S.A
comprendidas
o Cuenta con todos los
beneficios legales como: Prima
anual, vacaciones,  pension,

Mantenimiento

Como mantener
a las personas
trabajando en la
organizacion

1. Remuneracién y
compensacion

2. Beneficios y
servicios sociales

3. Higiene y
seguridad en el
trabajo

4. Relaciones
sindicales

permiso por maternidad, seguro
contra accidentes laborales.

o Reconoce a los
colaboradores destacados (por
secciones).

o Plan de carreras vy
capacitacion en competencias.

o Cuentan con politicas de
acenso.

o Incentivos como:
Subsidios de comedor, bonos,
dinero, Donacion de mercancia,
descuentos y eventos.

. Beneficios en:  Salud
(descuentos 'y  ambulancia
privada).

. Beneficios en: Vivienda

(posibilidad de crédito para casa
propia).

o Beneficios en: Guarderias
a bajo costo y descuentos en
educacion para los hijos de los
colaboradores.

. Dotacion y preparacion en
todas las secciones.

. Se cuenta con un sistema
de seguridad industrial y/o
ocupacional.

o No se evidencio personas
incorporadas en sindicato ni
procedimientos sindicales.
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Tabla 4. Continuacion
Proceso Objetivo Actividades Farmazona S.A
comprendidas
o Capacitacion a nuevos
integrantes.
o Capacitacion en competencias del
cargo Como el manejo de recursos.
o Ayuda para terminacion de
carreras profesionales y carreras técnicas.
o Ayuda para el inicio de carreras
técnicas por medios digitales.
Como preparar o o
y desarrollar a L. Capacitacion * Implementacion ~ de una
Desarrollo las Dersonas 2. Desarrollo capacitacion obligatoria al afio.
P organizacional . Se evidencia un plan de
cumplimiento de metas, a corto, mediano
y largo plazo.
o Cuentan con procedimientos para
rotacion del personal.
. Se evidencia en el desarrollo
organizacional el liderazgo, el
mejoramiento continuo 'y un Clima,
cultura y salud organizacional.
. Cuentan con bases de datos de su
personal y sus familias.
o Cuenta con bases de datos de
hojas de vida de profesionales interesados
en ocupar cargos en la empresa.
o Cuentan con  sistemas de
informacién como: pagina de internet,
Correo de la institucion, tableros en las
instalaciones, tablero de procedimientos
1. Base de datos de seguridad y dotacion.
Como saber . . .
Seguimiento | quiénes son y o o Espacios de informacién para el
2. Auditoria de personal (carteleras).
y control que hacen las h £ 0 de inf ion de |
Dersonas recursos humanos . spacio de informacion de los
valores de la empresa.
3. Sistema de . Espacio de informacion de trato al
informacion usuario.
o Espacio de informacion de
celebraciones al personal.
o Espacio de informacién de mision
y vision de la empresa.
o Cuenta con criterios de evaluacion

y adecuacion permanente a los
procedimientos de recursos humanos.
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Tabla 4. Continuacioén

Proceso Objetivo Actividades Farmazona S.A
comprendidas

e Cuentan con bases de
datos de su personal y sus
familias.

e Cuenta con bases de datos
de hojas de wvida de
profesionales interesados en
ocupar cargos en la empresa.
e Cuentan con sistemas de
informacién como: pagina de
internet, Correo de la
institucion, tableros en las
instalaciones,  tablero  de

1. Base de datos procedimientos de seguridad y

Como saber 2 Auditoria d dotacion.
Seguimiento | quiénes son y - AU 'r?”a € e Espacios de informacion
y control que hacen las FEcursos humanos para el personal (carteleras).

personas e Espacio de informacion de
los valores de la empresa.

e Espacio de informacion de
trato al usuario.

e Espacio de informacion de
celebraciones al personal.

e Espacio de informacion de
misién y vision de la empresa.
e Cuenta con criterios de
evaluacion y  adecuacién

3. Sistema de
informacion

permanente a los
procedimientos de recursos
humanos.

NOTA: Descripcién general de los procesos y actividades que desarrollan en Farmazona S.A, Por Fernando Alfonso
Braidi Castro, 2018

3.2. Departamento de talento humano Milano Dutty Free — Milano Internacional —

Milano Group

La empresa Milano Group inicia en Colombia a mediados de la década de los 50, en el
afio 1978 se es constituida la empresa Milano Internacional, esta se distribuye en dos empresas,

una de ellas es Percoint S.A la cual se encuentra aliada y funcionando en la ciudad de Bogota,
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Colombia, la otra empresa Milano Dutty Free y sus oficinas se encuentra en la zona libre de
colon, Panama. La empresa Milano internacional es una de las principales redes de distribucion
del negocio de la perfumeria, cosméticos, tratamientos y accesorios para negocios al por mayor y
al detal. (Milano Group, 2018)

La empresa Milano internacional, cuenta con un departamento de talento humano
constituido, el cual ejerce politicas para la planeacion y control de su recurso humano, cuentan
con un sistema de reclutamiento, el cual incluye una entreviste inicial, exdmenes, formularios,
entrevista final, etc. la adaptabilidad para el personal nuevo es diferenciado por areas, en el area
de distribucion se debe tener competencias, como el manejo de recursos, las cuales si el
colaborador no las tiene se le capacita como modo de mecanismo de adaptacion temprana, en el
area de ventas el personal tiene una alta rotacién, ya que se mide por productividad y metas, por
esto la aceptacion de nuevo personal debe ser de facil adaptacion y con un nivel de experiencia

en el sector

La empresa también contrata con otras empresas que se encargan del transporte y
distribucion, en esta area la capacidad de la empresa llega al limite y contrata servicios externos
para poder cumplir con sus obligaciones sin tener que pagar mas por servicios legales o por la
mano de obra y maquinaria, la empresa conociendo esta situacion se encarga de la evaluacion
constante de sus contratistas por el cumplimiento de los tiempos, expresan no tener un control
directo sobre el colaborador quien hace parte de la empresa externa, solo se presenta un control y

seguimiento al cumplimiento contractual.

Basandose en los cinco procesos basicos en la administracion de personas presente en el
libro administraciéon de recursos humanos de Idalberto Chiavenato se presenta diferentes tablas

aplicando la informacion obtenida de la empresa Milano internacional.
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3.3.  Procesos en la administracion de personas -Milano Internacional
Tabla 5. Procesos Administrativos - Milano Internacional
Proceso Objetivo Actividades Milano Internacional
comprendidas
e Cuenta con fuentes de
reclutamiento externas e internas.
e Cuenta con criterios de
seleccion y admision.
e Cuenta con una facilidad de
reclutamiento extranjero.
o e Cuenta con entrevista de
1. Investigacion de ) .
desvinculacion para casos de no
mercado de recursos .
despido.
N humanos . .
Quieniraa e Se le realiza examenes
Provision trabajar en la . adi icologi i
ovisio jar en | 2. Seleccion de personal medl_cq,_psmologlco y ocupacional
organizacion al inicio de su proceso de
3. Reclutamiento de contrgtamlon. i del
personal e Se les realiza un modelo
psicolégico para conocer la
personalidad de los colaboradores.
e Cuentan con criterios de
integracion y preparacion de la
fuerza laboral.
e No se evidencia las razones de
desvinculacion.
e Cuenta con capacitacion para
personal nuevo dependiendo el
area de la empresa.
e El disefio del cargo cuenta
LIntegracion de personas | O actividades.
-Integ P e individuales, conjunto de
. tareas (tareas sistematicas) Yy
2.Eva|ua(~:|on N Conjunto de funciones (cargo).
. desempefio . ) ot
Que harén las e Se evidencia la descripcién de
Aplicacion personas en la Nivel jerdrquico del cargo, a quien

organizacion

3.Disefio de cargos

4. Descripcion y analisis
de cargos

reporta el cargo, supervisiones y
relaciones con otros cargos.

e Se evidencia la experiencia
necesaria para algunos cargos.

e Evaluacion de desempefio
interno para identificar que afecta
la productividad.

e Evaluacion de desempefio por
productividad.
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Proceso

Objetivo

Actividades
comprendidas

Milano Internacional

Mantenimiento

Como
mantener a las
personas
trabajando en
la organizacion

1.Remuneracion y
compensacion

2.Beneficios y servicios
sociales

3.Higiene y seguridad en
el trabajo

4. Relaciones sindicales

e Cuenta con los beneficios
legales (Prima anual, pension,
seguro de accidentes de trabajo)

e Cuenta con restaurante en el
lugar de trabajo.

e Eventos como sorteos de
productos como relojes en fechas
especiales como navidad o afio
nuevo.

e Incentivos como: tarjetas
consumibles en productos Yy
descuentos, alianzas con
supermercados (bonos
alimenticios).

e Implementacion de rotacion por
dias libres en areas de ventas.

e Cuando un familiar fallece se le
da el dia libre al colaborador.

e Permisos por maternidad y
extensiones del mismo.

e Beneficios en: Salud
(descuento en inscripcién).

e Beneficio en: Educacion
(descuentos para educacion
primaria).

e Dotacion y carnetizacion al
personal.

e Se cuenta con un sistema de
seguridad ocupacional.

e No se evidencio personas
incorporadas en sindicato ni
procedimientos sindicales.

Desarrollo

Como preparar
y desarrollar a
las personas

1.Capacitacion

2.Desarrollo
organizacional

e Capacitacion a nuevos
Integrantes.

e Capacitacion en competencias
como la capacidad para
comunicarse y el comportamiento
ético hacia los clientes.

e Capacitacion para el personal
encargado de caja.

e Ayuda para el inicio de
carreras tecnicas por medios
digitales.
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Proceso Objetivo

Actividades
comprendidas

Milano Internacional

Como preparar y
desarrollar a las
personas

Desarrollo

1.Capacitacion

2.Desarrollo
organizacional

e Se evidencia un plan de
cumplimiento de metas a mediano
y largo plazo.

e Cuentan con procedimientos
para rotacion del personal.

e Se evidencia en el desarrollo
organizacional el mejoramiento del
espacio de trabajo.

Como saber
quiénes son y que

Seguimiento
g hacen las personas

y control

1.Base de datos
2.Sistema de informacién

3.Auditoria de recursos
humanos

e Cuentan con bases de datos
de su personal.

e Cuenta con bases de datos de
sus clientes y sus compras.

e Cuentan con sistemas de
informacién como: péagina de
internet, Correo de la institucion,
tablero de procedimientos de
seguridad en areas necesarias.

e Implementacion de
descuentos especiales para
colaboradores y sus familias.

e Espacio de informacion de
mision y vision de la empresa.

e Cuenta con criterios de
evaluacion y adecuacion
permanente a los procedimientos
de recursos humanos.

NOTA: Descripcion general de los procesos y actividades que desarrollan en Milano Internacional, Por Fernando

Alfonso Braidi Castro, 2018
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4. Sistemas de administracion de las organizaciones humanas

Segin Idalverto Chavenato en su libro “administracion de recursos humanos quita
edicion” menciona el método de Likert el cual adopto para poder analizar y comparar como
administran las organizaciones a sus miembros, adopto un sistema comparativo que denomino
sistemas de administracion, la accién administrativa puede asumir diversas caracteristicas, esto
depende de ciertas condiciones externas e internas de la empresa, la metodologia de Likert es la
que utilizaremos para comparar las empresas Farmazona S.A y Milano internacional. Se utilizan
solo cuatro variables organizacionales: el proceso decisorio, el sistema de comunicacion, las
relaciones interpersonales y los sistemas de recompensas y castigos como medios de motivacion

del personal.
El contenido de cada una de esas cuatro variables organizacionales es el siguiente:
A. Proceso decisorio
Determina como se toman las decisiones en la empresa y quien las toma.
B. Sistema de comunicacion
Determina como se transmiten y reciben las comunicaciones en la organizacion.

C. Relaciones interpersonales

Determina como se relacionan las personas en la organizacion y que grado de libertad
existe en esa relacion.

D. Sistemas de recompensas y castigos
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Define como motivo la empresa a las personas para que se comporten de cierta manera.

4.1. Tabla Comparativa

Tabla 6. Variables comparativas

Variables / Empresas Farmazona S.A Milano Internacional

Proceso decisorio Es un sistema que consulta a sus | Es un sistema centralizado
niveles inferiores, permitiendo la | donde las decisiones se toman
delegacion y participacion de |en la clOpula de la
algunas personas, las decisiones | organizacion  donde  esta
se toman en diferentes juntas | conformada por una junta,
encargadas cada una de un &rea | esta junta cuenta  con

diferente. delegados para tomar
decisiones que son rutinarias y
sencillas.

Sistema de comunicacion | Es un sistema que facilita el flujo | Es un sistema reglamentado
de comunicacién en todas las | en primer modo donde las
direcciones (verticales y | comunicaciones descendentes
horizontales), no solo por las|estdn por encima de las
personas, también por los | ascendentes, pero presenta un
espacios que se han adecuado | flujo de comunicacion
para  transmitir  informacion | horizontal muy eficaz.

importante y de interés.

Relaciones Se deposita una gran confianza en | Se  deposita relativamente

interpersonales las personas, la empresa si | confianza en las personas, la
estimula un ambiente informal de | empresa crea un ambiente
calidad, participativo y | informal saludable y positivo.

encaminado al trabajo en equipo.

Sistema de recompensas | Enfasis en las recompensas, no | No se distingue si tiene un
solo materiales, también con | énfasis en las recompensas o
apoyo educativo e incentivos | castigos, sus énfasis en

alimentarios, sin olvidar también | recompensas estan
que reconoce a su personal | encaminados a los dias de
destacado. descanso, las tarjetas de

consumo en la empresa y en el
area de ventas el
reconocimiento al personal
destacado.

NOTA: Descripcion de los elementos comparativos entre las dos empresas, Por Fernando Alfonso Braidi Castro,
2018
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3.

5. Cuestionario Gestion del talento humano por competencias

Como se ha sentido trabajando en la empresa
Muy bien

Bien

Mal

Sus funciones y responsabilidades estan bien definidas
Si
No

Los colaboradores reciben la capacitacion necesaria para desempefar

correctamente su trabajo

5.

Si
No

En su puesto de trabajo puede desarrollar al maximo sus habilidades
Si
No

Las herramientas y dotacién entregadas por la empresa para facilitar las labores

diarias en su lugar de trabajo cumplen:

Muy Satisfactoriamente
Satisfactorio

Poco satisfactorio

No cumple satisfactoriamente

Qué clase de incentivos recibe sus colaboradores (marcar varias)
Subsidios de comedor

Bonos

Dinero

Donacion de mercancia

Dias de descanso

Reconocimiento

Otros:
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8.

La empresa como considera la gestion del talento humano
Importante

Poco importante

Necesario

No tiene importancia

Cree usted que la gestion por competencias tiene influencia en el desempefio de la

empresa

10.

Si
No
No sabe

La empresa aplica algan modelo por Competencias
Si

No

No sabe

Que herramientas utiliza la empresa para evaluar las competencias de sus

colaboradores

5.1.

Evaluacion de desempefio
Evaluacion DISC

Sistema de evaluacion 360°
Otro:

Resultados

Se tiene un total de 15 encuestas realizadas en la zona libre de colén, se obtiene la

respuesta de todos los trabajadores presentes en la zona de diferentes empresas que accedieron a

hacer este cuestionario, a continuacion, se presenta los resultados por pregunta.

Tabla 7. Pregunta No.1

|l. Como se ha sentido trabajando en la empresa Concepto Respuestas |Porcentaje
Muy bien 4 271%
Bien 8 53,33%
Mal 3 20%
Total 15 99,99%

NOTA: Resultado de la aplicacion de la encuesta, Por Fernando Alfonso Braidi Castro, 2018
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Se presenta que mas de la mitad de los trabajadores (53,33%) se siente bien en su puesto
de trabajo, también un 20% de los trabajadores encuestados se siente mal, expresaban un

inconformismo por la falta de comunicacion con sus jefes, o las jornadas arduas en fechas

especiales.

Tabla 8. Pregunta No.2

|2. Sus funciones y responsabilidades estan bien definidas |Concepto Respuestas |Porcentaje
Sl 15 100%
NO 0 0%
Total 15 100%

NOTA: Resultado de la aplicacion de la encuesta, Por Fernando Alfonso Braidi Castro, 2018

Se observa que el total de trabajadores encuestados tiene sus funciones y

responsabilidades bien definidas, también expresaban que sus funciones y responsabilidades

podian aumentar dependiendo la rotacion del personal o el dia en que se tratara.

Tabla 9. Pregunta No.3

Concepto Respuestas |Porcentaje
3. Los colaboradores reciben la capacitacion necesaria (Sl 12 80%
para NO 3 20%
desempefiar correctamente su trabajo Total 15 100%

NOTA: Resultado de la aplicacion de la encuesta, Por Fernando Alfonso Braidi Castro, 2018

Se evidencia que el 80% de los trabajadores encuestados recibieron una capacitacion para
desempefiar correctamente todas sus labores, expresaban que los capacitaban al tomar el cargo,
algunos casos estas capacitaciones también venian acompafiadas de historia, la mision y vision
de la empresa, otros expresaban que en el desarrollo de su trabajo la empresa veia la necesidad
de que el personal tomara capacitaciones en habilidades que facilitaran sus labores diarias como
la capacidad para trabajar en equipo o la capacidad para realizar multiples tareas de forma

simultanea.

Tabla 10. Pregunta No.4

4. En su puesto de trabajo puede desarrollar al maximo

sus habilidades Concepto Respuestas [Porcentaje
Sl 6 40%
NO 9 60%
Total 15 100%

NOTA: Resultado de la aplicacion de la encuesta, Por Fernando Alfonso Braidi Castro, 2018
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Se evidencia que mas de la mitad (60%) de los trabajadores encuestados no pueden

desarrollar al maximo sus habilidades en su puesto de trabajo, expresaban algunos encuestados

que su espacio de trabajo no era bastante adecuado. por otra parte también expresaban que

estaban en ese cargo buscando ascender o mejorar su condicion laboral.

Tabla 11. Pregunta No.5

5. Las herramientas y dotacion entregadas por la Concepto Respuestas |Porcentaje
empresa para facilitar Muy satisfactorio 3 20%
las labores diarias en su lugar de trabajo cumplen :  |Satisfactorio 7 47%
Poco Satisfactorio 5 33%
No Cumple Satisfactoriamente 0 0%

NOTA: Resultado de la aplicacidn de la encuesta, Por Fernando Alfonso Braidi Castro, 2018

La mayoria de los encuestados (67%) se encuentra satisfecho y muy satisfecho con las
herramientas y dotacion que ponen a disposicion las empresas para que puedan ejercer bien sus
labores, expresaban que la seguridad laboral y la salud ocupacional eran puntos importantes para

SUS empresas.

Tabla 12. Pregunta No.6

6. Qué clase de incentivos recibe sus colaboradores

(Se puede marcar varias) Concepto Respuestas [Porcentaje
Subsidios de comedor 3 10%
Bonos 5 17%
Dinero 2 7%
Donaciones de mercancia 1 3%
Dias de descanso 7 24%
Reconocimiento 11 38%
Total 29 100%)
Otros: Tarjetas de descuento en la tienda

Descuentos en otras tiendas aliandas

NOTA: Resultado de la aplicacion de la encuesta, Por Fernando Alfonso Braidi Castro, 2018

Se observa que en su mayoria los reconocimientos (38%) son los mas utilizados para
incentivar al personal destacado, seguido encontramos los dias de descanso (24%), este rubro fue
acogido para los vendedores de las diferentes tiendas que fueran destacados, al tomar sus
vacaciones se le aumentaban dias por ser un colaborador destacado, también expresaban que las
tarjetas de descuentos en la tienda y en tiendas aliadas se utilizaban como incentivos para el

personal.
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Tabla 13. Pregunta No.7

7.La empresa como considera la gestion del Concepto Respuestas [Porcentaje
talento humano Importante

Poco importante

Necesario

No tiene importancia

Total 15 100%

NOTA: Resultado de la aplicacion de la encuesta, Por Fernando Alfonso Braidi Castro, 2018

33%
20%
47%

oO|N|w ]|

Se evidencia que las empresas consideran necesario (47%) la gestion del talento humano,
seguido lo consideran importante (33%), este hecho se considera para poder conseguir y retener
talentos para la organizacion, es importante ya que puede llegar a ser mas costoso hacer una

nueva contratacion que retener un trabajador.

Tabla 14. Pregunta No.8

8. Cree usted que la gestion por competencias Concepto Respuestas |Porcentaje
tiene influencia en el desempefio de la empresa Sl 9 60%
NO 0 0%
No Sabe 6 40%
Total 15 100%

NOTA: Resultado de la aplicacion de la encuesta, Por Fernando Alfonso Braidi Castro, 2018

Se observa que mas de la mitad (60%) de los encuestados cree que la gestion por
competencias tiene influencia en el desempefio de la empresa, la gestion por competencias
permite identificar las capacidades de las personas, y es necesario que las personas que hacen
parte de las organizaciones conozcan este estilo de direccion para gestionar los recursos
humanos, se observa que el 40% de los encuestados no sabe que es la gestién por competencias y

no conoce su influencia en la empresa.

Tabla 15. Pregunta No.9

|9. La empresa aplica algiin modelo por Competencias Concepto Respuestas |Porcentaje
Sl 4 27%
NO 3 20%
No Sabe 8 53%
Total 15 100%

NOTA: Resultado de la aplicacion de la encuesta, Por Fernando Alfonso Braidi Castro, 2018
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Se observa que un poco mas de la mitad de los encuestados no sabe si su empresa aplica
algin modelo por competencias, pero expresan que existen competencias aplicadas al cargo que

ocupan, descritas en la descripcion del cargo.

Tabla 16. Pregunta No.10

10.Que herramientas utiliza la empresa para Concepto Respuestas |Porcentaje
evaluar las competencias de sus colaboradores Evaluacion de desempefio 8 47%
(Se puede marcar varias) Evaluacion DISC 0 0%
Sistema de evaluacion 360° 9 53%
Otro Diagnostico de la personalidad
Total 17| 100%

NOTA: Resultado de la aplicacidn de la encuesta, Por Fernando Alfonso Braidi Castro, 2018

Se observa que mas de la mitad (53%) utiliza el sistema de evaluacion 360° en cual
consiste en que el trabajador evalla al jefe directo, al colega, subordinados, clientes y su cargo
mismo, este sistema busca mejorar el desempefio y comportamiento de una manera mas objetiva
al contar con diferentes puntos de vista, seguido observamos el uso de la evaluacién de
desempefio es un instrumento que se utiliza para comprobar el grado de cumplimiento de los

objetivos propuestos a nivel individual.

La Evaluacion DISC consiste en evaluar las Decisiones, Interacciones, Serenidad, el cual
busca averiguar como tomamaos los cambios y por ultimo el Cumplimiento. En los encuestados

ninguno expreso la utilizacién de esta prueba.
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Conclusiones

La administracion de personas busca retener al personal deseado y motivarlo para que
estos adquieran un compromiso con la organizacion y se sientan parte de ella,

ayudandolos a crecer y desarrollarse en sus objetivos personales.

La gestion del talento humano debe ser un conductor que permita a las personas el acceso

a los conocimientos.

El desarrollo de herramientas y técnicas funcionales en el talento humano ayuda
identificar las fortalezas y debilidades con las que cuenta la organizacion, de este modo
poder actuar asertivamente mejorando la comunicacién en todos los niveles de la

empresa.

La evaluacion de desempefio no obedece a una politica de gestion humana, esta orientado
a la basqueda de falencias, el manejo de recursos humanos se orienta a la busqueda de

fortalezas para mejorarlas y moldearlas a la organizacion.

Los organismos encargados de la formacién y la capacitacion contaran con informacion
generada y validada para orientar a su personal hacia el cumplimiento de las metas de la

organizacion.
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