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GLOSARIO

e BPO - Business Process Outsourcing: “Delegacion de uno o mas procesos
de negocio de uso intensivo de Tl a un proveedor externo que a su vez posee,
administra y gestiona los procesos seleccionados en base a indicadores de
desempefio, definidos y cuantificables™.

¢ MMGO®: Herramienta desarrollada por la universidad EAN para que por medio
de la alimentacion de las 15 variables, se pueda determinar el estado de
desarrollo de la compafia y el disefio de una ruta de cambio o mejoramiento
para la gestién organizacional®.

e Sectores de clase mundial: Son sectores que tienen una alta demanda en la
economia global y donde Colombia tiene la oportunidad de tener un
crecimiento de 10 veces por cada sector en un corto plazo.

e Maquila: Forma de produccion en la que una empresa o0 grupo de individuos
se comprometen a disefiar un articulo para un tercero, quien es el que
comercializa el producto con su marca propia.’

e Embalaje: Es el acondicionamiento de la mercaderia para proteger las
caracteristicas y la calidad de los productos que contiene, durante su
manipuleo y transporte internacional. El Envase es la unidad primaria de
protecciobn de la mercaderia, la cual es acondicionada luego dentro del
embalaje.*

e TIC: Son el conjunto de tecnologias desarrolladas para gestionar informacion y
enviarla de un lugar a otro. Abarcan un abanico de soluciones muy amplio.
Incluyen las tecnologias para almacenar informacion y recuperarla después,
enviar y recibir informacion de un sitio a otro, o procesar informacion para
poder calcular resultados y elaborar informes.®

e Pyme: Es el acronimo de pequefia y mediana empresa. Se trata de la empresa
mercantil, industrial o de otro tipo que tiene un nimero reducido de
trabajadores y que registra ingresos moderados.®

! Gartner, Inc. (2010) Glosario de Términos.

2 PEREZ, Rafael et al. Modelo de Modernizacion para la Gestién de las Organizaciones. Bogota, D.C.
Universidad EAN. 2009.

® Diccionario Mimi (Economia). 9 de Mayo del 2012. http://es.mimi.hu.html

* Asociacién Latinoamericana de intergracion. 29 de Abril del 2012. http://www.aladi.org/nsfweb/sitio/index.htm
> Servicios TIC. 8 de Mayo de 2012. http://www.serviciostic.com

® Definicion de. Julio 5 de 2012. http://definicion.de
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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo de grado esta basado en la aplicacion del Modelo de
Modernizacion de la Gestion Organizacional (MMGO®) a la empresa Promacom
Pak LTDA, se evaluaron los 15 componentes que contiene la Matriz MMGO®.

Mediante el trabajo conjunto entre las estudiantes y las directivas de la compafiia,
se realiz6 la aplicacion de la matriz MMGO y se evaluaron cada uno de los 15
componentes. Posteriormente se concluy6 que los cuatro componentes a mejorar
son: direccionamiento estratégico, gestion humana, comunicacion e informacion y
cultura organizacional.

El desarrollo es el resultado de la labor de diagndstico e intervencion, y se
presenta en forma de propuestas para el mejoramiento de procesos.

De acuerdo a lo anterior, se realizaron planes de mejoramiento en los
componentes criticos, con lo que se pretende que la empresa Promacom Pak
Ltda., mejore sus procesos, para alcanzar un estadio 3, es decir que cuente con
un sistema de gestion formal, soportado en un sistema de informacion, y que el
servicio de la empresa y los procedimientos son calificados como buenos.
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INTRODUCCION

Segun el registro mercantil de la Camara de Comercio de Bogota (CCB), el 96,4%
del numero de empresas son Mi Pymes, por lo tanto se hace necesaria una
herramienta que permita diagnosticar el desempefio y desarrollo de estas en el
transcurso del tiempo. Con el MMGO, se logra obtener una matriz que permite
determinar integralmente la situacion de una empresa, independientemente de la
actividad econOmica, con respecto a quince variables que definen su nivel de
competitividad.

En el presente trabajo se realiz6 un analisis de la situacion de la empresa
Promacom Pak Ltda., a través de la matriz MMGO, se evaluaron los procesos de
mayor importancia cuyo desempeio es significativamente bajo, con el objeto de
definir una ruta de accién para mejorar la competitividad de la compafiia, ademas
de encontrar la manera mas factible y adecuada para enfrentar estas debilidades.

Al aplicar el modelo MMGO en la empresa se encontraron componentes
prioritarios en el diagndstico (direccionamiento estratégico, gestion humana,
comunicacién e informacién y cultura organizacional) a los cuales se les realizara
el plan de mejoramiento.

El componente de Direccionamiento Estratégico expone la falta del desarrollo
integral del pensamiento estratégico y la contemplacion de la empresa como
totalidad y sus relaciones con el entorno. Ademas presenta la preocupacion de la
alta gerencia —quienes se encargan de establecer la direccién estratégica-, por
encontrar herramientas que permitan ejecutar y hacer seguimiento a los planes
establecidos.

El area de Gestion Humana muestra debilidades debido a la carencia de
estandarizacion de la estructura y los programas administrativos necesarios para
gestionar a los colaboradores dentro de la empresa. Las actividades de
reclutamiento,  seleccion, capacitacion, evaluacion del desempefio,
reconocimientos, salud ocupacional y bienestar general de los trabajadores, son
manejados de informalmente, no son documentados ni soportados por sistemas
de informacion.

En cuanto a Cultura Organizacional, aunque la empresa ha determinado los
valores y normas que les rigen a los colaboradores, no cuenta mecanismos de
comunicacion para difundirlos. En cuanto al tipo de liderazgo predominante se
encuentra el tradicional, debido a que el gerente la autoridad y toma decisiones
basado en sus propios criterios. Finalmente, no existe una cultura de

14



reconocimientos con la que se identifique y estimulen logros y comportamientos
positivos de los colaboradores, con el objetivo de incrementar el desempefio y
generar compromiso en iniciativas estratégicas.

La intervencién en el area de Comunicacion e Informacion, se centra en realizar
reuniones productivas, en las que se aproveche el tiempo y los recursos
dispuestos para su ejecucion; ademas deben seguirse algunos parametros que
permitan que las reuniones cumplan el objetivo por el cual fueron convocadas. Por
otra parte, se busca fomentar la reduccion del uso del papel en la empresa,
soportandose con TICs.

15



1. JUSTIFICACION

La busqueda permanente de incrementos en la productividad y competitividad de
las empresas determinan la adopcion de estrategias para garantizar el éxito y la
permanencia en el area de mercado donde se desempefian. Esto justifica que en
las areas que se genere la intervencion y aplicacion de modelos de planeacion
gue permitan lograr sus objetivos.

Promacom Pak Ltda., es una empresa que tiene presencia a nivel local y regional,
y centra su labor en la calidad del servicio que ofrece. El Modelo de Modernizacién
para Gestion de Organizaciones — MMGO- es desarrollado con el fin de detallar
las fallas de la empresa en su estructura, es una propuesta para los gerentes que
tiene interés en construir un futuro promisorio para sus empresa, utilizando el
conocimiento, incorporando y desarrollando tecnologia y creando valor para los
accionistas, empresarios, directivos, clientes, proveedores, comunidad, gobierno y
competencia.

Por esta razon surge la necesidad de realizar una evaluacion en los procesos de
cada una de las areas. La realizacion de este proyecto es la base para generar
nuevas ideas que se ejecuten para el mejoramiento de los componentes que estan
por mejorar, como lo son Direccionamiento Estratégico, Gestion Humana, Cultura
Organizacional y Comunicacién e Informacion; estos cuatro componentes fueron
aprobados por el gerente general Antonio Jaraba.

La percepcion de la gerencia acerca de la situacién que considera que esta sujeto
a mejorar con el proyecto es; primero el control de la gestion para desarrollar y
verificar que los procedimientos adoptados dentro de la empresa proteja su
patrimonio, la exactitud de la informacion y lleve a cabalidad las metas y objetivos
programados, en segundo lugar mirar si la auditoria de gestion evalla el grado de
eficiencia y eficacia en el logro de los objetivos previstos y con los que se han
manejado los recursos, y en tercer lugar evaluar la gestion que se efectia al
terminar un ciclo y su objetivo es verificar si los resultados alcanzados fueron los
planificados con el fin de ratificar o formular de nuevo un plan ya que lo anterior
brinda informacion suficiente para las futuras tomas de decisiones.

Se propone un plan de mejoramiento con base en lo aprendido en la Universidad
EAN, un mejoramiento donde las estrategias conjuntas entre la Universidad y
Promacom Pak den un resultado favorable, para que al haber realizado la matriz
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encontremos el factor clave de éxito de la compafiia y asi poder desarrollar una
mejora en los procesos de la compaifiia.

La compaiiia considera de gran utilidad el analisis de los resultados arrojados por
la matriz, lo cual le ayudara a evidenciar los problemas que surgen en cada una de
las areas de la empresa, verificando sus fortalezas y debilidades. Lo cual llevara a
Promacom Pak Ltda., a un proceso de sistematizacion y tecnificacion en todos los
procesos administrativos y de informacion, lo cual fortalecerd su estructura
organizacional y continuar con su crecimiento.

La metodologia utilizada para el desarrollo de este trabajo se basa en la
observacion de procesos, realizacion de entrevistas al gerente general, director
comercial, jefe de contabilidad y finanzas y coordinadora de recursos humanos, la
consolidacion de datos, la sistematizacion de informacion y la elaboracién de
propuestas tendientes a corregir problemas y mejorar la gestion empresarial.

El aporte a la Universidad EAN es dejar un documento que sirva a los diferentes
grupos de interés de la universidad para tomar ideas acerca de los procesos de
diagnéstico e intervencidn en una empresa catalogada como PYME con una
trayectoria de 16 afios en el mercado.

17



2. OBJETIVOS

2.1.0bjetivo General
Disefiar un plan de mejoramiento para la empresa Promacom Pak Ltda., con base
en modelo de diagndstico MMGO, para las areas de direccionamiento estratégico,
gestiébn humana, cultura organizacional y comunicacion e informacion.

2.2.0Dbjetivos Especificos.

Realizar un diagnéstico general de Promacom Pak Ltda., basados en el
modelo MMGO

Plantear un plan de intervencion para el componente de Direccionamiento
Estratégico.

Proponer un plan de intervencién para Gestibn Humana.

Formular un plan de intervencion para Cultura Organizacional.

Recomendar un plan de intervencion para la Comunicacion e Informacion
dentro de la empresa Promacom Pak Ltda.
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3. MARCO DE REFERENCIA

Con el fin de conocer el contexto en el que la presente tesis se desarrolla a
continuacion se expone un marco de referencia con los temas de mayor
relevancia. Se comienza con una presentacion del contexto general de las Pymes
en el pais, seguido de un analisis del sector BPO&O, y finalmente un marco
tedrico de los cuatro aspectos definidos como criticos en la empresa:
direccionamiento estratégico, gestion humana, comunicacion e informacion y
cultura organizacional.

3.1.Contexto General
Los criterios de las pequefas y medianas empresas (Pymes) se definen bajo la
Ley 590 de 200, en la que se estable que una Pyme es “toda unidad de
explotacion economica, realizada por persona natural o juridica, en actividades
empresariales, agropecuarias, industriales, comerciales o de servicios, rural o
urbana”, que cumpla con los siguientes parametros:

Tabla 1 Clasificacion Empresas

Tipo Activos Totales Numero de Empleados
Microempresa Inferiores a 501 SMLV No superior a 10
P | trabajadores
PequeRa Empresa | MAVOres 3 501 y menores Entre 11y 50
] P 3 5.001 SMLV trabajadores
, entre 5.001 y 15.000 Entre 51y 200
na Em .
e L SMLV trabajadores

Fuente Superintendencia de Industria y comercio. www.sic.gov.co

Ademas de establecer los parametros de definicion de una Pyme en Colombia,
esta ley pretende promover el desarrollo integral de pequeiias y medianas
empresas, estimular la creacibn de mercados competitivos, mejorar las
condiciones para su creacion y operacion, y crear criterios que orienten la accion
del Estado.

" Senado de la Republica. (10 de julio del 2000). Ley 590 de 2000 — Mipyme
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Se estima que un 96,4% de todas las empresas colombianas son PYME, aportan
el 63% del empleo nacional, el 45% de la produccion manufacturera, el 40% de los
salarios y el 37% del valor agregado. Adicionalmente, por su tamafio poseen
mayor flexibilidad para adaptarse a los cambios del mercado y para emprender

proyectos innovadores.

llustracion 1  Comportamiento de las empresas creadas en Bogota, enero a septiembre
2006 - 2007

43 804
T
Ce —
Z
g O —— o
= W 2006
Pequefia 530
I, ¢ 2
Microempresa 43,188
Y 2.5
10 100 1,000 10,000 100,000
Nimero de empresas

Fuente Registro mercantil, CAmara de Comercio de Bogota

Su distribucion en diferentes areas se concentra en el comercio, con un 54,66%,
servicios con un 31,60%, industria con un 12,22% y otros con un 1,52%. En
cuanto a los sectores que impactan, el predominio de los servicios, seguido del
comercio, la industria y, finalmente, el sector agropecuario.

llustracién 2 Sectores de las Pyme en Colombia 2003

Industria
22%
Comercio < ﬁ%%?
34% !
Servicios
37%

Fuente FUNDES 2003
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Debido a la gran importancia que tienen las Pymes en el crecimiento econémico
del pais, a continuacién se presentan los principales problemas que perjudican a
la Pyme en el inicio, desarrollo o diversificacion de sus actividades econdmicas:

Situacion econdémica del pais.

Acceso al financiamiento.

Sistema tributario.

Acceso al mercado interno.

Apoyo y funcionamiento del Estado.

Orden publico.

Acceso a mercados externos.

Legislacion laboral.

Calidad y disponibilidad del recurso humano.
Infraestructura logistica y servicios publicos.
Seguridad juridica.

Representacion gremial.

SN N N N N N VU N N NN

3.2. Analisis del sector

3.2.1. Sectores de clase mundial

En el 2010 el Ministerio de Comercio, Industria y Turismo planteé un plan de
trabajo de largo plazo para impulsar la transformacién productiva en Colombia con
el fin de funcionar como eje fundamental del desarrollo econdmico del pais,
logrando un alto impacto en el crecimiento econdmico y convirtiéndose en el motor
de la transformacion productiva. Dentro de las iniciativas principales se encuentra
el programa de sectores de clase mundial el busca potenciar sectores de la
economia claves y decisivos para el desarrollo y competitividad del pais; para eso
se definieron 8 sectores para liderar el fortalecimiento dentro de dos areas; La
primera se llama Mas y mejor de lo bueno, bajo estandares de clase mundial y en
este se encuentran los siguientes sectores:

v' Autopartes.

v" Industria Grafica.

v Energia Eléctrica, Bienes y Servicios Conexos.

v Textiles, Confecciones, Disefio y Moda.
La segunda se denomin6 Nuevos y Emergentes (clase mundial) y se encuentran
los siguientes sectores:

v’ Servicios tercerizados a distancia (BPO&O).

v' Software y Servicios de TI.
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v' Cosmeéticos y Articulos de Aseo.

v" Turismo de Salud.
El Ministerio de Comercio, Industria y Turismo busca promover el desarrollo del
sector BPO&O, considerado como nuevo y emergente. Dentro de algunas
iniciativas definidas para cumplir este objetivo se encuentran:

llustracion 3 Iniciativas vinculadas para promover el desarrollo del sector BPO&O

Desarrollo Asuntos
del capital juridicos y
humano Lanzamiento del programa piloto regulatorios

para fortalecer las habilidades de :
Inglés en los sectores de SW & IT y Plan de trabajo para el desarrollo de
BPO & 0. Acuerdo de colaboracién laley de "Proteccién de Datos” en
con el sector privado para identificar Colombia.
las necesidades de capacitacion de la
fuerza de trabajo.

Infraestructura

Creacion de Capitulo IAOP de
Colombia (Asociacion Internacional de
Profesionales de la Tercerizacion) y
composicion de la Junta Regional
Consultiva de América del Sur.

Implementacion de 20 proyectos de
innovacion empresarial y servicios de
tecnologia a través de Sinertic.

Fuente Proexport Colombia. Vicepresidencia de Inversion Extranjera. Agosto del 2011

3.2.2. Historiay evolucién del sector

El Outsourcing es una practica que data desde el inicio de la era moderna. Este
concepto no es nuevo, ya que muchas compafias competitivas lo realizaban como
una estrategia de negocios. Al inicio de la era postindustrial se inicia la
competencia en los mercados globales.

Después de la Segunda Guerra Mundial, las empresas trataron de concentrar en
si mismas la mayor cantidad posible de actividades, para no tener que depender
de los proveedores. Sin embargo, esta estrategia que en principio resultara
efectiva, fue haciéndose obsoleta con el desarrollo de la tecnologia, ya que nunca
los departamentos de una empresa podian mantenerse tan actualizados y
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competitivos como lo hacian las agencias independientes especializadas en un
area.

El concepto de Outsourcing comienza a ganar credibilidad al inicio de la década
de los 70's enfocado, sobre todo, a las areas de informacion tecnoldgica en las
empresas. Las primeras empresas en implementar modelos de Outsourcing fueron
gigantes como EDS, Arthur Andersen, PricewaterhouseCoopers y otros. El
Outsourcing es un término creado en 1980 para describir la creciente tendencia de
grandes compafias que estaban transfiriendo sus sistemas de informacion a
proveedores.

La traduccion textual es EXTERNALIZACION. Asi, Business Process Outsourcing
“Externalizacion de Procesos de Negocios” lo cual quiere decir en palabras un
tanto mas comunes la subcontratacion de funciones de procesos de negocios en
proveedores de servicios tanto internos como externos, generalmente en lugares
de menor costo que si lo hiciera directamente la empresa.

La finalidad de la subcontratacion principalmente es la de bajar el costo del
servicio. De esta manera, la empresa se puede concentrar en lo que es su negocio
y en las estrategias para su éxito.

3.2.3. BPO&O en Colombia

El sector de servicios de tercerizacion en el pais representa una gran oportunidad
para inversionistas del sector, pues cuenta con grandes ventajas competitiva,
como: la mano de obra calificada, bajos salarios, posicién estratégica para proveer
servicios y la madurez del sector.

De acuerdo con la Presidenta de Proexport, Maria Claudia Lacouture, “El sector
de servicios tercerizados ha crecido en la ultima década a una velocidad
asombrosa y Colombia se esta preparando para obtener una tajada de esa torta”.

“Un claro reflejo que este desarrollo fue el resultado de unas metas del entorno
politico y de la estabilidad legal, que fueron factores determinantes para la
ampliacion de la inversion en el pais. La industria le aposté a los segmentos de
mayor valor agregado como servicios contables, telemedicina y disefio”®.

La industria emple6 méas de 84.000 personas de las cuales 16.000 eran
empleadas para software, 10.000 en servicios de tecnologias de la informacion y
58.000 de Call Center.

®Revista Dinero. (2010) 5mil empresas. Sector BPO 2010
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llustracion 4 Distribucién de empleo del sector BPO del 2011

DISTRIBUCION DE EMPLEO DEL SECTOR

BSOFTWARE =Tl wmCALL CENTER

Fuente Los autores

La tercerizacion de procesos en Colombia crecié en ventas por la llegada y
concentracion de nuevas e internacionales empresas que se vieron atraidas por
esta industria. Durante el periodo de 2004 — 2007, los ingresos para el sector de

BPO en Bogoté crecieron a una tasa compuesta del 31%

llustracién 5  Ingreso de la industria BPO en Bogotéa (2004 - 2007)

Ingreso de la industria BPO en Bogotéa (2004 - 2007)
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Fuente Los autores

Por medio del Ministerio de Comercio, Industria y Turismo, y la Oficina Comercial
de Turismo, Exportaciones e Inversiones de Colombia, Proexport, el Gobierno
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Nacional ha desarrollado programas y actividades que promueve la inversion
extranjera.

“Se esta promoviendo intensamente a Colombia para que grandes compafias
extranjeras y multinacionales aprovechen las ventajas estratégicas y comerciales
que ofrece para atender a Latinoamérica y el Caribe. Nuestro pais es un destino
alternativo para que las empresas indias instalen sus centros de operacion para
los clientes de la region. Esta en medio de cinco zonas horarias, en la mitad del
continente, el desplazamiento a cualquier ciudad capital no es de mas de seis
horas, tiene vuelos directos a todos los paises de la region, cuenta con recurso
humano calificado e infraestructura de telecomunicaciones”, dice Proexport.

En Diciembre de 2011, la empresa de investigacion y consultoria Gartner ratifico
por segundo afo consecutivo a Colombia en el reporte “Top 30 Locations for
Offshoring”. Esta publicacién es realizada anualmente por los especialistas de
BPO de esta empresa los cuales coinciden en el potencial que tiene el pais en
este sector a nivel mundial.

3.3.Marco Tebrico

3.3.1. Direccionamiento Estratégico

La direccion estratégica es un proceso dinamico dentro del cual se han construido
diferentes enfoques que van desde modelos de intervencién sobre la realidad,
hasta enfoques complejos de interaccion, relacionados con la construccion y
reconocimiento de estrategias, que contribuyen a la supervivencia de la
organizaciéon. Las corrientes conceptuales tienden a ofrecer diversos grados de
respuesta ajustada a las necesidades particulares de sectores productivos y a los
problemas especificos de toma de decisiones. El presente proyecto explora la
basqueda de un objeto de estudio definido en el direccionamiento estratégico, los
avances en su comprension, las posibilidades en la composicién del area y la
definicion béasica del campo de estudio, para luego realizar un reconocimiento
preliminar de un mapa exploratorio de enfoques y presentar el problema del
direccionamiento estratégico.

“El Siglo XX podria caracterizarse como la era de la direccion. Fue un raudal de
escritores norteamericanos, desde Taylor hasta Drucker y Simon, los que crearon
y reforzaron el carifio que América ha tenido a los directivos y al proceso de
direccion.
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Comienzo, en mi primer articulo, con la naturaleza del trabajo de direccion, lo que
las personas llamadas directivos hacen en realidad en la oficina durante todo el
dia. Este primer articulo aclarara la discrepancia, muy comdn y costosa en las
organizaciones, entre lo que realmente sucede y ciertas ideas ambiguas, y a
veces descaminadas, sobre lo que deberia suceder.

El segundo articulo examina el proceso del desarrollo de la estrategia. En
contraste con la percepcion tradicional de lo que es un proceso de planificacion,
aqui esta caracterizado como si fuera una “artesania”, lo cual tiene toda una serie
de implicaciones para los directivos y las organizaciones.

Ambos articulos insindan que esta sucediendo algo, ademas de los procesos
altamente analiticos y tradicionales.

El tercer articulo, inspirandose en la investigacion de los dos hemisferios del
cerebro humano sugiere que, en nuestra carrera por arrojar la luz del andlisis
sobre la direccién, podemos haber perdido de vista el proceso llamado intuicion. El
ensayo que sigue, se introduce mas profundamente en este aspecto, examinando
primero el debate fundamental entre andlisis e intuicion y proponiendo luego, las
formas en que los dos se pueden acoplar para dirigir las organizaciones
complejas.

3.3.2. Gestion Humana

En un ambiente cambiante como lo es el actual, las empresas deben estar
preparadas para participar en un mercado global, tener claras ventajas
competitivas ante la competencia y hacer uso efectivo de las tecnologias; éstas
nuevas exigencias generan en las empresas presiones y la necesidad de
transformaciones en la empresa, lo cual implica que recursos humanos replantee
muchos de sus procesos para que se convierta cada vez mas en una parte
importante para la planificacion y direccion estratégica de la empresa, tal como en
el capitulo “Recursos humanos en el mundo ambiente” del libro “reinventando
recursos humanos” de Margaret Buteriss. Luego de una de una serie de
entrevistas realizadas a seniors y vicepresidentes de recursos humanos de granes
empresas tales como Bell Canada, Roche, Ericsson, entre otros.

Hoy en dia el mercado potencial de las empresas para realizar negocios es
simplemente, todo el mundo, cada vez son menos las barreras comerciales que se
tiene para entrar a nuevos mercados en diferentes lugares del mundo, obligando a
diversificar los productos de acuerdo a la demanda de los diferentes paises.
Muchas empresas intentan expandirse por medio de alianzas estratégicas y
asociaciones para operar en nuevos mercados.
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Para que las organizaciones logren adaptarse satisfactoriamente a los cambios
que trae la globalizacion deben aprovechar las oportunidades que el mercado les
presenta tal como la privatizacion de servicios publicos y la posibilidad de realizar
alianzas internacionales o joint ventures, aspectos que permiten una mayor
participacion de mercados a nivel mundial.

La tendencia a la globalizacién indica que “el estado nacional politico ha sido
remplazado por el “estado de competencia™®y aunque hay quienes consideran
esto un beneficio porque disminuye las empresas monopolistas e incrementa la
cantidad y calidad de los productos, en economias en via de desarrollo, como las
colombianas son de amenaza para pequefias y medianas empresas ya que no
tienen la capacidad de desarrollar ventajas competitivas para hacer frente a
competidores de talla mundial.

Debido a este incremento en la competencia, las empresas se ven forzadas a
invertir mas en I+D, implementando y creando nuevos productos y servicios que le
permitan entrar, permanecer y tener éxito en el mercado; asi mismo las empresas
deben tener en cuenta que estos productos y o servicios sean de mas calidad, se
realicen con mayor rapidez y moderaciéon de los costes, lo cual se resume en:
“satisfacer clientes, reducir costes, racionalizar operaciones y conocer al
mercado”*°

“Si bien la economia es el motor de la globalizacién, la tecnologia es su condicion
necesaria”!. Los grandes avances tecnolégicos, ha revolucionado la manera en
gue vivimos, pensamos y se hacen negocios en las empresas, ya que no se puede
mantener aislado de estos sistemas que generan difusion de conocimientos y
brindan soporte para optimizar los procesos de la empresa. En el momento de
hacer seleccién de personal se debe tener en cuenta que se requieren personas
con competencias técnicas acerca del uso asertivo las TICs.

Otros retos, que no son considerados en éste capitulo, pero considero de gran
importancia para el papel que juega Recursos humanos dentro de la empresa son:
los factores socio demograficos y organizativos considerados en el libro “la gestién
estratégica de los recursos Humanos”, de Ramon J. Valle Cabrera, capitulo 1
“evolucién de la gestidn de los recursos humanos”

° Emar Altvater, Birgit Mahnkopf (2006) Las limitaciones de la globalizacion: economia, ecologia y politica de
?Iobalizacic')n.

% Margaret Butteriss (2000). Reinventando recursos humanos. Recursos humanos en el mundo cambiante,
pag. 42

™ Luis Camacho Naranjo (2005) Tecnologia para el desarrollo humano. Pag. 195
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Dentro del ambiente en constante transformacion de las empresas, cuyas
principales transformaciones han sido la globalizacién, el incremento de la
competencia y las Tecnologias de informacion; requiere por parte de Recursos
Humanos el replanteamiento de muchos de los procesos y nuevos enfoques.

Las iniciativas planteadas por los ejecutivos, en el documento de Butteriss, son:

v" Crear un sistema de valores empresariales comun: la empresa es “una micro
comunidad formadora de valores”*? en cuanto las empresas se hacen mas
globales se hace necesario establecer una sistema de valores, para todos los
puntos de la empresa, el cual guie las acciones y operaciones de la misma,
definiendo los estandares de comportamientos aceptados.

v Desarrollar un marco personas << basado en competencias>>: “es un modelo
que permite alinear el capital intelectual de una organizacion con su estrategia
de negocios, y facilitar al mismo tiempo el desarrollo profesional de las
personas™'®, permite definir unos comportamientos especificos que se desea
todos los trabajadores de una empresa tengan.

v Proporcionar evaluacion y desarrollo de liderazgo: segun Martha Allen, en su
libro “direccién estratégica de recursos humanos la evaluaciéon de desempefio
no solo sirve para determinar salarios, sino también para mejorar los resultados
de la empresa< y el futuro performance de los trabajadores de la empresa. Por
otra parte Jhon C. Maxwell en su libro “el ABC del liderazgo” expone que “la
capacidad de liderazgo es el tope que determina el nivel de efectividad de una
persona” he aqui la importancia de desarrollar la competencia de liderazgo en
las empresas.

v Desplazar al personal dentro de la organizacién para sacar el mayor partido:
debido a que las empresas no siempre cuentan con los recursos donde los
necesitan, y mover personas entre distintas oficinas o locaciones fortalece la
cultura regional o internacional, el movimiento de personal e vuelve, entonces,
estratégico.

v'  Garantizar la diversidad en el puesto de trabajo que permite a la empresa
triunfar en los distintos mercados nacionales y globales: para manejar la
diversidad se necesita formacién cultural, lo cual implica la sensibilizacion de
los empleados ante las diferentes culturas existentes a nivel mundial,
conocerlas e integrarlas para tener una vision global de las tendencial del
mundo.

v' Tratar la cuestion del cambio se requiere de organizaciones atrevidas e
innovadoras pero que tengan especial cuidado con los sindicatos, logrando asi

12 Angela Uribe Botero. Etica, responsabilidad social y empresa Escrito. Pag109
13 Martha Alles (2000). Direccion estratégica de recursos humanos. Gestion por competencias.
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que la seleccion de los directivos que manejen Recursos Humanos, y tengan la
capacidad de organizar empresas mucho mas flexibles y adaptables y que asi
mismo pueda llegar a acuerdos con los sindicatos.

v' Redisefiar la funcién corporativa de Recursos Humanos para convertirla en una
consultoria de la direccibn de la empresa sobre contratacion, formacion,
gestion, retribucion, conservaciéon y desarrollo de los activos humanos de la
organizacion: “poner a los empleados en el centro de todas las actividades
empresariales”* recursos humanos debe ayudar, por medio de sus procesos,
a optimizar y dar un enfoque proactivo a su relacién con la estrategia de la
empresa. Recursos Humanos puede dar informacion acerca de como se esta
manejando la mano de obra en la competencia, cuales son sus planes de
remuneracion, sus estrategias para un mejor posicionamiento, etc.

En conclusioén, los diferentes cambios que se presentan en el actual mundo de los

negocios, exigen que la direccién de recursos humanos sea determinante al

momento de desarrollar planes estratégicos en respuesta a los cambios

presentados en el mercado, llevando a cabo funciones acordes a las metas y

objetivos que la empresa se halla trazado para tener éxito.

Logrando por medio del uso efectivo de sus procesos aumentar los niveles de
productividad de la empresa, garantizando que desde los cargos directivos mas
altos, hasta los operativos mas bajos, tengan un buen desempefio y puedan
afrontar los cambios que se presenten. Asi mismo este departamento tiene el
objetivo de lograr que los empleados que trabajan en la compafia tengan unos
mismos comportamientos y valores que identifiquen a la empresa.

3.3.3. Cultura Organizacional

Este marco ofrece una referencia conceptual sobre varios enfoques vy
herramientas que se utilizaran en este trabajo.

Este tema en las organizaciones es primordial porque le ofrecen a los directivos de
la compafiia la oportunidad de reforzar su liderazgo y planear el desarrollo efectivo
de sus areas atreves de quienes tendran las mismas. “el refuerzo del liderazgo es
una oportunidad en especial para aquellos funcionarios, directivos y profesionales
gue ocupan puestos de jefatura y tienen bajo su responsabilidad la integracion y el

mantenimiento de equipos de trabajo”*.

4 Javier Fernandez Lopez (2005) Gestion por competencias
> Abraham Nosnik (2005) Culturas Organizacionales.
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Segun YULK CONGER, el liderazgo ejercido en las empresas familiares es mas
transformacional que el desarrollo en empresas que no son conformadas por
familias. Este tema tiene sus connotaciones porque la familia no solo tendra que
atender los propios objetivos de los liderados sino también los de la familia
propietaria.

“La mayoria de las empresas familiares operan con muchos objetivos
empresariales claramente definidos y con multiples objetivos familiares, a menudo,
definidos de forma muy difusa, tanto unos como otros estan estrechamente
vinculados con los propios objetivos del directivo-propietario. Lograr cierta armonia
entre ambos tipos de objetivos empresariales es una de las razones que justifican
la existencia de empresas familiares (Rosenblatt y otros, 1985).”1°

RECOMENDACIONES: “Que la politica y manejo de personal de los lideres
sobresalientes empieza por la seleccién de colaboradores: ellos saben rodearse
bien, tienen criterio para escoger a la gente y son buenos conocedores de las
limitaciones y potencialidades de cada uno. Otra caracteristica que es a la vez
parte del estilo gerencial es su capacidad de desarrollar al personal en el trabajo
mismo: al delegar y permitir errores su gente aprende. El lider excepcional es un
buen comunicador y difunde por la organizacion las politicas, los objetivos, las
razones, los problemas que se viven en la empresa, lo cual es parte de la
motivacion del personal.

El segundo elemento caracteristico de los lideres sobresalientes en la cultura
colombiana es la vision de futuro. Ellos saben para donde van, son claros en sus
objetivos, se anticipan y son proactivos frente a su entorno, saben establecer
prioridades y tomar decisiones oportunas. Los conocimientos sobre su area de
actividades o negocio son importantes para el analisis y la solucion de problemas
de una manera innovadora y creadora, para ver las cosas diferentes y mas alla
qgue los otros, para hacer los cambios necesarios -pues la innovacién es un
elemento central de la vision del futuro. La definicién de estrategia a largo plazo la
hacen de manera ambiciosa, son "sofiadores de imposibles”, decididos, que
visualizan oportunidades y asumen los retos en conjunto con su equipo. Esta
caracteristica de los lideres sobresalientes se perfila de una manera mas nitida en
los hombres, mientras las mujeres excepcionales parecen realzar mas los
aspectos interpersonales, emocionales, de carisma, que son parte tanto de las
relaciones humanas como del estilo gerencial que se describe a continuacion.

' Manuel Carlos Vallejo Martos (2006) Liderazgo transformacional y sus efectos en las empresas familiares:
un andlisis diferencial y evolutivo
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El tercer elemento esencial del liderazgo sobresaliente en Colombia lo constituye
el estilo gerencial o administrativo, el cual se caracteriza por un trabajo en grupo
con sentido de equipo, el asumir los cambios con vitalidad y espiritu positivo, la
capacidad de coordinar e integrar los intereses de todas las personas, ser muy
estricto y exigente pero al mismo tiempo dar generoso reconocimiento al equipo y
todo el crédito a quien se lo merece. La autoridad de los lideres sobresalientes en
Colombia viene de abajo, ellos consiguen que la gente tenga poder
("empoderamiento”), creen en las capacidades y trabajo de su equipo, hacen
autocritica con apoyo al trabajo de los otros, consultan y animan al grupo a hacer
sugerencias y cambios, motivan a asumir retos y cometer errores. Este estilo
gerencial se manifiesta también en los momentos de crisis, cuando se ponen a
prueba y aparecen los verdaderos lideres, de quienes se reporta que cuando
recurren a la persuasion lo hacen sin imposiciones, para que la gente los siga
hacia un bien comun, con entusiasmo y espiritu de superacion para salir adelante
del problema.

Estos tres elementos esenciales del liderazgo sobresaliente en Colombia, las
relaciones humanas, la vision del futuro y el estilo gerencial, aparecieron
complementados por tres elementos secundarios: la integridad personal, la
capacidad innovadora ante las crisis y el trabajo por objetivos.”*’

3.3.4. Comunicacién e Informacién

Aunque aqui presentamos de forma indistinta la teoria de la comunicacion y la
teoria de la informacién, algunos autores prefieren separar ambas disciplinas al
considerar que la teoria de la informacion es una especializacion de una ciencia
mas general a la que prefieren llamar teoria de la comunicacion.

La Teoria de la Informacién o Teoria de la Comunicacion se cre6 en los afos
cuarenta a partir de los trabajos de C. E, Shannon y N. Wiener. En todo sistema
de comunicacion la informacion inicial se codifica y se transmite en "sefales".
Estas sefiales se transmiten a un destinatario o receptor, quien a su vez debe
descodificar o interpretar la sefial. Generalmente el mensaje inicial o "input” no es
totalmente idéntico al final u "output”, porque en su codificacion, transmision o
decodificacion pueden producirse interferencias o "ruido". La Teoria de la
Informacion intenté crear un formulismo matematico para la descripcion de la
informacion, la medida de la cantidad de informacion y su perdida en la
transmision o comunicacion. Aunque originariamente esta teoria tuvo su aplicacion

v Enrique Ogliastri (1994) El Liderazgo Organizacional En Colombia.
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en los campos de la radiotelegrafia y la radiotelefonia, la teoria se aplicdé también
en psicologia, fundamentalmente para la comprension del lenguaje y de la
percepcion.

v' PASQUALI : El proceso comunicacional es realizado Unicamente por los
seres racionales negando la interaccion entre entes mecanicos Yy/o
naturales, la auténtica comunicacion, o dialogo debe presentar simetria
expresada por la voluntad de entenderse ("accion reciproca entre agente y
paciente en que cada interlocutor habla y es escuchado, recibe y emite en
condiciones de igualdad"), si esto no ocurre seria soélo informacion, ya que
los canales artificiales no pueden participar activamente a través de los
elementos comunicacionales como son los canales racionales receptor-
emisor y entre ellos el mensaje y la capacidad de decodificarlo.

v DANCE: No le da mucha importancia a la diferenciacion de Pasquali,
porque para el todo lo que implique interaccion es comunicacion, establece
que es una_ "elicitacion de respuestas"”, sin limitar ningun ser viviente, esto
permite la apertura al Universo de entes que internacional con los seres
humanos, permitiendo una amplitud comunicacional, pero realizando la
salvedad que el uUnico que tiene el don de la verbalizacion es el ser
humano, dando un caracter simbdlico a la comunicacion a través de signos,
los que presentan una significacion constante, innata y concreta, asociando
el lenguaje a la interpretacion y representacion simbdlica de todo aquello
que, él expresa y percibe, dependiendo del contexto social y cultural en que
se encuentre.

Teoria de la comunicacion

Modelo de comunicacién: Para explicar los modelos de comunicacién hay que
comentar primero que la comunicacion se realiza a través de PROCESOS dentro
de los que intervienen elementos interrelacionados y con funciones especificas,
facilitando o no la comunicacion, y que segun Pascuali, la comunicacion se
presenta de una manera diacronica, 0 sea una comunicacion dindmica, temporal y
ubicada situacionalmente, y que segun Dance, al encarar la comunicacion como
proceso, debemos adaptarnos a la idea de que todo esta en constante cambio, en
evolucion continua.

3.4.Recoleccién y compilacién de datos
El proceso metodolégico se basara primero en una investigacion a profundidad de
la compafia, que permita identificar la situacion del problema y desarrollar
posibles soluciones, al mismo tiempo establecer las variables mas relevantes y
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proponer varias ideas para el plan de mejoramiento.

3.4.1. Recoleccion de Datos
Entrevista personales a profundidad.
Observacion en los diferentes procesos.
Comunicacion telefonica con el personal administrativo de la compafiia.
Focus group con los jefes de cada area.
revision de documentos.
historias de vida del fundador.

AN VRN NN

3.4.2. Compilacion de datos
Después de haber aplicado el modelo de diagnostico, se logro obtener un
promedio de calificacion en cada uno de los componentes evaluados y asi mismo
determinar en el estadio en el que se ubica Promacom Pak Ltda., una vez se
evaluaron los resultados y el analisis situacional de la empresa se procede a
desarrollar un plan de mejoramiento.
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4. DESCRIPCION DE LA EMPRESA

Promacom Pak Ltda., es una empresa familiar colombiana dedicada a prestar el
servicio y suministrar el personal en la linea de empaque de productos terminados
para la comercializacion, elaboracion de empaque en promocion, revision e
inventarios de productos en bodega, reproceso de productos por fallas,
reempaque Yy limpieza de productos por devolucién o por vencimiento.

4.1.Misioén

“Satisfacer necesidades de maquila, embalaje y outsourcing dirigido al sector
industrial y comercial, utilizando tecnologia de Ultima generacién en nuestros
procesos logrando estandares de calidad, lo cual nos permite brindarle un valor
agregado a nuestros socios estratégicos y el desarrollo integral de nuestra familia”

4.2. \Vision

“Ser una empresa lider en la prestacion del servicio de maquila, embalaje y
outsourcing en el mercado Colombiano, con un excelente y oportuno servicio,
basado en la calidad, disefio e innovacion en sus procesos”

4.3. Valores Corporativos

e Liderazgo: Siempre presentes ante cualquier cambio, presentando
acciones de mejora continua.

e Satisfaccion al cliente: Nuestra razén de ser, siempre queremos que
nuestro cliente se sienta satisfecho y cada vez buscamos ampliar nuestra
calidad en el servicio.

e Innovacion: Llevando siempre los dltimos adelantos de la tecnologia a
nuestros clientes.

e Responsabilidad: Nuestra principal caracteristica cumplir a cabalidad los
procesos en la gestion de calidad

4.4. Clientes:

Ocati, Simoniz, Brinsa S.A, Alkosto, Colombiana de Comercio (Corbeta), Durena,
Marathon, Dofia Panela, Corrupack, Doble Via Vinos, Harinera del Valle, Alpla de
Colombia
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4.5. Competidores

A continuacién se presenta una tabla con los principales competidores de la
empresa Promacom Pak Ltda., los productos o servicios que ofrece y su
informacion empresarial:

Tabla 2 Competidores Promacom Pak Ltda

EMPRESA PRODUCTO INFORMACION
FABRINTER LTDA

Maquila para empaque Competidor nacional
de productos, especializado en la producciony
comercialiadora de maquila de bolsas de alta
maquinaria y equipo densidad, competidor directo
para el sector empaque. con clientes industriales.

SEALED AIR COLOMBIA . .
Competidor nacional e

internacional especializado en la
manofactura de bolsas
promocionales y maquila de
producto terminado.

Especializado en
i# Sealed Air empaques

_ promocionales para
CRYOVAC todo tipo de productos.

IDENTIFICACION PLASTICA | Todo tipo de carnets a
una cara, dos caras, dos
caras con laminador e
impresion por
transferencia. Venta de
sofware de
carnetizacion.

Competidor nacional lider en el
mercado de identificacion
plastica con distribuidores a nivel
nacional.

(- 2 Identificacion Pldstica

Fuente: Los autores

4.6. Socios
Promacom Pak Ltda., esta conformada por tres socios:

e Antonio José Jaraba Rivera
e Maria Rubelia Gonzalez Gomez
e Angie Carolina Jaraba Gonzalez

4.7.Promacom Pak frente a la industria
En Colombia el sector esta representado por una amplia y dispersa poblacion de

empresas, las cuales se destacan por sus resultados econémicos, comerciales y
financieros.
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Tabla 3 Empresas representativas del sector

Empresas Vgntas 2010 ($ Miles de VENTAS
Millones) 2010 - 2009

Sealed Air Colombia 125 20.8

| Multidimensionales | 108 112.2 |
Fabrinter 105 3.0

| Cartones América | 102 | 5.0 |
Plastilene 77 9.3

\ Empacor \ 76 \ 7.3 |
Iberplast 45 11.0

| Litoplast | 44 | 10.5 |
Ecsi 34 4.5

| Microplast 33 1.8 |
Promacom Pak Ltda 2 11

Fuente Revista La Nota (marzo de 2011)

4.8. Organigrama

llustracion 6

Organigrama

""" ul

f— — — —! REVISORFISCAL |

SECRETARIA

+

L

GERENTE CONTADOR JEFE DE RECURSO IEFE DE DIRECTOR DE GERENTE DE
ADMIMISTRATIVO HUMAMNO NOMINA PRODUCCION MERCADED ¥ VENTAS
+ ¥
SUPERVISOR
ASISTENTE ASISTENTE ASISITENTE DE AS|STENTE DE o ASISTENTE DE
ADMINISTRATIVO COMTABLE [ RECURSO MOMINA VENTASY DE
HUMAND
LIDERES MERCADED
= T;'I:S':_LCD DE AUXILIAR DE
s CONTABILIDAD ¥ AUXILAR DE OPERARIOS ASESORES DE
| FINANZAS ™  GESTIOM DEL MERCADED ¥
- L
TECNOLOGO EN [APRENDIZ SEMA) TALENTD VENTAS
AMALISIS ¥
__» | DESARROLLO DE le ASISTENTE DESALUD
SISTEMAS DE OCUPACIONAL
INFORMACION
= TRABAIADOR SOCIAL
MEMSAIERD
AUXILIAR DE
—* SERVICIOS
GEMERALES

Fuente Archivo Promacom Pak Ltda.
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4.9. Politica de Calidad

La politica de calidad es un objetivo permanente en todas las actividades de la
Empresa, tiene como fin a través de los servicios suministrados lograr la maxima
Satisfaccion de los Clientes, potenciando la innovacion en un entorno de Mejora
Continua y buscando una posicion de liderazgo en el Mercado. Basandonos en la
flexibilidad para adaptarnos a las Necesidades de los Clientes dentro de un
entorno dindmico, cambiante y competitivo, Para ello contamos con personal
altamente calificado y motivado para el desarrollo de los diferentes procesos.

4.10. Lineas de Productos

4.10.1. Etiquetas promocionales:
Las etiquetas promocionales desempefian un papel importante en el
éxito de las campafias de promocion debido a que son usadas para
informar, educar y atraer al comprador. Algunas veces son el Unico
contacto entre el fabricante y consumidor final.

llustracién 7 Proceso de Etiquetas Promocionales

Fuente: Archivo Promacom Pak Ltda.
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4.10.2. Suministro de personal (maquila)

Procesos operativos que consiste en el uso de una empresa externa
especializada para proveer servicios en areas que no forman parte de
los procesos claves de la organizacion para Promacom Pak el caso
especifico es la maquila de empaque de manera simple y por un precio
justo, concentrando una gama de productos y servicios con el objetivo
de ahorrar tiempos y costos tratando con una sola empresa. En un
proyecto de ofertas armadas, pueden proponer ideas, proveer
empaques y productos promocionales.

llustracion 8  Proceso de Suministro de personal

Fuente: Archivo Promacom Pak Ltda.

4.10.3. Identificacion plastica:
Toda clase de identificacion plastica en PVC, accesorios como Porta
carnets, Ganchos caiman metalicos, Porta-carnets plastico o lo que
esté buscando.
llustracioén 6. Identificacion plastica

F

Br

Fuente: Archivo Promacom Pak Ltda.
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4.11. Cadena productiva

4.11.1. Etiguetas Promocionales

llustracién 10 Cadena productiva etiauetas promocionales

Se colocan en la
maquina donde se
imprime la
informacion de la
etiqueta

Se compran las
etiquetas en blanco [
al proveedor

Se hace la
impresion segun la
necesidad del
cliente: color,
tamanio, letra 'y
traguelada

El producto se alista
y se embala para la e
entrega

Se transporta al
cliente final

Fuente: Archivo Promacom Pak Ltda.

4.11.2. Identificacion plastica
llustracibn 11 Cadena productiva identificacién plastica

Se colocan en la
maquina donde se
imprime la
informacion, el disefio
y la foto del carnet

Se compran las
etiquetas en blanco al
proveedor

Se realizan disefios y
variadas opciones
para el cliente
siguiendo sus
indicaciones

Se hace la impresion
segun la necesidad
del cliente: color,
tamarnio, letra 'y entrefa

traquelada

El producto se alista y
se embala para la

Fuente: Archivo Promacom Pak Ltda.

Se transporta al
cliente final




4.12. Indicadores financieros

4.12.1. Ventas
Las ventas de la compafiia que oscilan en los afios 2008 a 2009 aumentaron en
un 14%, lo cual quiere decir que han obtenido nuevos clientes y se ha aumentado
la facturacion de los clientes actuales, lo anterior es debido a que ampliaron las
unidades de negocio incursionando en la venta de toda clase de Etiquetas
utilizadas en la industria alimenticia, promocional y automotriz.

De 2009 a 2010 las ventas no aumentaron proporcionalmente con respecto a los
afios 2008 a 2009, pero tuvo un crecimiento del 12% debido a la nueva unidad de
negocio que iniciaron a comienzos del 2010 de Identificacion plastica dirigido
sector colegios.

llustracién 12 Ventas Promacom Pak Ltda. (2008 - 2009)

VENTAS
m 2008 m=2009 =2010

46%

Fuente Los autores

4.12.2. Utilidad

La utilidad fue proporcional al crecimiento de las ventas, se puede evidenciar en la
siguiente grafica que la diferencia en la utilidad de los afios 2008 a 2009 fue de
8.058.345 y aumento por la incursion en las nuevas unidades de negocio de 2009
a 2010 en $10.316.651.
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llustracion 13  Utilidad Promacom Pak Ltda. (2008 - 2009)

$ 330.000.000,00

UTILIDAD

$ 320.000.000,00

$ 310.000.000,00
$ 300.000.000,00

$ 290.000.000,00

$ 280.000.000,00

$ 270.000.000,00
$ 260.000.000,00
$ 250.000.000,00

2008

2009

2010

M UTILIDAD

$ 276.033.308,

$ 310.773.074,

$321.089.725,

Fuente Los autores

4.12.3. Activos
Los activos de la compafiia han aumentado debido a que ampliaron sus unidades
de negocio, para la compra de maquinaria y equipo para operar y obtener
capacidad al 100%. Se compro un maquina de impresion de carnets que puede
manejar las laminas de los carnets en distintos materiales como pvc, teslin y
laminados y dos maquinas Zebra para impresion de toda clase de etiquetas.

llustracion 14 Nivel de activos Promacom Pak Ltda. (2008 -

$ 3.000.000.000,00

$ 2.500.000.000,00

$ 2.000.000.000,00

$ 1.500.000.000,00

$ 1.000.000.000,00

$ 500.000.000,00
$ -

NIVEL DE ACTIVOS

2008

2009

2010

MACTIVOS

$1.846.106.19

$2.287.094.96

$2.512.717.57

Fuente Los autores
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5. MARCO METODOLOGICO

5.1.Modelo de Modernizacion de Gestién de Organizaciones (MMGO).

Este modelo tiene el propésito de ayudar en el mejoramiento continuo de las
PYMES en Colombia, que tengan el deseo y la disposicion al cambio, para lograr
que sean mas competitivas y sélidas en el mercado.

Es una herramienta desarrollada por la universidad EAN para que por medio de la
alimentacion de las 15 variables, se pueda determinar el estado de desarrollo de la
compafiia y el disefio de una ruta de cambio o mejoramiento para la gestion
organizacional. Este modelo fue disefiado modularmente de acuerdo con los
escenarios que una empresa debe pasar para poder convertirse en una moderna y
competitiva organizacion.

e Quéesycomo seimplementa

En el proceso metodologico se basara primero en una investigacion a profundidad
de la compafiia, que permitié identificar la situacion del problema y desarrollar
posibles soluciones, al mismo tiempo establecer las variables mas relevantes y
proponer varias ideas para el plan de mejoramiento.

e Componentes y proceso de diagnostico

Los elementos claves para poder diagnosticar, analizar, concluir y recomendar son
los siguientes:

e Andlisis del Entorno.

e Direccionamiento Estratégico.
e Gestion de Mercadeo.

e Cultura Organizacional.

e Estructura Organizacional.

e Produccion.

e Gestion Financiera.

e Gestibn Humana.

e Logistica.

e Asociatividad.

e Comunicacion e Informacion.
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Innovacion y Conocimiento.
Responsabilidad Social.

Teniendo en cuenta lo anterior esta metodologia identifica 15 componentes de la
empresa con el fin de evidenciar cuales de dichos componentes estan en situacion
critica. Cada uno de los componentes sera situado en el estadio en el que segun
la informacién recolectada y ejecucion del MMGO, sefiale su ubicacion.

Los estadios estan distribuidos de acuerdo a los criterios del modelo el MMGO asi:

Estadio 1: Se conocen los procesos pero; no se han estandarizado,
documentado y formalizado no existen controles ni indicadores y el servicio
de la empresa y los procedimientos de la compafia son calificados como
regulares.

Estadio 2: Los procesos administrativos son controlados, supervisados, sin
embargo no se cuenta indicadores y el servicio de la empresa y los
procedimientos son calificados como regulares.

Estadio 3: Existe un sistema de gestion formal, en la mayoria de los casos
soportado en un sistema de informacion, y el servicio de la empresa y los
procedimientos son calificados como buenos.

Estadio 4: Es la ubicacion deseada, con sistemas de informacion vy
procedimientos estandarizados, documentados y formalizados con Optima
gestion de calidad, cuenta con una estructura sistematizada, el organigrama
y manual de funciones estan orientados al éxito, el servicio de la empresa y
los procesos son calificados como excelentes.
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6. DIAGNOSTICO POR MEDIO DE LA APLICACION DE LA MATRIZ MMGO

6.1.Diagnostico Informe Integral

llustracién 15 Diagnostico Informe Integral

INFORME |

ANALISIS DE ENTORNO
DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO
GESTION DE MERCADEO
CULTURA ORGANIZACIONAL
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
GESTION PRODUCCION
GESTION FINANCIERA

GESTION HUMANA
EXPORTACIONES
IMPORTACIONES

LOGISTICA

ASOCIATIVIDAD

COMUNICACION E INFORMACION
INNOVACION Y CONOCIMIENTO
RESPONSABILIDAD SOCIAL

0,00 10,00 20,00 30,00 40,00 50,00 60,00 70,00

Fuente: Los autores

En la fase inicial para la aplicacion de la matriz MMGO en la empresa Promacom
Pak Ltda, se realizaron tres reuniones, la primera con el Gerente General Antonio
Jaraba; otra una con los jefes de areas Alejandro Forero y Margarita Saavedra, de
mercadeo y produccion respectivamente; y finalmente con Andrea Roa, jefe del
area contable. Estos encuentros se realizaron con el fin de hacer participes a las
personas directamente encargadas de las é&reas evaluadas, igualmente se
considera que esto permitira contribuir al mejoramiento de la compafiia y obtener
una evaluacion mas objetiva.

De los catorce (14) componentes que constituyen la matriz MMGO, para la
empresa PROMACOM PAK LTDA; se han evaluado doce (12), dado que los otros
dos componentes corresponden a exportaciones e importaciones, los cuales no
hacen parte de las operaciones actuales de la empresa. Con esta evaluacion se
permite concluir que la compaiiia se ubica en el estadio 2 de la matriz, con un
promedio de 49,74% de los componentes evaluados. Lo que indica que esta en
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proceso de desarrollo, sin embargo el hecho de estar en este estadio no significa
que no esté funcionando correctamente 0 que la gestion que esta realizando la
empresa no sea la adecuada, por esto el objetivo del analisis de esta matriz es
llevar a la empresa al siguiente estado; proponiendo rutas de cambio que permita
llevar a la compafiia a cposicionarse como una de las mejores en el sector.

En la siguiente tabla se muestra la ubicacién de cada componente en el respectivo
estadio, segun la calificacion que obtendra.

Tabla 4 Modelo para la modernizacién de las organizaciones.

ESTADIO 1 ESTADIO 2 ESTADIO 3 ESTADIO4
DE1A25 DE 26 A 50 DES1A 75 DE 75 A 100
Estructura

. Gestion Produccion
Organizacional

Analisis del Entorno Responsabilidad Social

o Innovacion y
Logistica .
conocimiento
Asociatividad Gestion de Mercadeo

Gestion Humana

o Direccionamiento
Cultura Organizacional .-
Estratégico

Comunicacién e

Informacién
Gestion Financiera

Fuente: Los autores

De acuerdo a los resultados se logra ubicar a PROMACOM PAK LTDA en un
estadio dos, con una calificacion promedio de 49,74%. Considerando que la
gestion de produccion es el criterio con mayor puntaje, de 56,73%, situado en un
estadio 3.

45



6.2. Anélisis de Entorno Econémico

llustracion 16  Analisis de entorno

Analisis de entorno

Andlisis de entorno global (Global meta)

Analisis del entorno pais (Macro). Politicas macroeconémicas y resultados actuales
Proyecioeesy I I R S S S N —

Andlisis del entorno sectorial y regional (MESO)
[ I S N S N S E—

Andlisis del entorno cercano o proximo (Grupos de interés - Stakeholders- Excepto
clientesy __________

Cadenas productivas y cluster *

_________-J

Magnitud y comportamiento del emrcado de la cadena

. I 1 I [ [ 1 |
Competencia/ Organizaciones similares
. I 1 I [ [ 1 |

Producto o servicio
__________

Precio o tarifa )
A S S A R A R A A

0,00 5,00 10,0015,0020,0025,0030,0035,0040,0045,0050,00

Fuente: Los autores

Los principales problemas de la compafiia en este item son: La evaluacion en la
variable entorno global, refleja que no tiene en cuenta las tendencias mundiales ni
los planes del gobierno, ademas que se tiene informacion de manera informal para
diagnosticar las siguientes caracteristicas (identificacion, numero, calidad,
participacion en el mercado, etc.,) de las organizaciones similares o que compiten
con ella; de igual manera el producto similar que compite con la compafia.

Se le sugiere a la administracion usar fuentes secundarias para estar actualizados
en las tendencias del mercado y evaluar el sistema econdmico que afectan
favorable y desfavorablemente la creacion y desarrollo de la empresa. Por ejemplo
la inflacion, la tasa de interés, el crecimiento econémico, la demanda, el ingreso
per capita, la recesion y la tasa de cambio.
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6.3.Direccionamiento Estratégico

llustraciéon 17 Direccionamiento estratégico

Direccionamie

VARIABLE: PRINCIPIOS DE
PLANEACION

VARIABLE: SISTEMA DE FINALIDADES
(Misién, vision y objetivos)

VARIABLE: VALORES CORPORATIVOS

VARIABLE: ESTRATEGIAS

0,00 10,00 20,00 30,00 40,00 50,00 60,00 70,00

Fuente: Los autores

La falta de un sistema de informacién impide que se tengan indicadores de gestion
que evallen la planeacion y el grado de cumplimiento del sistema de finalidades,
igualmente las fuentes de informacion que den una perspectiva de los escenarios
presentes y futuros para el direccionamiento estratégico de la compafia, son
limitados. Las estrategias formuladas por los directivos estan fundamentadas en el
flujo de caja y las variaciones en ventas de caja de la compafia.

En esta variable se evalla la manera como se define la orientacion de la
compafiia, es por esto que de acuerdo al diagnostico, se sugiere formalizar y
profesionalizar los procesos de recopilacion de informacién externa e interna, y asi
desarrollar planes estratégicos que mejoren el desempefio de la compaiiia en el
mercado y la satisfaccion del cliente interno y externo.
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6.4. Gestion de Mercadeo

llustracion 18 Gestidn de mercadeo

41,67
RCADO
ARIAB PLANEACIO ONTROL D RCADEO 70,83
ARIAB ACION D RCADO 41,67
ARIAB OMPORTA OD OR SO 75,00
ARIO O DOR ACIO
ARIAB RA A DE PROD O O SER ®
ARIAB R DE PRECIOS O TAR 8p,11
> X X 2 79,17
D RIB O ap a dilige elo
ARIAB RA X A 79,00
ARIAB RA A DE CO ACIO 53|57
ARIAB R O AL ACTOR SO 70.93
ARIO O DOR

0,00 10,0020,0030,0040,0050,0060,0070,0080,0090,0@.00,00

Fuente: Los autores

Los problemas en el componente de mercadeo se evidencian en la variable
orientacion de la organizacion hacia el mercado, debido que para la organizacion
lo mas importante es la produccion del bien o del servicio y es necesario cuidar la
productividad porque vincula a consumidores, clientes y publico en general con el
departamento de mercadeo, las caracteristicas anteriores son las que suplen la
informacion, la cual se utiliza para identificar y definir las oportunidades y
problemas del mercado; para generar, refinar y evaluar las medidas de mercadeo
y para mejorar la comprension del proceso mismo. Una parte importante en esta
variable es que se planea la publicidad y se apropian los recursos, pero no se
conocen sus resultados porque no se cuenta con indicadores de gestion para
determinar el impacto de las estrategias de marketing y asi mismo desarrollar
planes de accién que mejoren los resultados evaluados.
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Se le sugiere a Promacom Pak que empiece a desarrollar indicadores de gestion
que permitan medir el proceso y el impacto de las estrategias de marketing.
Desarrollar y ejecutar técnicas de marketing tradicional que se realizan por medio
de catalogos, mailings o promociones en medios, promover el uso de la pagina
web y merchandising promocional.

6.5. Cultura Organizacional

llustracion 19 Cultura organizacional

VARIABLE: LIDERAZGO

VARIABLE:

PARTICIPACION Y
COMPROMISO

VARIABLE: DESARROLLO
Y RECONOCIMIENTO

VARIABLE: CREACION DE
UN ENTORNO VITAL PARA

p-
TODOSLOS.. | A A A A

0,00 10,00 20,00 30,00 40,00 50,00

Fuente: Los autores

La cultura organizacional es uno de los pilares fundamentales para fomentar el
compromiso y la motivacion de los colaboradores de Promacom Pak Ltda. Sin
embargo es un punto en el cual los directivos de la compafiia se han orientado es
el trato con el area administrativa, debido a que los cargos operativos se
encuentran prestando servicio en empresas clientes, mientras que los
administrativos se encuentran en la sede principal, facilitando el alcance de la
cultura organizacional.
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Promacom Pak Ltda., comenz6 siendo un pequefio grupo de colaboradores y en
su evolucion, ha expandido sus servicios a diferentes compaiiias, por lo cual se
sugiere que se desarrollen programas que se puedan difundir con los
colaboradores de todas las instalaciones donde prestan sus servicios; la cultura
organizacional debe generar un marco de comportamientos, valores y normas en
todos los colaboradores.

6.6. Estructura Organizacional

llustracién 20 Estructura organizacional

a OrQ
NP —— 7,50
ARIAB A A ANDAR A O 7 ,00
AR A= . -. .:- A - RA 41,67
ARIAB OMP A ACORD O B 5833
oLucioNDEI 50,00
AR A: . . . A P RA 50.0)

0,00 0,00 20,00 30,00 40,00 50,00 60,00 70,00 80,00

Fuente: Los autores

La estructura organizacional de Promacom Pak Ltda., refleja que la toma de
decisiones es centralizada, en cuanto al control sobre la estructura se encuentra
que se revisa periddicamente pero no se tienen indicadores de gestion que
permita verificar si el control es ejercido de manera correcta. La evolucion de la
estructura solo se hace por medio del volumen de trabajo o la rotacion de
trabajadores y el sistema de informacion gerencial (SIG) se disefio con base en la
estrategia y la estructura anterior y no se cuenta con un soporte adecuado para
la toma de decisiones.
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e Desarrollar la estructura de acuerdo a los objetivos planteados para la
organizacién porque no basta tener un organigrama sino que implica Integrar
los objetivos y los planes.

e Establecer una jerarquia y las premisas de la misma.

e Desarrollar mecanismos que permitan a los colaboradores que trabajen en
proyectos, innoven y trabajen en equipo.

e Tener en cuenta que para desarrollar las estrategias se requieren adaptaciones
en la estructura organizacional.

e Amoldar la estructura para garantizar el éxito de las estrategias y orientarla
hacia la innovacion.

6.7. Gestion de Produccion.

llustracion 21  Gestién produccion

Gestion de prc

VARIABLE: PLANEACION DE LA PRODUCCION DE
BIENES Y/O PRESTACION DE SERVICIOS

VARIABLE: RELACION ENTRE VENTAS Y PLAN DE
OPERACIONES

VARIABLE: GESTION DE CALIDAD

VARIABLE: PROGRAMACION DE PRODUCCION O
PRESTACION DEL SERVICIO

VARIABLE: CONTROL DE PROCESOS

VARIABLE: EL SISTEMA DE OPERACIONES

VARIABLE: DESEMPENO Y RESULTADO

A A S At Bt Al

0,00 10,00 20,00 30,00 40,00 50,00 60,00 70,00

Fuente: Los autores

Dentro de las falencias principales del area de gestion de produccién, se destaca
la falta en los controles de produccion y de herramientas para hacer una continua
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evaluacion de factores que afectan la produccion y la prestacién del servicio.
Dentro de los objetivos corporativos nombrados, no se considera primordial la
implementacion de un sistema de gestion de calidad.

La gestion de produccion debe consistir la medicion de los procesos productivos,
con el fin de saber si se esta realizando la adecuada administracion de los
recursos. Promacom Pak Ltda., debe generar una cultura de gestion de
produccion basada en el uso de indicadores dentro de las fabricas a las cuales les
preste el servicio de outsourcing. La informacion obtenida de los indicadores debe
ser considerada como insumo para los planes de accion de la compaiiia.

6.8. Gestion Financiera

llustracion 22  Gestién financiera

Gestion fina

VARIABLE:
INVERSION

VARIABLE:
FINANCIACION

VARIABLE:
RENTABILIDAD

VARIABLE:
INFORMACION

VARIABLE:
INSTRUMENTO
S

VARIABLE:
PROCESOS

Fuente: Los autores

En el componente de gestidn financiera de la compafia se evidencia que el objeto
social estd delimitado y concentrado en aspectos especificos del mercado, la
politica de endeudamiento de la empresa no esta formalizada ni documentada en
cuanto a metas y objetivos, la informacion no sale de la formulacién,
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documentacion y divulgacion de la estrategia de la empresa sino se sustenta en la
generacion de utlidades. La informacion estructurada en la empresa se
circunscribe al registro y produccion contable, la labor de planeacion, registro y
control es realizada con capacidades internas y deberia ser con consultorias y
asesorias contratadas de forma planeada, considerando la relevancia del tema.

Se recomiendan disefiar y aplicar programas y procedimientos de auditoria de
gestion al area financiera de la empresa, es posible entonces evaluar el grado de
cumplimiento de la economia, eficiencia y eficacia en la planificacion y control de
los recursos monetarios. También se sugiere tener en cuenta el tema de inversion
porque puede contar la empresa con opciones de nuevos productos, adquisicion
de activos, ampliacién del local, compra de titulos o acciones esto seria de gran
ayuda para el gerente de la compafiia porque su objetivo es hacer crecer el
negocio y este es un medio por el cual lo lograria teniendo en cuenta cual de las
opciones presenta una mayor rentabilidad, y cuél permite recuperar el dinero en
el menor tiempo posible.

6.9. Gestién Humana

llustraciéon 23 Gestion humana

VARIABLE: ESTRUCTURACION DEL PLAN DE GESTION..
VARIABLE: FINANCIACION
VARIABLE: RECLUTAMIENTO
VARIABLE: SELECCION
VARIABLE: CONTRATACION
VARIABLE: INDUCCION
VARIABLE: CAPACITACION
VARIABLE: ENTRENAMIENTO
VARIABLE: PROMOCION
VARIABLE: EVALUACION DE DESARROLLO!
VARIABLE: COMPENSACION
VARIABLE:BIENESTAR SOCIAL
VARIABLE: MANEJO LABORAL
VARIABLE: SALUD OCUPACIONAL

0,00 10,0020,0030,0040,0050,0060,0070,0080,0090,00100,00

Fuente: Los autores
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La actividad econémica de Promacom Pak Ltda., es el proceso de tercerizacion en
el que se destinan los recursos, humanos fundamentalmente, a cumplir funciones
en una empresa externa, es por esto que el &rea de gestion humana es vital para
el éxito de la organizacién. El problema en la empresa, es que no cuenta con un
area formalizada de recursos humanos, y la persona que estd llevando a cabo
algunos de los procesos, no cuenta con las competencias ni conocimientos
necesarios para ejecutar el rol y las labores requeridas.

Aunque existen funciones de Recursos Humanos, que deben llevarse a cabo por
toda la organizacion, es indispensable crear en area o departamento responsable
de conducir el proceso de seleccion de personal, inducirlo, capacitarlo y velar por
su bienestar econdmico o social. Para esto es necesario contar con un Jefe o
Director de Recursos Humanos altamente calificado en la gestion y optimizacion
de sus recursos humanos, internos y externos; pues se encargara de equilibrar y
acordar los intereses tanto de los colaboradores y empleadores, pensando
siempre en una buena productividad y buen ambiente laboral.

6.10. Logistica

llustraciéon 24  Logistica

00 [
ARIABLE: PLANEACION LO A 50,0(
ARIABLE: RELACIO RNA RNA 50,0(
ARIAB AD RACION DE MATERIA 41,97
ARIAB ORGANIZACIO 6p,67
ARIAB ONTROL LO 0 50,0(
ARIAB = A DE LO A 58,33
ARIAB OMP A LO A 7
ARIAB DICADOR O 0 8,33
ARIAB A D ORMACIO 41.97

0,00 0,00 0,00 0,00 40,00 0,00 60,00 0,00 80,00

Fuente: Los autores
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De acuerdo a lo evidenciado en la gréafica, las variables que presentan problemas
en temas de logistica en Promacom Pak son administracion de materiales debido
a que no cuenta con un sistema de informacion sistematizado, parametrizado y
completo que integre el area de logistica, no emplean sistema de inventarios que
especifigue lo que hay en existencia y o que se encuentra en bodegaje debido al
qgue el proceso es manual y se revisan niveles de inventario para la recompra o
para la produccion.

Se sugiere implementar un sistema de informacion integral que compile todas las
areas, si en la compafia hay un sistema de informacion existente la
recomendacion es actualizarlo acorde a las necesidades que se vayan generando.
Ya que es importante contar con un alto nivel de informacion veras y a partir de
este tomar decisiones para que la produccién, la logistica y las ventas estén
alineadas con la estrategia, proveedores y clientes.

6.11. Asociatividad

llustracion 25 Asociatividad

VARIABLE: GESTION EN EL SECTOR Y /O EN LA
CADENA PRODUCTIVA

VARIABLE: CONFIANZA QUE GENERA LA EMPRESA

VARIABLE: FACTORES DE COMPROMISO

VARIABLE: PERFIL GERENCIAL PARA LA
ASOCIATIVIDAD

VARIABLE: FACTORES TAMBIEN IMPORTANTES DE
EXITO EN LA ASOCIATIVIDAD

0,00 10,00 20,00 30,00 40,00 50,00 60,00 70,00

Fuente: Los autores

Este mecanismo de alianza entre empresas, no se ha considerado por los
directores de Promacom Pak Ltda., aunque reconocen que es una estrategia para
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enfrentar los mercados globalizados y la fuerte competencia proveniente de otros
paises no han trabajado por hacer parte de algun tipo de gremio o asociacion. No
promueve la cooperacion con los diferentes grupos de interés y la informacion
relacionada con oportunidades de nuevas alternativas de gestion y opciones de
negocios rentables esta centralizada en el gerente, quien no las da a conocer a
sus empleados.

Se debe reconocer que la Asociatividad es una posibilidad para que Promacom
Pak Ltda., incremente sus resultados mediante la consolidacion de planes
conjuntos en pro de lograr una nueva figura empresarial. Segun estudio del BID y
Proexport, realizado en el 2009, Colombia lidera tercerizacidbn de servicios en
América Latina, lo que significa una gran oportunidad para usar este mecanismo
de cooperacion con pequefias y medianas empresas para la busqueda de un
objetivo comun manteniendo su independencia juridica y autonomia gerencial. La
gerencia debe dar a conocer sus conocimientos respecto al tema, con los roles
estratégicos, para que se evalle la viabilidad de participar en gremios o
asociaciones existentes.

6.12. Comunicacion e Informacién

llustracion 26 Comunicacién e informacion

Comunicacion

VARIABLE:
REUNIONES

VARIABLE:
INFORMACION DATOS

Y CONOCIMIENTO --

VARIABLE: ;
INDICADORES 5,00

PRAGMATICOS TIC ””””

0,00 10,00 20,00 30,00 40,00 50,00 60,00 70,00 80,00

Fuente: Los autores
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Para este componente se considera que el mayor problema es la falta de
efectividad en las reuniones, dado que la mayoria son convocadas por el gerente,
quien no cuenta con una agenda, ni tiempos estimados para la realizacién de la
misma. Por otra parte, el ciclo de redundancia del papel es alto, debido a que los
documentos existen en papel no cuentan con copias en formatos digitales
(Backus), el uso de papel en la compaifiia, es alto.

Se sugiere que se realicen las reuniones necesarias Unicamente y que cuenten
con las siguientes parametros (iniciar a tiempo, cada participante habla segun
pertinencia, actitud definitoria, establecer consensos sobre lo discutido, definir las
acciones, establecer el seguimiento de todas las acciones, determinar tiempo y
lugar de entrega de actas, terminar la reunion a tiempo) aprovechar al maximo el
tiempo determinado para el desarrollo de ésta. Igualmente que se reconsidere la
utilizacion del papel, haciendo uso del necesario Unicamente y generar copias
digitales de la informacion.

6.13. Innovacion y Conocimiento

llustracién 27. Innovacion y conocimiento

OVd 0 C
AR A: PARA A . A . ,75
ARIAB PRO OD OVACIO 61,1
N 48,33
AR A: .- A A . PARA A
ANIZAC 62,5
ARIAB OLOGIAS DE SOPOR 98,33
ARIAB DICION DE LA OVACIO 3),50
AR A= R A . A..-A 8.89

0,00 0,00 0,00 0,00 40,00 0,00 60,00 0,00

Fuente: Los autores
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La innovacion y el conocimiento en Promacom Pak Ltda., ha presentado falencias
debido a que no hay un modelo de organizacion en el manejo de la informacion
que presenta oportunidades de crecimiento para la empresa. La falta contacto
continuo con los clientes, impide el conocer la percepcion que tienen de la
empresa y las oportunidades de mejora. Adicionalmente, la cultura innovadora se
pormuebe Unicamente para el gerente y socios de la compafiia.

Se recomienda a Promacom Pak Ltda., que considere desarrollar un modelo que
permita integrar, a todos los empleados de la empresa a la cultura innovadora, que
cuenten con te cnpfipgias que brinden soporte para identificar las oportunidades
de mejora que existen. El objetivo es poromover la creatividad y participacion de
los empleados en el disefio de las diferentes estrategias de la compaiiia.

6.14. Responsabilidad Social Empresarial

llustracion 28. Responsabilidad social

Responsabildad social empre

VARIABLE: POLITICA AMBIENTAL

VARIABLE: PROTECCION DE LA PROPIEDAD
INTELECTUAL

VARIABLE: POLITICAS DE INVERSION SOCIAL

VARIABLE: POLITICAS ANTISOBORNO Y
ANTICORRUPCION

VARIABLE: SALUD Y SEGURIDAD INDUSTRIAL

VARIABLE: ANALISIS DEL CICLO DE VIDA DEL
PRODUCTO O SERVICIO

VARIABLE: REGISTROS Y DOCUMENTOS

(
4
L S S L S L S L S L

0,00 10,00 20,00 30,00 40,00 50,00 60,00 70,00 80,00 90,00 100,00

Fuente: Los autores

Aunque la empresa reconoce lo que representa actualmente su operatividad en el
entorno, no cuenta con politicas ambientales o cronograma de conferencias
relacionadas con la divulgacién de temas medioambientales para los empleados.

58




No emplea programas de inversion social y esta trabajando de manera informal el
tema ambiental solo haciendo énfasis en temas de reciclaje. No ha desarrollado y
formalizado la reglamentacion interna del uso de las copias, su distribucion y
demas acciones sobre los productos y servicios propios y ajenos protegidos con
derechos de propiedad intelectual, (como software, musica ambiental, fotocopias,
marcas, patentes, etc.), para evitar las infracciones intencionales o por
equivocacion de estos derechos por parte de los empleados.

Se le sugiere promover dentro de su empresa campafias de sensibilizacion
ambiental y adoptar programas de reciclaje dentro de la empresa que puedan ser
replicadas por los trabajadores en sus respectivos hogares. Implementar
reglamentacion interna del uso de las copias, su distribucién y demas acciones
sobre los productos y servicios propios y ajenos protegidos con derechos de
propiedad intelectual, capacitaciéon permanente al personal en materia de ética
ciudadana y responsabilidad social, como parte de la estrategia empresarial.
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7. PROPUESTA PLAN DE ACCION COMPONENTES CRITICOS
7.1.Direccionamiento Estratégico

7.1.1. Principios de planeacién

Objetivo:

v

Desarrollar e implementacion de planes para alcanzar propositos u objetivos.

Alcance:

v

La planificacion estratégica se usa para proporcionar una direccion general a
una compafia y debe ser aplicada en estrategias financieras, estrategias de
desarrollo de recursos humanos, organizativas, en desarrollos de tecnologia de
la informacidén y estrategias de marketing para enumerar tan soélo algunas
aplicaciones.

Descripcion del proceso

v
v
v

v

Hacer uso del proceso de planificacién paralela.

Motivar el pensamiento estratégico en todos los niveles de la organizacién
Desarrollar un sistema de auditoria e indicadores estratégicos o Cuadro de
Mando Integral.

Realizar una evaluacion de la planeacion que tiene la empresa, con soporte de
un auditor externo, teniendo en cuenta las variables que se presentan en el
entorno en el que se desempefia la empresa.

Formas anexas

v
v

Forma 001 proceso de planeacion estratégica empresa familiar
Forma 002 conjunto consideraciones planificacion familiar

Valor de la inversiéon (aprox): 10°500.000

Indicadores de gestion:

Total directivos que asistieron a la conferencia
Cobertura . - 9 *100
Total directivos de la empresa
. Total conferencias realizadas
Cumplimiento - . *100
Total conferencias planeadas a realizar
) Puntaje real obtenido en encuestas de satisfacciéon
Calidad ) *100
Puntaje esperado
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7.1.2. Sistema de finalidades

Objetivo:

v' Difusion del Sistema de finalidades para todos los colaboradores

Alcance:

v' Para dar rumbo a la organizacion y dirigir los esfuerzos en pos de un fin
determinado y obtener resultados, se crean la vision, la mision y los objetivos,
los cuales deben darse a conocer tanto a clientes internos, como externos.

Descripcion del proceso

v' Desarrollar campafia para promover el sistema de finalidades con los
colaboradores de todos los niveles.

v Dentro de la agenda de induccién a los nuevos colaboradores debe haber una
sesion especifica para dar a conocer el sistema de finalidades de la compafiia.

v"incluir dentro del SIG un médulo que permita evaluar el grado de cumplimiento
de la misién, visién y objetivos

Formas anexas
v Forma 003 Sistema de finalidades Promacom Pak Ltda.

Valor de la inversiéon (aprox): 3°'500.000

Indicadores de gestion:

Total directivos que asistieron a la conferencia
Cobertura ; - 9 *100
Total directivos de la empresa
. Puntaje real obtenido en encuestas de satisfaccion
Calidad ) *100
Puntaje esperado

7.1.3. Valores Corporativos

Objetivo:

v Desarrollar una cultura empresarial, propia de la compafiia que reflejan la
personalidad, actitudes y pensamientos que la empresa asume como normas y
principios y que logra una caracteristica distintiva de su posicionamiento.

Alcance:

v' Cuando la compafiia define su posicionamiento estratégico, internamente ya
esta definiendo los elementos que se convertiran en su mezcla unica de valor,
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lo cual la hara unica en el mercado es decir ya esta definiendo sus valores
corporativos; aquello que quiere hacer y ser, en lo que confia y considera su
forma de conducta y como quiere ser reconocido.

Descripcién del proceso

v" Determinar los valores corporativos que son caracteristicas que se desarrollan
como ventaja competitiva.

v' Comprobar estos son los valores corporativos de tipo empresarial o los que
hacen referencia a sus empleados.

v Escribir un documento donde se enuncien las diferentes estrategias.

v Gestionar las estrategias como se concibieron.

v' Comprobar que sea coherente con el sistema integrado de gestion.

Formas anexas

v' Forma 004 Valores Corporativos.

Valor de la inversion (aprox): 3°'500.000

Indicadores de gestion:

total personas que conocen los valores corporativos
total empleados

*100

7.1.4. Estrategia

Objetivo:

v' Determinar cudl es la orientacion del negocio, como quiere competir y
posicionarse en la mente de los consumidores y de los competidores.

Alcance:

v Definir actividades, fines y recursos que se organizan y se analizan de tal
manera que cumplan con los objetivos de la compafiia que se han determinado
en cierto tiempo.

Descripcién del proceso

v Laidentificacién de problemas y prioridades previas al disefio de estrategias.

o Este andlisis nos permitird clarificar cuales son nuestros objetivos, los
problemas a los que tenemos que responder y como hacerlo.

v" Organizacion de la informacién obtenida en el diagnéstico de la situacion.

Establecimiento de objetivos que se desean alcanzar.

v Identificar los segmentos a los cuales se dirigen (como por ejemplo, las
mujeres y los jévenes), sectores econdmicos, territorio.

v Desarrollar lineas o propuestas de actuacion.

<\
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v" Distribuir los recursos disponibles para cada propuesta (recursos humanos,
financieros, técnicos).

Formas anexa
v' Forma 005 Propuesta de generacion de valor

7.2.Gestion Humana

7.2.1. Estructuracion del plan de gestion humana

Objetivos:

v' Desarrollar un modelo de gestion estratégica para el area de recursos
humanos que esté alineado con el direccionamiento estratégico de la
compainia.

Alcance:

v" Todos los procesos de gestion humana y las estrategias que se lleven a cabo
en el area son de observancia y aplicacion obligatoria toda la compaiiia.

Descripcion del proceso:

v" Alinear las politicas de gestion humana con la estrategia de la organizacion

v Crear condiciones propicias para la formacioén, desarrollo permanente de los y
las colaboradores en las empresas.

v Establecer un sistema de finalidades para el departamento que esté alineado
con el de la compafia.

Formas anexas:

v' Forma 006 Sistema de Finalidades del departamento de Gestion Humana

Valor de la inversion (aprox): 2°500.000

7.2.2. Reclutamiento

Objetivo:

v" Proceso que permite convocar, identificar e interesar a candidatos para ocupar
un cargo dentro de la compaiiia.

Alcance:

v Los procedimientos de reclutamiento, al igual que de seleccién, del personal de
Promacom Pak son de observancia y aplicacion obligatoria para el area de
Gestidn humana. Se debe aplicar a todos los puesto de trabajo vacantes.

Descripcién del proceso

v Determinar la vacante.

v' Conocer los requerimientos del cargo que se encuentra en el manual de
funciones y procedimientos.

v Definir la fuente de reclutamiento.
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v' Convocar a posibles candidatos. Se sugiere realizarla con la publicacion de
avisos y la solicitud formal en el sitio web de la compafiia o en bases de datos
como http://www.computrabajo.com.co y/o http://www.elempleo.com.co. El
aviso detallara requisitos como la experiencia, estudios precisos Yy
conocimientos especificos. Indicara la fecha limite y el lugar para hacer llegar
el curriculo u hoja de vida.

Formas anexas

v' Forma 007 Descripcibn de cargo en manual de Funciones vy
Procedimientos

Valor de la inversiéon (aprox): 3'500.000

Indicadores de gestion:

Numero de bases de datos 100
Numero de bases de datos utilizadas

Evaluacion de criterios real obtenida 100
Evaluacion de criterios esperada

7.2.3. Seleccion

Objetivo:

v Optimizar el proceso de seleccién de los colaboradores de la empresa

Alcance:

v El presente instructivo establece las pautas generales que rigen el proceso de
seleccién de personal para cubrir la vacante de trabajo en Promacom Pak.

Descripcién del proceso:

v Disefiar formato de descripcion del cargo.

v Implementar proceso de preseleccion de candidatos, para asi filtrar las

solicitudes de personas interesadas de acuerdo al perfil de cargo requerido.

Realizar entrevistas de seleccion.

Comprobar las referencias del aspirante.

Verificar estudios realizados.

Autorizar la realizacion de exdmenes médicos.

Formas anexas:

v' Forma 008 Diccionario de competencias genéricas

v" Forma 009 Modelo de proceso de seleccion

ASRNENEN
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Valor de la inversiéon (aprox): 4°750.000

Indicadores de gestion:

No. Perfiles de cargo creados *100
total cargos en la empresa

No. Perfiles pre evaluados 100
total candidatos por cargo

No. Entrevistas realizadas por
cargo *100
total candidatos por cargo

cantidad de referencias
comprobadas *100

total referencias por candidato

7.2.4. Contratacién

Objetivo

v

Determinar las relaciones laborales de acuerdo a lo estipulado por la ley,
asegurando los intereses de la empresa y los derechos de los empleados.

v' Se recomienda incluir en los respectivos contratos las funciones vy
responsabilidades estipuladas en los manuales respectivos.

Alcance

v

Formalizacion de la relacion laboral y por consiguiente la inscripcion del
empleado al sistema de seguridad social.

Descripcion del proceso

v

v

Verificar con a la persona seleccionada una serie de requisitos para formalizar
la contratacion, que consista en documentacion obligatoria, con la que se
abriria la documentacion del empleado.

Posteriormente a la firma del contrato y una vez se hayan recibido los
documentos solicitados, se realiza el proceso de afiliacion a salud, ARP, fondo
de cesantias y pensiones y caja de compensacion familiar, para completar la
vinculacion del empleado y antes de que este de comienzo a su labor Se hace
la entrega de la copia del contrato y de las afiliaciones al empleado

Se procede a entregar de la dotacién correspondiente.

Formas anexas

65



v' Forma 010 Requisitos de Ingreso
v' Forma 011 Afiliaciones

Valor de la inversién (aprox): 4°800.000

Indicadores de gestion:

suministro de personal
suministro de personal esperado

*100

7.2.5. Induccién

Objetivo:

v Estandarizar el proceso de induccién para que todos los nuevos colaboradores
ingresen con los mismos conocimientos

Alcance:

v' Este proceso es dirigido a facilitar y a fortalecer la integracién todos los
colaboradores a la cultura organizacional, desarrollo de habilidades gerenciales
y de servicio publico para que tengan la informacién necesaria para el mejor
conocimiento de la empresa.

Descripcién del proceso:

v Desarrollar programa de capacitacion a dos niveles:

o Induccion general: Incluye toda la informacion general, que permita dar a
conocer el sistema de finalidades, la Historia, evolucion y objetivos,
Organigrama, Reglamento de Trabajo, Funciones vy relaciones de
coordinacion con otras dependencias de la empresa.

o Induccién especifica: Hace referencia al proceso de acomodacion y
adaptacioén, incluyendo aspectos relacionados con rutinas, ubicacion
fisica, manejo de elementos, asi como la informacion especifica de la
dependencia y del cargo

v' Utilizar mecanismos para promover y medir la adaptacion de un (a) trabajador
(a) nuevo (a).

Formas anexas:
v Forma 012 Programa de induccién (general y especifico)

Valor de la inversién (aprox): 1°960.000

Indicadores de gestion:
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Total personal que asiste a la induccién general
Total personal que ingresa

Cobertura *100

Puntaje real obtenido en encuestas de satisfaccion
Calidad induccion general *100
Puntaje esperado

Total personal que asiste a la induccién especifica
Total personal que ingresa

Cobertura *100

Puntaje real obtenido en encuestas de satisfaccion
Calidad induccion especifica *100

Puntaje esperado

7.2.6. Capacitacion

Objetivo

v' Determinacioén de los diversos grados de responsabilidad de acuerdo a sus
funciones, generando motivacion, fidelidad y reduciendo los niveles de
rotacion. De manera que puedan apoyarse en ello como ventaja competitiva
sobre su competencia.

Alcance

v El proceso debe estar orientado al desarrollo de las capacidades, destrezas,
habilidades, valores y competencias fundamentales, con el fin de mejorar la
eficiencia personal, grupal y organizacional; por esto, dependiendo del tema
de cada entrenamiento o capacitacion se debe seleccionar el personal
correspondiente.

Descripcién del proceso

v Estructurar los programas de capacitacion.

v Cada jefe de area establecera los criterios de capacitaciébn segun las
necesidades de su departamento.

o Especificar las tematicas.

Concretar los contenidos que se abordan.

Especificar el método de formacion ya sea entrenamiento o capacitacion.

Decidir quién la va a ejecutar.

Determinar los insumos que se requieren y/o costo de la formacion.

Establecer el cronograma y el sitio donde se llevara a cabo la formacion.

Desarrollar la evaluacién y el seguimiento a las actividades de formacion.

0O O O O O O
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v/ Cada jefe de area estara innovando permanentemente de los programas de

capacitacion de su departamento.

v’ Efectividad en la evidencia de los logros por medio de las capacitaciones.
Formas anexas

v

Forma 013: Ficha para el registro de necesidades individuales.

Valor de la inversion (aprox): 5°200.000

Indicadores de gestion:

estructuracion de programas de capacitacion 100
programas de capacitacion a realizar
evaluacion de criterios real obtenida 100
evaluacion de criterios esperada
numero de cambios propuestos 100
numero de cambios realizados
7.2.7. Entrenamiento
Objetivo:
v Alinear el aprendizaje con los objetivos estratégicos de la empresa
Alcance:
v' El proceso debe estar orientado al desarrollo de las capacidades, destrezas,

habilidades, valores y competencias fundamentales, con el fin de mejorar la
eficiencia personal, grupal y organizacional; por esto, dependiendo del tema de
cada entrenamiento o0 capacitacion se debe seleccionar el personal
correspondiente.

Descripcidon del proceso:

v’ Desarrollar programa de capacitaciones a los empleados basandose en los

objetivos estratégicos, de desempefio, comportamientos requeridos, gap de
competencias y objetivos de aprendizaje.

Establecer criterios que evalluen el desarrollo del empleado en su labor diaria.
Crear indicadores de gestion que permitan evidenciar la mejora en el
desempefio de los empleados, después de haber sido dadas las
capacitaciones.
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Indicadores de gestion:

Total empleados que asisten a la conferencia
Total colaboradores

Cobertura *100

- Total conferencias realizadas .
Cumplimiento . . 100
Total conferencias planeadas a realizar

Puntaje real obtenido en encuestas de satisfaccion
Puntaje esperado

Calidad *100

7.2.8. Promocion

Objetivo

v' Elaborar un plan de promociéon que motive al trabajador a ofrecer lo mejor de
sus habilidades y conocimiento, que le permita a la compafia generar valor.

Alcance

v" Formalizar un programa de promocién que tenga como base el incentivar al
trabajador por aportar sus conocimientos y buen desempefio en la compainia.
Debe incluir a todos los empleados de la compaiiia, pero principalmente aplica
para el area de mercadeo.

Descripcién del proceso.

v Este proceso se lleva a cabo por los siguientes medios: Bonos, comisiones por
ventas, descuentos en producto, beneficios no monetarios, ascensos dentro de
la compaidia.

o Investigar y recopilar datos estadisticos que permitan medir la efectividad
y la productividad de los criterios de promocion establecidos.

o Formalizar que cada jefe de area establezca los criterios de promocion
segun las necesidades de su departamento.

Formas anexas

v Forma 014 Modelo de compensacion

Indicadores de gestion:

evaluacion de criterios real obtenida 100
evaluacion de criterios esperada

total informacion obtenida 100
total informacion utilizada
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7.2.9. Evaluacion de desarrollo

Objetivo:
v Desarrollar un mecanismo de evaluacién que permita estimular y valorar
objetivamente a los trabajadores para mejorar la consecucion de las labores.
Alcance
v' Debe implicar a todos los empleados de la compafiia, considerandolos
individualmente por su rol.
Descripcion del proceso
v' Genera mayor equidad a la hora de tomar decisiones que afectan a la gestion
de las personas (promocion, retribucion.)
o Elaborar un proceso de Valoracién y Méritos que revele necesidades de
mejoramiento en los trabajadores.
o Desarrollar sistema de evaluacion de desempefio con objetivos y
factores significativos para cada cargo, proceso o area de trabajo.
ANEXOS
v' Forma 015 Modelo de evaluacion
v Forma 016 Valoracion y méritos

Indicadores de gestion:

Total empleados evaluados
Total empleados

Cobertura *100

7.2.10. Compensacion

Objetivo

v’ Establecer el procedimiento de compensacién por medio de pagos, en dinero o
en especie, con que la organizacion retribuye a sus trabajadores.

Alcance

v' Determinar el sistema de recompensas de la compafiia para reforzar el deseo
en los empleados de realizar las tareas primordiales de la organizaciéon y que
se encuentre orientada a los objetivos comunes, asi como para desalentar
conductas y actitudes que puedan perjudicar sus resultados.

Descripcion del proceso

v' Contratar personal calificado: Las compensaciones deben ser suficientemente
altas para atraer solicitantes.
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Retener empleados actuales: Cuando los niveles de compensacién no son
competitivos, la tasa de rotacion aumenta, la idea es retener los buenos
elementos para la organizacion.

v Garantizar la igualdad: La igualdad interna se refiere a que el pago guarde
relacion con el valor relativo de los puestos.

v' Alentar el desempefio adecuado: El pago debe reforzar el cumplimiento
adecuado de las responsabilidades.

v" Controlar costos: Un programa racional de compensaciones contribuye a que
la organizacion obtenga y retenga el personal adecuado a los mas bajos
Costos.

v" Cumplir con las disposiciones legales: Que se cumpla con las normas.

v' Mejorar la eficiencia administrativa. Al cumplir con los anteriores objetivos, el
departamento de personal alcanza su eficiencia administrativa y un programa
de compensacion solido.

7.2.11. Bienestar Social

Obijetivo:

v" Mejorar la vida laboral y a su vez la condicién personal, familiar y social de los
colaboradores

Alcance:

v' Las politicas, planes y programas de Bienestar Laboral deben beneficiar a los

colaboradores de la companiia y sus familias.

Descripcidn del proceso:

v’ Ejecutar programas de bienestar laboral para la integracién y motivacion de

v

v

los colaboradores con la empresa y con el area al que pertenezcan.

Formular indicadores de gestion de los programas de bienestar que evallen la
estabilidad y mejora del nivel de vida del trabajador. Ademas de la mejora en
la productividad, disminucién del ausentismo y accidentes de trabajo

Promover diferentes medios de comunicacién para dar a conocer a los
empleados los programas de bienestar.

Formas anexas:

v
v

Forma 017 Programa de actividades trimestrales de bienestar laboral.
Forma 018 Indicadores de gestion para evaluar programas de bienestar

Valor de la inversiéon (aprox): 9°500.000

Indicadores de gestion:

No. Colaboradores no informados
total colaboradores

*100

71



7.2.12. Manejo Laboral

Alcance:

v' Las politicas, planes y programas de deben beneficiar a todos los
colaboradores de la compaiiia.

Descripcion del proceso:

v" Promacom Pak Ltda., en la variable de manejo laboral se encuentra ubicada en
el cuarto estadio debido a que la aplicacion del reglamento interno de trabajo
funciona de manera excelente y sus trabajadores tienen pleno conocimiento de
las normas estipuladas por la empresa. En el proceso para la liquidacion del
personal funciona excelente acorde a la ley y evitando con una serie de charlas
que sea un proceso dificil para el empleado.

7.2.13. Salud ocupacional

Objetivo:

v' Convenir las soluciones y acuerdos mas adecuados consensuados, frente a las
diversas situaciones laborales planteadas en forma individual o grupal.

Alcance:

v' Generar condiciones de ambiente de trabajo que permitan desarrollar la
actividad laboral exenta de factores de riesgos a fin de garantizar calidad de
vida de los trabajadores de Promacom Pak.

Descripcién del proceso:

v’ Ejecutar programas de mejoramiento y mantenimiento de las condiciones de
vida y salud de los trabajadores.

v' Determinar en todas las areas programas de prevencién de todo dafio para la
salud de los colaboradores, relacionados con el cargo que desempefien.

v" Promover la aplicacién formal de medidas de proteccion a los colaboradores
contra los riesgos derivados de la organizacion

Formas anexas:

v' Forma 019 Programa de salud ocupacional

Valor de la inversion (aprox): 6°000.000

Indicadores de gestion:

Total empleados que participan en el programa de salud
Cobertura |ocupacional *100

Total colaboradores
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- Total programas de prevencion realizados
Cumplimiento — - *100
Total programas de prevencion planeados a realizar
. Puntaje real obtenido en encuestas de satisfaccion
Calidad J *100
Puntaje esperado

7.3.Cultura Organizacional

7.3.1. Liderazgo

Objetivo

v Determinar un lider en la organizacion, para influir en los trabajadores haciendo
gue este equipo trabaje con entusiasmo en el logro de las metas y objetivos.

Alcance

v' Formalizar la gerencia como lider en la creacién, promocion y mantenimiento
de una cultura de armonia de trabajo y sea evidencia en toda la compaiiia.

Descripcion del proceso

v Definir responsabilidades en la direccion (consejo o junta directiva) de la
empresa que estén definidas, documentadas, y conocidas por todos los
interesados de la compafiia.

v’ Participacion de la gerencia como lider en la creacién, promocion y
mantenimiento de una cultura de armonia.

v' Generar actividades para promover el desarrollo de habilidades vy
conocimientos en temas de liderazgo.

Formas anexas

v' Forma 020 Listados de Responsabilidades

Valor de la inversion (aprox): 6°000.000

Indicadores de gestion:

total directivos que asistieron a conferencia 100
total directivos de la empresa

total conferencias realizadas 100
total conferencias planeadas a realizar

puntaje real obtenido encuestas satisfaccion 100
puntaje esperado
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7.3.2. Participacion y Compromiso

Objetivo:

v" Motivar el manejo de la autoridad y la autonomia, el pensamiento estratégico y
el trabajo en equipo de los colaboradores en todos los niveles de la
organizacion

Alcance:

v' Estos programas Yy actividades deben abarcar la totalidad de los empleados de
la empresa, pues sirve de marco de referencia a los colaboradores de la
empresa y da las pautas acerca de como deben comportarse en ésta.

Descripcion del proceso

v" Promover actividades para el mejoramiento del manejo de la autoridad y
autonomia de las personas en su trabajo

v' Realizar campafia de reconocimientos para las iniciativas que permitan
optimizar los procesos o programas de la compaifiia.

v Implementar campafia de acompafiamiento a las ideas de negocios y
microempresas que tengan los colaboradores o sus familiares, con el fin que
sean exitosas

v' Desarrollar y llevar a cabo el ciclo de conferencias para capacitar a los
directivos, principalmente, en distintas técnicas de trabajo en equipo Yy
liderazgo

v' Realizar trimestralmente, por equipos de trabajo, Team Building con el
objetivo de potencializar el lider del equipo, los integrantes del equipo y el
equipo frente a otras areas claves de la organizacion.

v' Promover ambientes de aprendizaje que permitan desarrollar y estimular la
creatividad y el trabajo en equipo de los colaboradores.

Formas anexas:

v' Forma 021 Estilos de direccion

v' Forma 022 Campafia de reconocimientos

7.3.3. Desarrollo y Reconocimiento

Objetivo

v" Reconocer a los trabajadores y equipos de trabajo que contribuyan al
cumplimiento de los objetivos y metas organizacionales sea visible y
contundete en la compafia.

Alcance

v' Desarrollo de los objetivos y metas organizacionales satisfactoriamente y el
fortalecimiento profesional de los trabajadores de la empresa.
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Descripcién del proceso

v Desarrollar programas para preparar a las personas que se acercan al retiro
laboral.

v Investigar sobre temas de desarrollo y reconocimiento con las mejores
practicas nacionales e implementarlos.

v reconocer a los trabajadores que contribuyen al cumplimiento de los objetivos
organizacionales.

Formas anexa

v' Forma 023 Trabajo en equipo basado en las "5 c¢"

7.3.4. Creacion de un entorno vital para todos los trabajadores.

Objetivo

v Brindar un ambiente de trabajo 6ptimo para los colaboradores de la empresa.

Alcance

v Estos programas y actividades deben contar con la participacion de todos los
colaboradores de la empresa, pues se realizan con el fin de conocer las
emociones y percepciones que les genera la empresa y el impacto que éstas
tienen en la motivacion.

o Implementar métodos para analizar y dar respuesta concreta a los
sentimientos de desarraigo, angustia y estrés generados por el medio
ambiente.

o Realizar talleres de sensibilizacion con el fin de promover el respeto y la
dignidad del ser humano.

Formas anexa
v' Forma 024 Modelo de evaluacion del clima laboral.
Valor de la inversién (aprox): 250.000

Indicadores de gestion:

Total empleados evaluados

*
Total empleados 100

Cobertura

7.4.Comunicacion e Informacion

7.4.1. Reuniones

Objetivo
v Concretar con los trabajadores donde se comuniquen entre si, es un tiempo y
espacio con el fin de alcanzar soluciones conjuntas ante un tema especifico.
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Alcance
v Ejecutar acciones determinadas en las reuniones con el fin de desarrollar un
plan de trabajo que de solucion a los temas tratados en dicho espacio.
Descripcion del proceso
v' Comienzo de la reunion.
o Seinicia a tiempo.
o Verificar que la agenda se acomode a los objetivos.
o Cada participante habla segun pertinencia.
v Durante la reunion.
o Actitud definitoria.
o No aceptar desviacion del tema.
o Realizar lista de temas pendientes.
v Final de la reunién.
o Se establece consenso de lo discutido.
o Se define acciones de lo discutido.
o Se cumpla el tiempo estipulado para la reunion.
v' Seguimiento.
o Se establecen las acciones para llevar el debido seguimiento.
o Se determina tiempo y lugar de entrega de actas
Formas anexa
v' Forma 025 manejo de una reunion.
Indicadores de gestion:

total reuniones realizadas en el aio
total reuniones planeadas a realizar en el *100
afno

total objetivos estratégicos
evaluados/reuniéon *100

total objetivos estratégicos

7.4.2. Informacion Datos Y Conocimiento
Objetivo:
v" Optimizar el proceso de gestion documental en la organizacion.
Alcance:
v El conjunto de normas técnicas y practicas a implementar se deben realizar en
todas las areas, pues el flujo de documentos se da en todos los niveles de la
empresa.
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Descripcién del proceso:

v" Implementar un sistema de informacion gerencial orientado al tratamiento y
administracion de datos e informacion, organizados y listos para su uso
posterior, generados para cubrir una necesidad u objetivo.

v" Implementar modelos de buenas practicas para reducir el uso de papel

Formas anexas:

v Forma 026 Modelo reduccion del uso de papel

7.4.3. Indicadores pragmaticos TIC

Objetivo:

v Posicionar el uso de la pagina web y la intranet.

Alcance:

v La pagina web debe enfocarse al uso de los clientes externos, y el uso de la
intranet con los clientes internos.

Descripcion del proceso:

v Debido a la falta de sistematizacion y divulgacion de sus servicios, Promacom
Pak introdujo hace aproximadamente un afio su “pagina web, ésta hace parte
de la oferta de valor de la empresa. La intranet comprende un amplio sistema
de base de datos por procesos.

v" Aunque se cuenta con el sitio web y la intranet, deben promocionarse entre sus
clientes, pues debido a su tiempo de realizacion, no se conoce a cabalidad
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8. ANEXOS
8.1. DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO

8.1.1. Variable: principios de planeacion

v FORMA 001 Proceso de planeacion estratégica empresa familiar.

Debido a que Promacom Pak es una empresa familiar, se hace necesario que la
planeacion estrategica considere, dentro de su proceso de planeacion estrategica,
el contexto familiar; esto incluye las necesidades, expectativas y relaciones

familiares.

llustracion 29 Proceso de planeacion estratégica empresa familiar.

Evaluacion de la Planificacion:
situacion actual: Estrategia
consideracion del »| empresarial, planes
estado de la anuales operativos y
empresay la familia de gestion.
|
|
Organlzamon. Ejecucidon: Dotacion
structura d rsonal
organizacional, € pe ’
responsabilidades presupuestos,
planes ’ entrenamiento del
departamentales managment
|
|
Manejo:
Presupuestos Supervisiony
departamentales, control: sistemas de
desarrollo y gestion, informes,
entrenamiento del auditorias externas.
personal
|
!

Generacién de
valor para los
clientes

Fuente Los autores
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v" FORMA 002 Conjunto consideraciones planificacion familiar.

llustracion 30 Conjunto consideraciones planificacion familiar.

Contexto familiar

.
Promacom Pak
Ltda.
/\ \
Planifinacion
Entorno financiera 'y
patrimonial
. .

Fuente Los autores

8.1.2. Variable: sistema de finalidades (misién, vision y objetivos)

v" FORMA 003 Sistema de finalidades Promacom Pak Ltda.

e Mision
Satisfacer necesidades de maquila, embalaje y outsourcing dirigido al
sector industrial y comercial, utilizando tecnologia de dltima generacién en
nuestros procesos logrando estandares de calidad, lo cual nos permite
brindarle un valor agregado a nuestros socios estratégicos y el desarrollo
integral de nuestra familia.

e Vision
Ser una empresa lider en la prestacion del servicio de maquila, embalaje y
outsourcing en el mercado Colombiano, con un excelente y oportuno
servicio, basado en la calidad, disefio e innovacion en sus procesos.
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8.1.3. Variable: valores corporativos

v" FORMA 004 Valores Corporativos.

llustracion 31 Valores Corporativos.

[Compromiso

*Somos gente responsable que se compromete con sus labores, buscando el
beneficio del cliente.

'd ™
Liderazgo

\ ) ) ) . . <

*Siempre presentes ante cualquier cambio, presentando acciones de mejora
continua.

'd ™
Satisfaccion al cliente

A v,

* Nuestra razon de ser, siempre queremos que nuestro cliente se sienta satisfecho
y cada vez buscamos ampliar nuestra calidad en el servicio.
' ™
Calidez
\. - v
*Todas las personas allegadas a nuestra empresa reciben excelente trato y
buscamos ampliar nuestro servicio.
'd ™
Innovacién
. S

Llevando siempre los ultimos adelantos de la tecnologia a nuestros clientes.

' ™
Honradez
\. v
*Cumplimos con nuestros Clientes, Empleados y Socios en el manejo de los
recursos.
4 A
Responsabilidad
L v
*Nuestra principal caracteristica cumplir a cabalidad los procesos en la gestion de
calidad

Fuente Archivo Promacom Pak Ltda.

8.1.4. Variable: estrategias

v FORMA 005 Propuesta de generacion de valor

El proceso de globalizacion ha generado un gran incremento del comercio
internacional y de los intercambios de bienes y servicios, y, en consecuencia, a
una mayor internacionalizacion de los mercados. En estas nuevas circunstancias,
el nivel de competitividad de las empresas resulta vital para el éxito en sus
negocios, y, en consecuencia, es esencial conseguir ventajas competitivas que
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permitan competir en un mercado mas amplio. Promacom Pak Ltda., determina las
siguientes competencias para generar valor en la empresa:

Flexibilidad de respuesta a clientes y competidores

Enfoque estratégico en productos y servicios

Calidad elevada de productos y servicios que permita agregar valor de
marca, reputacion y rentabilidad

Capacidad de adaptacion a las necesidades del cliente

Empleados con formacién, que piensen a largo plazo.

Enfoque en los clientes y los nichos de mercado especializados genera
rendimientos sobre la inversidon superiores.

Compromiso por parte de los colaboradores para con la compaifiia, lo cual
permite que dediquen sus esfuerzos a mejorar las operaciones de la
compainia.

8.2. GESTION HUMANA

8.2.1. Variable: estructuracion del plan de gestion humana

v FORMA 006 Sistema de Finalidades del departamento de Gestion Humana
Mision
“Atraer, administrar y desarrollar al personal requerido para cumplir con la
mision y vision de Promacom Pak Ltda., suministrando los medios para contar
y retener al personal competente para el desarrollo de las operaciones y
excelencia de la organizacion”

Visién

“Ser reconocidos como un agente de cambio, socio estratégico y guia de procesos
administrativos de Promacom Pak Ltda. en busca de un impacto positivo en la
cultura organizacional y la excelencia en el ambito laboral, social, personal y
profesional de los colaboradores”

Objetivos

o

o

Satisfacer las necesidades individuales y organizacionales de los

colaboradores respecto a su trabajo.

Suministrar la demanda de colaboradores, de acuerdos a los perfiles

definidos y la estructura organizativa, que garantice una adecuada

ubicacion del personal.

o Mejorar el capital humano a corto, mediano y largo plazos, teniendo en
cuenta el potencial existente en todos los puestos de la organizacion.

o Establecer estrategias para lograr una planta estable de trabajo con
personal altamente satisfecho y comprometido con la organizacion.

o Fortalecer una cultura que propicie las condiciones adecuadas para
mejorar el clima organizacional.

o Integrar las normas y planes de beneficios sociales para atender con
equidad y oportunamente las necesidades del personal.
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o Implementar un modelo de capacitacion y de desarrollo integral del

talento humano (profesional, técnico y de apoyo) existente.

o Intensificar el flujo de informacion salarial, con el objeto de brindar

respuestas oportunas y satisfaccion al usuario.
8.2.2. Variable: reclutamiento

v" FORMA 007 Descripcion de cargo en manual de Funciones
Procedimientos.

llustracién 32 Manual de funciones y procedimientos

y

Manual de funciones y procedimientos

Cadigo:
Empsquesy serviios utsouec G
e Fecha:
L
Promacom pak Ltds Actualizaciéon no:

Nombre del cargo

Certificado de aceptacion y recibo

Yo, en mi
calidad de titular del cargo de en la empresa Promacom Pak
Ltda., acepto las funciones descritas en el manual de funciones entregado, asi
mismo las revisaré de forma permanente y colaboraré con la compaiiia
aportando nuevas ideas que ayuden al desempefio de mi cargo.

Firma

C.c.

Ciudad y fecha

Objetivos del cargo

Productos Clientes
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Superior inmediato

Personas a cargo

Funciones

1

Fuente Archivo Promacom Pak Ltda.

llustracion 33 Descripcion del cargo.

Descripcion del cargo

Factores

Especificaciones

Conocimientos y habilidades

v' Educacion

v' Experiencia

v' Complejidad

v" Habilidad mental

Responsabilidad

Por supervision técnica

Por supervisién administrativa

Por supervision completa

Por contactos

Por los elementos de trabajo

Por errores

Por manejo de dinero

ANIANANEENEA NN NN

Por informacion confidencial

Esfuerzo
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v" Mental

v" Visual

v" Fisico

Condiciones de trabajo

v" Medio ambiente

v Riesgo

Alcance:

O WIN(F

Fuente Archivo Promacom Pak Ltda.

8.2.3. Variable: seleccién

v FORMA 008 Diccionario de competencias genéricas.

Dentro los lineamientos estratégicos de Promacom Pak y con el animo de
contribuir al desarrollo organizacional, gestionar las habilidades, aptitudes y
conocimientos que presenta cada colaborador, de manera que sus objetivos y
actividades estén alineados con la estrategia corporativa; se crea el diccionario de
competencias genérica, el cual define 4 competencias integrales que cada
colaborador debe interiorizar y desarrollar, dichas competencias se observaran en
el siguiente grafico.

Tabla 5 Diccionario de competencias genéricas

Competencia

Definicion

Comportamientos
Asociados

Compromiso

Es la capacidad para tomar
conciencia de la importancia que
tiene el cumplir con el desarrollo
de su trabajo dentro del plazo
que se le ha estipulado, el cual
debe ser asumido con
responsabilidad, poniendo el
mayor esfuerzo para cumplir con
las labores con un alto estandar
de calidad, satisfaciendo y
superando las expectativas.

Muestra disponibilidad y
antepone los objetivos de la
Organizacion a los personales

Siente como propios los
objetivos de la organizacion.

Fomenta la buena imagen de
la empresa ante externos
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Orientacion
al cliente

Es la disposicion para realizar el
trabajo con base en el
conocimiento de las
necesidades y expectativas de
los clientes. Se preocupa por
entender las necesidades de los
clientes y dar solucion a sus
problemas; asi como realizar
esfuerzos adicionales con el fin
de exceder sus expectativas y
mejorar su calidad de vida

Cuenta con la capacidad de
resolucién de problemas
planteados por los clientes.

Planifica el trabajo en funcion
de los clientes

Al interactuar, despliega
habilidades de relacion con los
clientes y se preocupa por
desarrollarlas.

Creatividad e

Es la habilidad que deben
poseer los trabajadores de para
presentar recursos, ideas y
métodos novedosos y
concretarlos en acciones. Cada

Propone y encuentra formas
nuevas y eficaces de hacer las
cosas

Busca nuevas alternativas de
solucién y se arriesga a
romper los esquemas

innovacion : -
uno de los trabajadores debe tradicionales
ser capaz de innovar en el
disefio de cada una de las Busca nuevas opciones a fin
obras. de satisfacer las expectativas
y necesidades de los clientes.
Demuestra un fuerte sentido
de colaboracion para con sus
Es la capacidad del trabajador | COMPaNeros.
para establecer relaciones con
sus compaiieros a fin de que Establece relaciones de
cada uno pueda desempefiar las | cooperacion y preocupacion
Trabajo en funciones de su cargo no solo por las propias
equipo articulando las metas que le responsabilidades sino

competen alcanzar con las
metas de sus compafieros de
trabajo y la meta final de la
organizacion.

también por las del resto del
equipo de trabajo.

Tiene la capacidad de trabajar
con otros para conseguir
metas comunes.

Fuente Los autores
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v FORMA 009 Modelo de proceso de seleccion

El proceso de seleccion de personal es aquel en el que se decide si se contratard
0 no a los candidatos encontrados en la convocatoria realizada previamente.
Dentro de las maneras para valorar al postulante se encuentran:

Entrevistas: se utilizan para recabar informacion en forma verbal, a través
de preguntas que propone el analista

Pruebas Psicométricas: son una medida objetiva y tipificada de una
muestra de conducta que Permiten hacer descripciones y comparaciones
de unas personas con otra y también de una misma persona en diferentes
momentos de su vida

Assessment center: permite detectar comportamientos observable y, de
esta forma, conocer las competencias de los trabajadores.

Pruebas técnicas: tienen como objetivo evaluar el grado de nociones,
conocimientos y habilidades adquiridos mediante el estudio, la practica o el
ejercicio

Verificacion Referencias y datos: Comprobar la informacion presentada en

la hoja de vida, como estudios, experiencia laboral, entre otra. Ademas se
busca conseguir la opinién de alguien que conozca bien al candidato.

8.2.4. Variable: contratacién

v' FORMA 010 Requisitos de Ingreso

Tabla 6 Reaquisitos De Inareso

Requisitos De Ingreso

NN N N N N

Ficha de solicitud de empleo.

Examen médico de ingreso.

4 fotos tamafio 3x4 fondo blanco.

2 fotocopias de la cedula.

Fotocopia del pasado judicial.

Fotocopia de la libreta militar.

Hoja de vida.

Copia de los soportes de la hoja de vida, referencias personales.
Copia del diploma de bachiller y estudios primarios.

Apertura de la cuenta de nomina.

Fuente Archivo Promacom Pak Ltda.
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8.2.4.1. FORMA 011 Afiliaciones

Tabla 7 Afiliaciones

Afiliaciones

En la jornada de afiliaciones el empleado de firmar estos y la empresa debe
radicarlos, esto se debe hacer antes de que el empleado inicie labores.

v" Firmar los formatos de afiliacién a Salud, Pensiones, Cesantias y ARP.
v Radicacion de los formatos por parte del empleador e inscripcion a la Caja de
Compensacion Familiar.

Fuente Archivo Promacom Pak Ltda.
8.2.5. Variable: induccion

v FORMA 012 Programa de induccién (general y especifico)

e Induccion General

En ésta se debe brindar toda la informacién general de la empresa que se
considere relevante para el conocimiento de los nuevos colaboradores, teniendo
en cuenta que son promotores (directos o indirectos) de la misma, lo cual hace
gue sea fundamental una orientacién hacia una misma imagen corporativa. Es
indispensable brindar informacion precisa acerca de los siguientes aspectos:
Presentacion

Historia y evolucion de la compafia

Objetivos.

Sistema de finalidades (vision, mision y valores)

Productos y servicios.

Posicionamiento

Planes institucionales

recorrido por las instalaciones para acercar a los nuevos colaboradores a
nuestra cultura organizacional.

Se recomienda, cuando existan las condiciones, aprovechar la ocasion para
entregar al nuevo trabajador algun articulo que estimule su identificacién con la
empresa

NN NN

¢ Induccion especifica:
El jefe inmediato, mediante interaccién directa con el nuevo empleado, debera ser
facilitador de los aprendizajes que éste necesita, de manera que esté en
condiciones de comprender los procesos en los que participa, hacer los
moldeamientos conductuales propios de todo aprendizaje y de hacer las
aplicaciones practicas a su trabajo. Adicionalmente debe designar un tutor que
asegure que el nuevo colaborador reciba la siguiente informacion

v' Presentacion entre los colegas

v" Mostrar el lugar de trabajo
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DN NI NN

relaciones de jerarquia, etc.

ASANENRN

8.2.6. Variable: capacitacion

referido al

Objetivos de trabajo del area, estrategia, etc.
Ratificacion de las funciones del puesto y entrega de medios necesarios
Formas de evaluacion del desempefio.

Relaciones personales en lo

clima laboral,

Diagndstico de Necesidades de Aprendizaje

Métodos y estilos de direccidn que se emplean

Otros aspectos relevantes del puesto, area o equipo de trabajo
Mostrar principales instalaciones de la empresa.

v FORMA 013 Ficha para el registro de necesidades individuales

Tabla 8 Diaanostico individual necesidades de capacitaciéon

costumbres,

DIAGNOSTICO INDIVIDUAL NECESIDADES DE CAPACITACION

wowans | Area
M C-fff Nombre
Promacom pak Ltda™ completo
Cargo
Proyecto/ | Necesidades de Clase de necesidad
funcion capacitacion  Intormacién | Conocimiento | Habilidades

Fuente Los autores
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8.2.7. Variable: promocién

v" FORMA 014 Modelo de compensacion

Mediante el pago de comisiones se remuneraran a aquellos empleados que se
destaquen por el nivel de ventas de servicios, con el objeto de asegurar su buen

desemperio. A continuacion se presenta el modelo de comision por ventas.

Tabla 9 Modelo de comisién por ventas

Rangos ($col) Comisién Transporte Total

0-10.000.000 0% 2% 2%
10.000.001-18.000.000 3% 3% 6%
18.000.001-En Adelante 5% 3% 8%

Fuente Los autores

El pago se pacta mediante un basico mas comisiones.

8.2.8. Variable: evaluacion de desarrollo

v" FORMA 015 Modelo de evaluacion

La evaluacion de desempefio, establecida como un proceso continuo y
sistematico, trae consigo un mejoramiento constante con el cual se conoce el
desempeiio y desarrollo de los diferentes cargos, y por ende, se identifican los

puntos criticos.
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Tabla 10 Evaluacion de desempefio

EVALUACION DE DESEMPENO

PROMACOM PAK LTDA.

Fecha:

Nombre empleado:

Cliente:

Promacom Pak Ltda, desea conocer su opinion acerca del nivel de desempefio de nuestros empleados, para
asi poder implementar un mejor servicio y atencion al cliente. Solicitamos a usted (es) contestar la siguiente
encuesta teniendo en cuenta la siguiente calificacion: (4) = Excelente (3) = Bueno. (2) = Regular. (1) =

Deficiente.

DESEMPENO LABORAL

CALIFICACION

1.responsabilidad

2.exactitud y calidad en el trabajo

3.productividad

4.orden en el trabajo

5.planificacion del trabajo

6.comprension de situaciones

FACTORES DE ACTITUD

CALIFICACION

7.actitud hacia la empresa

8.actitud hacia superiores

9.actitud hacia comparieros

10.actitud hacia el cliente

11.cooperacion con el equipo de trabajo

12.capacidad para aceptar criticas

13.capacidad para generar sugerencias constructivas

14.presentacion personal

15.disposicion

16.puntualidad

HABILIDADES

CALIFICACION

17.iniciativa

18.creatividad

19.adaptabilidad

20.repuestas bajo presion

21.capacidad de manejar multiples tareas

22.coordinaciony liderazgo

23.capacidad de aprendizaje

24 .carisma

25.compromiso hacia el equipo

26.manejo de conflictos

27.gestion del tiempo

Mencione los aspectos que deberia mejorar:

Observaciones:

Fuente Los autores

Firma
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v" FORMA 016

Valoracion y meéritos

Tabla 11 Valoracién v méritos
ggrngc:pto / Aprendiz Practicante  Operativo Analista Director Gerencia
FOMELIIT 5% 25% 5% 20%  15%  20%
académica
Experiencia 10% 30% 20% 15% 30%
laboral
Formacion 35% 20% 10% 10%  10%  10%
especifica
Cargos 10% 25% 20% 30% 10%
afines
Entrevista /
herramientas 60% 35% 20% 20% 10%
de seleccién
Antigiiedad 10% 10% 20% 30%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente Los autores

8.2.9. Variable: bienestar social

v FORMA 017 Programa de actividades trimestrales de bienestar laboral.

Tabla 12

Proarama de bienestar laboral

PROGRAMA DE BIENESTAR LABORAL
“—

4iny

Fecha:

= —
‘Pmmacn}m pak LedS

Actualizacion no:

PROGRAMA OBJETIVO ACTIVIDAD
Campeonatos internos de
Fomentar la practica tenis de mesa, baloncesto,
deportiva mediante la | fatbol, voleibol, bolos, entre
integracion en otros.
DEPORTE actividades de Subsidiar un porcentaje de las

diferentes disciplinas

deportivas generando

espacio de integracion
a nivel competitivo

actividades o cursos
deportivos en los que se
deseen inscribir los
colaboradores y su nucleo
familiar
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ARTES Y CULTURA

Desarrollar aptitudes
artisticas y actitudes
culturales que permitan
al funcionario expresar

Visitas guiadas en familia a los
museos y monumentos, 0
parques tematicos y/o
presentaciones artisticas,

libremente sus ideas y
sentimientos con el fin
de aislar el estrés
generado en el trabajo
y fortalecer su identidad
cultural.

Subsidiar un porcentaje de
cursos de pintura, guitarra,
danza, entre otros, de los
colaboradores y/ 0 su grupo
familiar

RECREACION

Fomentar la integracion
de los funcionarios y
sus familias,
estimulando la
utilizacién sana y
creativa del tiempo
libre.

Realizar actividades de
integracion entre los
colaboradores y sus familias,

Fuente Los autores

v" FORMA 018 Indicadores de gestion para evaluar programas de bienestar.
Participacion No. De participantes
total empleados
: . No. De personas satisfechas
Satisfaccion —
No. De participantes
8.2.10. Variable: salud ocupacional
v" FORMA 019 Programa de salud ocupacional
Tabla 13 Proarama de salud ocupacional
P — PROGRAMA DE SALUD OCUPACIONAL
PMC Fecha:
Promacom pak Ltdéz‘f Actualizacion no:
PROGRAMA OBJETIVO ACTIVIDAD
Mejorar las condiciones de Actualizacién panorama de
HIGIENE Y trabajo riesgos
SEGURIDAD P I I C 26 & las brioad
INDUSTRIAL reparar al personal para una apacitacion a las brigadas

evacuacion

de emergencias

Identificar debilidades y

Simulacro de evacuacion
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fortalezas en caso de
emergencia

Crear la cultura del descanso
dentro del horario de trabajo.

Programas pausas activas a
funcionarios de planta

Capacitacion en

MEDICINA DE | Aplicar la normatividad vigente | investigacion y reportes de
TRABAJO accidentes de trabajo
Mostrar la importancia de la | Celebracion de la semana de
salud en el medio laboral salud ocupacional
Concientizar al trabajador de la L,
. Capacitacion cero alcohol,
practica del autocontrol como o
. . espacio libres de humo y
medio de estilo saludable de -
vida habitos saludables
Detectar tempranamente la Exadmenes de citologia y
MEDICINA aparicion de enfermedades seno
PREVENTIVA | Realizar diagnosticos sobre el

Consulta con medico

estado de salud basado en los -
especialista

examenes efectuados
Concientizar al trabajador sobre
los riesgos a que esta expuesta
su salud

Charlas sobre riesgos
cardiovascular

Fuente Los autores

8.3. CULTURA ORGANIZACIONAL

8.3.1. Variable: liderazgo

v’ Listado de responsabilidades del lider

Dirigir, motivar, entusiasmar a los trabajadores que le rodea con los
objetivos que se han establecidos.

Garantizar que en el futuro se tendran los lideres para dirigir a las futuras
generaciones.

Proporcionar al trabajador las claves para satisfacer sus necesidades
personales al mismo tiempo que logra las metas organizacionales.

Brindar a los trabajadores los recursos necesarios para desempefiar sus
tareas.

Proveer una estructura adecuada de compensaciones para estimular el
desempeiio.

Delegar autoridad cuando sea necesario e invitar a la participacién cuando
sea posible.
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8.3.2. Variable: participacion y compromiso
v FORMA 021  Estilos de direccion

Es indispensable revisar las formas de direccion que ejercen los lideres sobre los
colaboradores, sus estilos de supervision, gerencia, coordinacién y control.
Un lider no se debe apoyar so6lo en su poder de coercion, derivado de su posicion
jerérquica, sino también en su poder de recompensa, siendo justo en el
reconocimiento de los aciertos de sus colaboradores, asi como en la autoridad que
le otorga el conocimiento y la experiencia en los asuntos sujetos a decision.
Se sugiere que se desarrollen las siguientes actividades:
e Talleres en Habilidades Gerenciales, tales como liderazgo, comunicacion,
relaciones interpersonales, toma de decisiones y otros temas relacionados.
e Reuniones periddicas entre directivos y colaboradores, en los cuales
ademas de tratar temas laborales, se incluyan contenidos de formacion que
fortalezcan la comunicacion y el trabajo en equipo.

v" FORMA 022 Campafia de reconocimientos

La campafia, ademas de orientarse a propiciar el buen desempefio y la
satisfaccion, deben dirigirse a premiar especificamente a los colaboradores cuyo
desemperio sea evaluado objetivamente como excelente.

La principal herramienta para determinar la excelencia, es la evaluacién del
desempefio, sin embargo es necesario incentivar el desarrollo de proyectos e
iniciativa

Se sugiere que se desarrollen las siguientes actividades:

e Establecimiento de un plan de incentivos, en el cual se reconozca el
desempeiio individual, el trabajo grupal y el desarrollo de proyectos en pro
de la mejora en la prestacion del servicio y el desarrollo de labores.

e Reconocimiento publico a los colaboradores por los afios de servicios
prestados a la empresa: 5, 10, 15 o mas afios.

e Reconocimiento a los colaboradores por su participacion “destacada” en
actividades de bienestar laboral

8.3.3. Variable: desarrollo y reconocimiento
v FORMA 023  Trabajo en equipo basado en las "5 c"

El trabajo en equipo, consiste en realizar una tarea especifica, por medio de un
grupo de personas, que conforman, a su vez, un grupo de trabajo.

e Complementariedad: cada miembro domina una parcela determinada del
proyecto. Todos estos conocimientos son necesarios para sacar el trabajo
adelante.

e Coordinacion: el grupo de profesionales, con un lider a la cabeza, debe actuar
de forma organizada con vista a sacar el proyecto adelante.
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e Comunicacion: el trabajo en equipo exige una comunicacion abierta entre
todos sus miembros, esencial para poder coordinar las distintas actuaciones
individuales.

e Confianza: cada persona confia en el buen hacer del resto de sus
compafieros. Esta confianza le lleva a aceptar anteponer el éxito del equipo al
propio lucimiento personal.

e Compromiso: cada miembro se compromete a aportar lo mejor de si mismo, a
poner todo su empefio en sacar el trabajo adelante

8.3.4. Variable: creacion de un entorno vital para todos los

trabajadores
v" Forma 024 Modelo de evaluacion del clima laboral
Tabla 14 Evaluacion de clima laboral
EVALUACION CLIMA LABORAL
PROMACOM PAK LTDA.
GENERO [ANTIGUEDAD |
AREA

El proposito de este Cuestionario es encontrar areas de oportunidad que nos permitan mejorar el clima de trabajo en la organizacion.
Recuerde gue las respuestas son opiniones basadas en SU experiencia de trabajo, por lo tanto no hay respuestas correctas ni

Totalmente en
desacuerdo

En
desacuerdo

Ni de acuerdo
nien
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente
de acuerdo

SOBRE LAS
RELACIONES
INTERPERSO
NALES Y DE
TRABAJO

¢ Se lleva bien con sus comparieros?

¢ Sus compafieros, le ayudaron y apoyaron
los primeros dias cuando usted entr6 en la
empresa?

¢ Si dejara la empresa, lo sentiria por ellos?

¢ Cree que con sus compafieros de trabajo
estan unidos y se llevan bien?

¢ Considera que sus compafieros son
ademas sus amigos?

SOBRE
LIDERAZGO

¢Su jefe le solicita y hace uso de las ideas y
propuestas para mejorar el trabajo?

¢ Su jefe o superiores le tratan bien, con
amabilidad?

¢ Considera adecuado el nivel de exigencia
por parte de u jefe?

¢ Considera usted que trabaja en equipo con
su jefe y compafieros?

¢ Tiene buena comunicacion con su jefe?

¢ Considera que su valora sus esfuerzos y
aportaciones, aun cuando por causas
ajenas no se alcance el objetivos deseado.?

¢ Considera que su jefe es flexible y justo
ante las peticiones o apoyo que solicito.?

¢ Considera que su jefe le brinda
retroalimentacion oportuna y constructiva?
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¢ Esté usted satisfecho con su trayectoria en
la empresa?

¢Le gusta su empresa?

¢ Se siente orgulloso de pertenecer a su
empresa?

¢ De haber sabido como iban a ser las
SOBRE LA |cosas en su empresa, hubiera entrado en
EMPRESA |ella?

¢ Se siente integrado en su empresa?

¢Conoce bien que aporta usted con su
trabajo al conjunto de la empresa?

¢Si pudiera dejar la empresa por otro
trabajo, a igualdad de sueldo y condiciones,
se quedaria en la empresa?

¢ Tiene espacio suficiente en su puesto de
trabajo?

¢ Su puesto de trabajo le resulta cémodo?

¢ Tiene suficiente luz en su lugar de trabajo?

¢Su puesto de trabajo es lo suficientemente
SOBRE LAS |cémodo?

CONDICIONE |¢ Cree usted que su silla es adecuada?

SDE ¢ Su pantalla esta a la altura adecuada para
TRABAJO. |usted?

¢Latemperatura es la adecuada en su lugar
de trabajo?

¢El nivel de ruido es aceptable en su lugar
de trabajo?

¢ Su ordenador funciona a una velocida
adecuada?

Fuente Los autores

8.4. COMUNICACION E INFORMACION
8.4.1. Variable: reuniones
v' Forma 025 manejo de una reunion

La reunidén es un método que utilizan los equipos de trabajo, para la busqueda de
consenso y de estrategias para la solucién de problemas, con el aprovechamiento
efectivo del tiempo y de la comunicacion en beneficio de la organizacion y del
equipo. A continuacion se presenta unas pautas para realizar reuniones efectivas:

e Antes
o Definir proposito, duracion, lugar, agenda y lista de participantes de la
reunion
o Preparary hacer entrega de un documento introductorio
o ldentificar y notificar a los asistentes necesarios.
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e Comienzo
o Iniciar en la hora pactada
o Definir persona encargada de hacer el acta de reunion
o Definir quién sera el moderador, quien debe controlar el grupo y ordenar
las intervenciones.
e Durante
o No desviarse de los temas
o Realizar pautas exclusivamente necesarias.
o Clarificar y obtener una conclusion para la accion futura sobre cada
punto

o Terminar en el tiempo definido
o Concluir resumiendo las discusiones, decisiones, tareas delegadas,
fechas limite y cualquier accion requerida por los participantes.
e Después
o Hacer seguimiento a los compromisos y las responsabilidades asumidas
por cada uno de los participantes en la reunién.
o Definir tiempo y lugar de entrega de actas

8.4.2. Variable: informacion datos y conocimiento
v FORMA 026 Modelo reduccion del uso de papel

Sabemos que aun en la actualidad, con tanta tecnologia, la oficina sin papel es un
ideal; sin embargo, aprovechando mejor los recursos que ya tenemos podemos
contribuir de manera importante a reducir el consumo de papel y, por ende, a
preservar el medioambiente.

Promacom Pak Ltda., pretende impulsar distintas acciones encaminadas a la
reduccion del uso y consumo del papel. Las principales acciones que se llevaran a
cabo son:

1) Usar el papel de forma racional

a) Un mecanismo eficaz para reducir el consumo de papel en la oficina es
utilizar ambas caras de la hoja, en lugar de solo una

b) Es recomendable utilizar las funciones que permiten reducir los documentos
a diferentes tamafos, que permiten que en una cara de la hoja quepan dos
0 Mas paginas por hoja, que para revision de borradores resulta fantastico

c) Para evitar desperdicios de papel es importante utilizar las opciones de
revision y vista previa para identificar elementos errores antes de imprimir.

d) Durante la elaboracion de un documento, es comun que se corrija entre dos
y tres veces antes de su version definitiva. De esta manera solo se imprime
la version final del documento para su firma o radicacion.
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2)

e)

En los casos que no se requiera copia impresa de los documentos, se
recomienda almacenarles en el disco duro del computador, discos
compactos, DVD u otro repositorio 0 medio tecnolégico que permita
conservar temporalmente dicha informacién.

Promover la implementacion de herramientas de tecnologia [Sustituir]

a)
b)

c)

d)

Aprovechar al maximo sus servicios de red interna y sus portales de
Intranet

El correo electrénico debe constituir la herramienta preferida para compartir
informacion evitando el uso de papel

Herramientas de colaboracion tales como espacios virtuales de trabajo,
programas de mensajeria instantanea, aplicaciones de teleconferencia,
calendarios compartidos, aplicaciones para uso y edicion de documentos
compartidos, entre otros, pueden ofrecer oportunidades significativas para
intercambiar informacion de forma rapida y efectiva, evitando la utilizacion
del papel

Empleo de documentos en formato electronico
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9. CONCLUSIONES

El modelo MMGO permite diagnosticar el desempefio y desarrollo integral de la
situacién actual de Promacom Pak Ltda., identificando las areas criticas a
mejorar.

Promacom Pak Ltda., es una empresa PYME que pertenece al sector de BPO,
el cual esta teniendo gran relevancia para los planes de desarrollo del gobierno
y hace parte de los sectores definidos como “sectores de clase mundial”

Dentro de las areas criticas encontradas con el MMGO, se detectaron las
siguientes: direccionamiento estratégico, gestion humana, comunicacién e
informacion y cultura organizacional.

La empresa no cuenta con un sistema de informacion que permita evaluar los
procesos de las diferentes areas de la compainiia.

Para cada é&rea problema se desarrolld6 un plan de mejoramiento
organizacional, el cual pretende generar mejora continua en los procesos, para
que se efectué de acuerdo a las necesidades que esta posee en la actualidad.

Los directivos de la empresa reconocen la importancia de realizar mejorar en
las areas establecidas.

El portafolio de servicios y productos de Promacom Pak es variado, lo cual le

permite tener diferentes fuentes de ingreso y mayor probabilidad de ampliar
sus clientes.
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10.RECOMENDACIONES

Para mejorar el componente de Direccionamiento Estratégico se sugiere a la
compaiiia tener un mayor control y manejo de los planes estratégicos, ademas
de promover el desarrollo integral del pensamiento estratégico y la
consideracion de la empresa con el entorno en el que se desempenia.

En el departamento de Gestion Humana se propone la estandarizacion de la
estructura y los programas administrativos necesarios para gestionar a los
colaboradores dentro de la empresa. Los procesos deben ser formalizados, por
medio de la documentacion y soporte de los sistemas de informacion.

Se aconseja a la compafia hacer uso de los diferentes canales de
comunicacioén que tienen con los empleados para darles a conocer la Cultura
Organizacional. Ademas se podria trabajar con la gerencia en nuevos Yy
modernos estilos de liderazgo, con los que se haga participes a los
colaboradores.

Para el area de Comunicacion e Informacion, se recomienda reuniones
productivas, en las que se aproveche el tiempo y los recursos dispuestos para
Su ejecucion; ademas deben seguirse algunos parametros que permitan que
las reuniones cumplan el objetivo por el cual fueron convocadas. Por otra
parte, se busca fomentar la reduccién del uso del papel en la empresa,
soportandose con TICs.

Implementar los planes de mejora sugeridos en el presente trabajo y realizar
un modelo que les permita hacer seguimiento y control.

Es conveniente desarrollar un sistema de informacion gerencial orientado al
tratamiento y administracion de datos e informacién, organizados y listos para
Su uso posterior, generados para cubrir las necesidades que surjan en las
diferentes areas de la empresa y mejorando el uso de los recursos y activos
asignados, para aumentar la productividad y efectividad en las diferentes
actividades hacia el cliente final.
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