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Descripcion del estudio: El trabajo surge a raiz de la visualizacion de la estructura de los
procesos de gestion humana en la compafiia Grupo Réditos, con el fin de conocer mas afondo

los mismos y sus posibles variables.

Metodologia: Trabajo de tipo descriptivo, el cual se inicia con la evaluacion de la estructura
que tiene gestion humana en la organizacion Grupo Reéditos, permitiendo asi clarificar lo que

Ileva a cabo cada proceso.

Conclusiones: Se evidencia claramente que en Grupo Réditos se deben reestructurar la
metodologia de procesos como: seleccion y contratacion, Bienestar y SST lo que podria

optimizar recursos y garantizar mejores resultados
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INTRODUCCION

Teniendo en cuenta la participacion dentro de la compafiia Grupo Réditos se pretende
percibir o conocer el conjunto de procesos y la ejecucion de los mismos que hacen parte de la
Gestion de talento humano de la organizacion, partiendo de la seleccion de personal, la
seguridad y salud en el trabajo, la formacion y desarrollo, el clima organizacional y la
evaluacion de desempefio que son llevados a cabo dentro de la misma con el objetivo de
reconocer y determinar si los procedimientos ejecutados se realizar de manera adecuada y en

funcién de la necesidad de la compafiia.

En base a lo anterior y partiendo del diagndstico que se implementara se pretende
conocer como son la ejecucion de los procesos V la eficiencia o eficacia que estos brindan a la

compafiia los cuales generan el incremento constante de la misma.

1. TITULO

Caracterizacion de la estructura y procesos de gestion humana en la compafiia Grupos

Réditos Empresariales.

2. Marco Contextual

2.1 Historia

El Grupo Réditos Empresariales S.A nacié el 18 de abril de 2006 como una union de

diferentes organizaciones cuyo fin fue unificar a los diversos agentes de apuesta y generar



concesion para comercializar de forma exclusiva las apuestas permanentes en el departamento

de Antioquia bajo el nombre de “Gana” (Grupo Réditos, 2016, p.16).

En los Gltimos afios la organizacion se ha construido como un grupo empresarial
moderno y competitivo, basado en politicas que buscan mejorar los rendimientos financieros
de los accionistas, crecer de forma sostenible los ingresos, asegurar procesos eficientes y
eficaces, aumentar la competitividad del ser y posicionar la organizacion como la primera
opcidn para los clientes y los demas grupos de interés. Lo anterior ha permitido que la compariia
sea reconocida por la oferta de servicios y productos innovadores, por la diversificacion de
portafolio de servicios, el reconocimiento en equidad de género (efectuado en el 2012 por la
camara de comercio de Medellin) y la implementacién de las NIIF (Normas Internacionales de
Informacion Financiera). Como consecuencia la institucion ha sido galardonada con el premio
de innovacion por parte de la Ruta N de Medellin y el certificado de calidad por parte del

ICONTEC, entre otros” (Grupo Réditos, 2016, p.16).

En 2016 la empresa cumplié 10 afios, y la evolucion ha sido evidente, como la
renovacion de la marca Gana y el surgimiento del Grupo Réditos con la union de Credintegral,
Loticolombia, ETN, Convoz y Fundagana, grupos empresariales que permiten el desarrollo
integral de los objetivos del negocio, mediante su apoyo y trabajo articulado para el logro de

beneficios institucionales, comerciales y administrativos.

Actualmente la empresa se encuentra en los 125 municipios del departamento de Antioquia, en
los cuales cuenta con 230 gana servicios, 1867 sitios de venta, 10 gana mévil y 5161 comercios,
teniendo a aproximadamente 2758 vendedores directos e indirectos (independientes) que hace

parte de la empresa, en los cuales se establece como direccionamiento estratégico el brindar de



manera responsable y transparentes productos por medio de soluciones innovadoras y cercanas

al cliente, en torno a la vision de ser un grupo empresarial innovador mutila tino ” (Grupo

Réditos, 2016, p.16).

2.2 Plataforma Estratégica Y Estructura Organizacional Razdon Social Grupo Réditos
Empresariales S.A.

2.2.1Misién

Brindar de manera responsable y transparente productos, a través, de soluciones
innovadoras y cercanas, generando valor al Cliente, al Estado, al Accionista y a nuestros
Colaboradores. En ella se expresa la gran responsabilidad asumida con todas las comunidades
donde hacemos presencia, pues gracias a nuestros productos de alta connotacion social,
generamos desarrollo, dinamizamos la economia, facilitamos y mejorar la calidad de vida de

muchas personas.

2.2.2 Vision

GANA S. A. AL 2020. Ser un grupo empresarial innovador multilatino. Para garantizar
su realizacion, desde nuestra labor diaria debemos apuntar a la mejora continua, de ahi la
importancia de cuestionarnos constantemente sobre la forma en la que podemos hacer mas

eficiente nuestra gestion para ser competitivos

2.2.3. Valores

e Transparencia.
e Responsabilidad.
e Servicio.

e Creatividad.



Como en la sociedad se basa en unos parametros culturales que permiten el desarrollo de las
personas, en las empresas también se encuentran con unos principios y valores que posibilitan
la integracion y el crecimiento de sus empleados, que todos debemos compartir e interiorizar
de forma permanente, necesarios para generar una evolucion sostenida (Bienestar y Proyeccion

Social, 2017, p.2).

Organigrama
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3. SITUACION PROBLEMATICA

3.1 DESCRIPCION GENERAL DE LA SITUACION PROBLEMATICA

Actualmente los procesos de gestion humana en la empresa Grupo Réditos pueden llegar
a ser muy ambiguos, debido a que se utilizan e implementan formatos y metodologias que

pueden generar reprocesos y por ende esto afecta a los indicadores de calidad esperados; es



importante resaltar que lo anteriormente mencionado es reflejado ya que en ocasiones cada

proceso realiza sus funciones de manera individual.

Partiendo de la base de las falencias se considera fundamental la intervencion de area
de Recursos Humanos con el fin de renovar pautas para la estructuracion del plan estratégico
en donde se le de apoyo a los procesos de seleccion reforzando los protocolos establecidos por
parte del area que contengan herramientas que puedan mejorar y optimizar el desarrollo de las

actividades del personal de acuerdo con los requerimientos solicitados.

La reestructuracion que se lleg6 a plantear tendra una importancia de primer orden, ya
que dotara a la empresa de una herramienta técnica, de facil manejo para la persona responsable
de reclutar y seleccionar el personal necesario, para cubrir las vacantes dentro de la

organizacion, logrando asi optimizar el proceso en referencia.

Esto implica interpretar y caracterizar los procesos definiendo las fuentes mas
adecuadas para la captacion y las técnicas que permitan determinar, en la préactica, la idoneidad

de las personas que optan a los cargos.

3.2 ANTECEDENTES DE LA SITUACION PROBLEMATICA

El desarrollo en las ltimas décadas, en funcion de los procesos que involucra el area de
Gestion Humana dentro de las organizaciones actuales le han otorgado un lugar importante y
un avance notable a la calidad de la modernizacion empresarial, puesto que hasta hace unos
afios no se pensaba en el cliente interno como factor fundamental de toda empresa

convirtiéndose en una idealizacion restringida



Una consecuencia de lo anterior fue aceptar que en las personas se encuentra una fuente
de ventaja competitiva empresarial (Pfeffer, 1996), lo que ha generado la implementacién de
nuevos retos en cuanto a la orientacion y rumbo de las personas dentro de la organizacion. De
esta manera, las areas de gestion humana se han visto obligadas a generar valor para sus
empresas demostrando a partir de indicadores los resultados que trascienden los tipicos

informes de actividades y de procesos.

En este sentido se considera que la gestion del cambio se establece como una
contribucion transformadora, puesto que anteriormente se le criticaba al area de gestion humana
de dedicarse Unica y exclusivamente a las funciones administrativas , sin embargo segun lo
planteado por los autores hoy en dia esta labor operativa se orienta al desarrollo de estructuras
flexibles, a la busqueda de nuevas configuraciones del trabajo, al logro de préacticas de alto

rendimiento en gestion humana, (Ulrich, Losey y Lake, 1998)

Con respecto a lo anterior, es preciso mencionar que Grupo Réditos al ser una
macroempresa requiere de cambios constantes para asi mismo lograr resultados y estar
posicionada en el lugar que se encuentra actualmente, sin embargo los procesos de gestion
humana durante el pasar de los afios y debido a la rotacion de directores ha ido variando ya que
las propuestas y puntos de vista de cada uno han aportado y han ido generando esa adaptabilidad
que requiere cada proceso para que todo pueda estar estructurado y pueda cumplir los objetivos

que son planeados anualmente en lo que hoy es llamado desarrollo organizacional.

4. DIAGNOSTICO CONTEXTUAL - SITUACION ACTUAL



El propdsito a cumplir se ejecuta en la compafiia Grupos Réditos, en donde se orienta
la propuesta de un analisis e identificacion de los procesos organizacionales que se desarrollan
actualmente y participar en los ajustes y apropiaciones de los mismos.

A partir del trabajo aplicativo se busca encontrar los diferentes aspectos a mejorar que
pueda tener algun proceso de gestion humana y asi mismo brindar alternativas de avance para

optimizar recursos y generar resultados esperados por la organizacion.

En base a lo anterior y partiendo de las necesidades que tiene la compafiia se evidencia
que es fundamental observar, detallar y reintegrar las pautas y técnicas que son propias de la
empresa en funcion de los procesos de gestion humana con el fin de obtener los estandares y el
modelo empresarial éptimo en cuanto a los recursos que esta posee, puesto que se ha
evidenciado una dilatacion por parte del mercado actual y como causa comun el pertenecer a

partir de procesos de excelencia a la globalizacién comercial.

Cabe resaltar que el area de bienestar laboral suministré la informacién requerida, asi
mismo se destaca la participacion de la organizacion, la cual fue precisa al momento de entregar
las asesorias, puesto que esta compafiia presenta algunas aspectos confidenciales en la misma,
al inicio se presentaron algunos contratiempos al momento de entregar la informacion pero
luego se logré concretar y se mostraron receptivos y dispuestos a ayudar con respecto al

desarrollo del proyecto.

5. OBJETIVOS
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5.1 OBJETIVO GENERAL

e Realizar el diagnéstico de la estructura organizacional y los procesos de Gestion

Humana que se son llevados a cabo por parte de Grupo Réditos Empresariales

5.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Analizar cada uno de los procesos e identificar, en qué aspectos aplicar el plan de
mejoramiento.

e Implementar un plan de mejoramiento, de acuerdo a las necesidades identificadas.

e Detallar la estructuracion y el disefio de instrumentos que son utilizados dentro de cada

uno de los procesos.

6. JUSTIFICACION

Las organizaciones deben contar con una estructura organizacional de acuerdo a todas
las actividades o tareas que pretenden realizar, mediante una correcta metodologia que le
permiten establecer sus funciones de acuerdo al area o departamentos con la funcionalidad de
producir servicios o productos, mediante un orden y un adecuado control para alcanzar sus

metas y objetivos (Conceptos, 2018).

Realizar un diagnoéstico en una organizacion permite conocer el ambiente que se esta

dando alli y de acuerdo a lo que se identifiqgue en qué aspectos es importante trabajar,

implementando soluciones que ayuden a la organizacion.
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Es por esto que el objetivo de este proyecto es realizar un diagnéstico en la compafiia
Grupo Réditos Empresariales, abordando los procesos organizacionales e identificando si estos
procesos cumplen o no o si se efectlan correctamente, y de acuerdo a los posibles resultados,
presentar un plan de mejora, ya que este sera un punto a favor para que la organizacion siga en
proceso continuo con respecto a la calidad de sus procesos.

La implementacion de un diagndstico de verificacion de procesos dentro del sitio de
practicas Grupos Réditos Empresariales, se orientara hacia una evaluacion y una contribucion
de avances de los protocolos establecidos a partir de los procesos que se llevan a cabo dentro
de las responsabilidades del area de Gestion Humana, en la cual se logre evidenciar los
resultados que los procedimientos generan a partir de las necesidades establecidas por parte de
la organizacion cuyo propdsito se fundamenta en el disefio de rubricas y protocolos basados en
los principios y teorias desarrolladas en la academia, para aumentar el estado optimo los
procesos establecidos por ende mejorar el rendimiento de los profesionales, lo que genera

adicionalmente un beneficio econémico para la organizacion.

7. POBLACION BENEFICIADA

En primer instancia se beneficia la compafila Grupo Réditos y los estudiantes de
psicologia, encargados de realizar el proyecto, la organizacion sera la méas beneficiada en este
caso ya que si implementan el plan de mejoramiento, que tiene como objetivo abarcar diferentes
estrategias de mejora los resultados seran mas satisfactorios; también se beneficiaran de este
proceso los estudiantes encargados de realizar el proyecto ya que podran colocar en préctica
los conocimientos adquiridos e implementar ideas nuevas tanto en la compafiia como en el

ambito profesional en el que méas adelante se desenvuelven.
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8. ASPECTOS METODOLOGICOS

En primer instancia se realizé la solicitud a la compaiiia de desarrollar el proyecto alli,
luego de que el proyecto fuera aceptado, se solicito la informacion en el area de bienestar
laboral, dejando claro que toda informacion brindada sera de caracter confidencial, es asi como
se dio inicio del diagnostico con todo lo que fue recolectado; la herramienta que se implemento
fue el formato de rubricas el cual permitié organizar la informacion de los procesos de una
forma més ordenada entendible y eficaz, esta herramienta fue muy atil ya que permitid

establecer todo lo analizado de una manera clara y precisa.

9. MARCO LEGAL

En conformidad con la actualidad del area de recursos humanos, esta ha tenido avance
en cuanto a los temas operativos relacionados con la administracion de personas y prestacion
de servicios al interior de las empresas. Actualmente los directivos de las compafiias se someten
a la innovacion con el fin de encontrar una estabilidad en el plan estratégico de la organizacion
a partir de la seleccion de colaboradores que compartan sus mismos valores y estén

comprometidos con la mision, visién y el suefio de la organizacion.

El rol fundamental de gerencia de gestion humana se fundamenta en la seleccion
adecuada del equipo de trabajo que llevara a cabo los retos de la compafiia con el fin de
posicionarla a partir de las capacidades y conocimientos requeridos y responder a los resultados
esperados de manera precisa “El éxito del negocio depende de la capacidad de vision y
planeacion de los recursos humanos para darle a su talento el espacio de desarrollo profesional”,

explica Adriana Gonzalez Villaquiran, gerente de Talento de Mercer.
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Los procesos de gestion humana actualmente se han convertido en un reto para las
organizaciones. Grupo Réditos debido a las auditorias constantes que presenta esta en constante

actualizacion con los procesos ya mencionados y es por ello que manejan tanta rigurosidad.

Es importante resaltar que el trabajo dignifica al hombre y le permite alcanzar las metas
de su proyecto de vida, lograr sus objetivos personales y familiares y asi poder obtener una
calidad de vida, es también necesario mantener un adecuado equilibrio en éste proceso y que se

encuentren regulados por las siguientes leyes:

Ley 100 de 1993: “por la cual se crea el sistema de seguridad social integral, con el fin de lograr
el bienestar individual y la integracion de la comunidad”. (MINCIT, 2013, p.1)

Ley 797 de 2003: “por la cual se regulan algunas disposiciones del sistema general de pensiones
previsto en la ley 100 de 1993, y se adoptan disposiciones sobre los regimenes pensionales
exceptuados y especiales”. (MINCIT, 2013, p.1)

Ley 1010 de 2006: “por medio del cual se adoptan medidas para prevenir, corregir y sancionar
el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo”. (MINCIT,
2013, p.1)

Ley 1474 de 2011: “por la cual se dictan normas orientadas a fortalecer los mecanismos de
prevencion, investigacion y sancion de actos de corrupcion y la efectividad del control de la
gestion publica”. (MINCIT, 2013, p.1)

Ley 1562 de 2012: “por la cual se modifica el sistema de riesgos laborales y se dictan otras

disposiciones en materia de la salud ocupacional”. (MINCIT, 2013, p.1)
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10. MARCO TEORICO

10.1. Psicologia Organizacional

“La psicologia organizacional como la rama de la psicologia que se dedica al estudio de
los fendmenos psicoldgicos individuales al interior de las organizaciones y a través de las

formas que los procesos organizacionales ejercen su impacto en las personas” (Zepeda, 1999).

Con respecto al trabajo a realizar, su orientacion se basa en al ambito organizacional el
cual esta siendo realizado y evaluado en la compafia Grupo Réditos Empresariales. Se eligid
este estudio debido a que es una necesidad que esta presente en los diferentes procesos llevados
a cabo dentro de la organizacion, viéndose reflejado en los resultados y en las mejoras
empresariales y que trae como consecuencia los malos resultados y reprocesos que no son
beneficiosos para las diferentes certificaciones que busca lograr la organizacion para cumplir

con los objetivos estratégicos que se tienen.

La identificacion de las principales actividades ejecutadas son realizadas a nivel de
desarrollo organizacional, a partir de las cuales se plantea la reestructuracion de algunas

acciones que sean pertinentes y posiblemente aplicadas para darle una mejora a dichos procesos.

En la actualidad, las empresas viven en una blsqueda constante, en base a sus
facultades, de ser méas idoneas y competitivas en todos los aspectos relacionados y
fundamentales para la industria y el ambito comercial que las rige, esto a partir de la calidad de
sus productos o servicios ofrecidos con el fin de generar un adecuado ambiente laboral y asi
mismo optimizar el desempefio productivo del personal que tiene a cargo, puesto que el fracaso

0 éxito de una organizacién depende Unica y exclusivamente del personal que la compone.
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En la actualidad, las empresas viven en una busqueda constante, en base a sus
facultades, de ser méas idoneas y competitivas en todos los aspectos relacionados y
fundamentales para la industria y el ambito comercial que las rige, esto a partir de la calidad de
sus productos o servicios ofrecidos con el fin de generar un adecuado ambiente laboral y asi
mismo optimizar el desempefio productivo del personal que tiene a cargo, puesto que el fracaso

0 éxito de una organizacién depende Unica y exclusivamente del personal que la compone.

10.2. Gestion Humana

Tanke (citada en Dittmer, 2002) define la Administracion De Recursos Humanos como
la implementacion de estrategias, planes y programas requeridos para atraer, motivar,
desarrollar, recompensar y retener a los mejores candidatos para alcanzar las metas

organizacionales y los objetivos operacionales.

En base a lo anterior, el departamento de recursos humanos es considerado eje esencial
para la planificacién de obligaciones y la estructuracion de requisitos, asi mismo es el area
encargada de proyectar un plan o protocolo conveniente con la realizacion de las tareas o
funciones que ejercen los Psicologos todo esto con el fin de reclutar a los candidatos apropiados,
cubrir las vacantes con nuevos empleados, orientar y capacitar a los mismos para la ejecucion

pertinente de sus funciones.

Lo anterior en base en alcanzar dominio del campo y marcadores estandarizados de
cumplimiento de objetivos, puesto que no se puede hablar de un buen funcionamiento o servicio
por parte de una empresa de servicios al cliente si no tienen a las personas correctas ni

capacitadas para desempefiar su funcion.
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A partir de las buenas decisiones y de las diferentes estrategias que se puedan
implementar dentro de una organizacion se logra obtener un proceso de gestion humana exitoso
y adecuado, el cual pueda generar esos resultados que se esperan a nivel general ya que muchos
otros procesos organizacionales parten de esa gestion que se realiza y es por esto que en la

empresa evoluciona.

Chiavenato I. (2009) expresa que las organizaciones estan conformadas por personas,
de las cuales dependen para conseguir sus objetivos y cumplir sus misiones. A su vez, las
organizaciones son un medio para que las personas alcancen sus objetivos individuales en el
menor tiempo posible, con el menor esfuerzo y minimo conflicto, muchos de los cuales jamas

serian logrados con el esfuerzo personal aislado.

Las organizaciones surgen para aprovechar la sinergia de los esfuerzos de varios
individuos que trabajan en conjunto. Para el autor Chiavenato (2009), todo esto se enfoca en
que el proceso de planificacion de los recursos humanos se constituye en una de las acciones
fundamentales para que la gestion del personal se desarrolle de manera eficaz y se logre un
trabajo en conjunto en toda la organizacién, puesto que tal proceso supone prever todas las

necesidades de personal que tiene la empresa en sus diferentes areas funcionales.

Se hace necesario tener presente que al igual que para el proceso de planeacion
estratégica en cualquier organizacion se tenga claridad de la mision, vision u objetivos
institucionales, en el departamento o area de gestion humana es preciso que se cuente con éstos
elementos a fin de tener claridad sobre su razon en la empresa, es por esto, que el departamento

de gestion humana debe establecer de manera clara su mision al interior de la organizacion, es
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decir, debe tener claro que es al interior de la organizacion, el que hace y por qué lo hace. La
claridad de estos tres elementos, les permitird a todos los colaboradores del area tener precision
del valor que representa su labor en dicho departamento al igual que el camino al cual debe

dirigir todas sus acciones para alcanzar los objetivos establecidos

Ya decia Schneider (1987) que son las personas y sus atributos las que determinan el

éxito organizacional mas que la tecnologia y la estructura misma de la organizacion.

Las compafiias exitosas son aquellas que logran encontrar, atraer y retener las mejores
personas del mercado, un grupo de empleados capacitado se traduce en un aumento de
productividad, la finalidad del area de Recursos Humanos para la realizacion de este propdsito
debe ir enfocado en una planeacion estratégica organizacional que brinde las habilidades,
competencias, experiencia y conocimientos necesarios para ocupar una vacante, asi mismo
establecer un adecuado clima y bienestar organizacional y por Gltimo brindar una efectividad

en seguridad para el trabajador.

10.3. Clima Organizacional

“El conjunto de propiedades o caracteristicas del ambiente interno laboral, definido
como clima organizacional son percibidas directa o indirectamente por los empleados de una

organizacion que se supone son una fuerza que influye en la conducta del empleado” (Ciampa,

1990).

Se entiende el clima organizacional como uno de los procesos fundamentales para el

desarrollo de las organizaciones, el autor Stringer (2002) cree que la influencia en el clima
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organizacional es una funcion de liderazgo, manifiesta que las organizaciones tienden a traer y
a conservar a las personas que se adaptan a su clima, los directivos deben percatarse de que el
medio ambiente laboral forma parte del activo de la empresa y como tal deben valorarlo y
prestarle debida atencidn, siempre tratando de lograr la mayor motivacién posible por parte de

sus empleados.

Es asi como el clima dentro de la organizacidn esta integrado por una serie de elementos
y factores que condicionan el tipo de ambiente en que los empleados laboran. Dentro de las
organizaciones el clima esta integrado por una serie de elementos y factores que condicionan
el tipo de ambiente en el que laboran los empleados, la motivacion cumple un rol importante
dentro de este proceso, ya que cuando existe una alta motivacion por parte de los empleados su

rendimiento en cuanto a sus labores serd mas eficiente y significativo.

10.4 Seleccion De Personal

Al abordar el tema de seleccion de personal y de acuerdo al participacion que hacen
algunos autores sobre este concepto, es de suma importancia rescatar el aporte que hace el autor
Chiavenato (2000) donde describe este proceso como la calidad del personal con que cuenta la
empresa siendo este el factor que determina su prosperidad, que convierta la inversion en redito

satisfactorio y que permite que logre sus objetivos.

La Seleccion y Capacitacion de Personal adquieren gran relevancia como
procedimientos basicos y complementarios de la Administracion de Recursos Humanos. Dentro
de su aporte el autor manifiesta que las personas planean, dirigen y controlan las empresas para

que funcionen y operen. Sin personas no existe organizacion, de modo que toda organizacion
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estd compuesta por personas de las cuales dependen para alcanzar el éxito y mantener su
continuidad. Declara que los clientes internos son el recurso primordial, ya que en las manos
de las personas esté el destino de las organizaciones quienes se han visto impulsadas o detenidas

en su desarrollo en funcion a la calidad de su personal.

Dentro del proceso de seleccidn se implementan factores que determinan la efectividad
del proceso, en primer instancia el reclutamiento de las hojas de vida pretende el alistamiento
de curriculum que cumplan con los requisitos buscados por la empresa para el cargo solicitado,
las pruebas psicoldgicas y la entrevista cumplen un papel importante ya que a partir de este
procedimiento se identifica si el candidato es idoneo para el puesto en base a las competencias
esperadas y pertinentes, en funcion de lo anterior se realiza la seleccion del candidato que se

esta buscando.

Realizar un adecuado proceso de seleccion determina el futuro de la organizacion, a lo
que se refiere que si se cumple con un adecuado proceso la organizacion se beneficiara y los

resultados seran satisfactorios para la organizacion.

10.4. Evaluacién De Desempefio

El objetivo de toda organizacion estd enfocado en la eficacia y eficiencia de sus procesos
a partir de los cuales se aumentan las estrategias de negocio con el fin de ser un factor
competitivo dentro del mercado, la identificacion de los componentes fundamentales permite

la evaluacion del rendimiento de los coeficientes propios del desarrollo de la organizacion.
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En la actualidad, la aplicacion de modelos de desempefio basados en la gestion por
competencias, quizas uno de los modelos que mayor impacto ha generado en la Gestion
Humana en los Gltimos afios en el mundo. El propoésito es generar ventajas competitivas a través
de las personas asegurando que su desemperfio esté acorde con las estrategias y la cultura de la

organizacion y que logre los objetivos establecidos (Barcenas, 2003).

“La Evaluacion del Desempeiio constituye el proceso por el cual se estima el
rendimiento global del empleado. Constituye una funcién esencial que de una u otra manera

suele efectuarse en toda organizacion moderna” (Werther y Davis, 2008)

La implementacion de un plan de estrategias para reforzar el proceso de evaluacion del
desempefio mediante la aplicacion del método gestién por competencias, permiten tener unos

resultados mas eficientes en torno a las demandas que se presenten en la compafiia.

10.5. Salud Ocupacional

La promocion y prevencién de la salud de todo trabajador dentro del area organizacional
busca controlar de manera éptima las situaciones y las circunstancias que estas puedan llevar a

colacion en base a las condiciones de trabajo.

Dentro del buen ambiente laboral, seguro y estable se desarrollan programas de salud
ocupacional cuyo objetivo sera atender las necesidades relacionados con los planes de higiene,
planes de seguridad y planes de medicina preventiva a partir de los cuales se mantendra y

mejorara la salud de los empleados dentro del ambiente laboral.
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"los dos factores clave del éxito para el verdadero desarrollo de la prevencion en las
organizaciones estdn dados por una fuerte integracion de la salud seguridad en el
funcionamiento de la empresa y la gestion de los riesgos centrada en las situaciones de trabajo”

(Drais, Favaro, 2008).

Para concluir, al realizar una observacion objetiva, es decir la problematica o el punto a
fortalecer como plan de intervencion se ajuste con las demandas latentes de la compafiia,
verificando que el proyecto de practica esté alineado con el planteamiento de intervencion, el
foco sobre el que se va a trabajar y la manera en que se va a realizar, logrando asi identificar
las caracteristicas y la dinamica del proceso de evaluacién del desempefio, permitiéndonos
observar la metodologia implementada a la que hay que intervenir, asi mismo se enfatiza que
el aporte que hacen los psicologos del trabajo y organizacionales es reconocido y valorado en
la medida en que contribuye a mejorar los resultados de las organizaciones y el bienestar de los

trabajadores que conciben las empresas.

11. MARCO CONCEPTUAL

Clima organizacional

“El clima organizacional se refiere al ambiente existente entre los miembros de la
organizacion. Esta estrechamente ligado al grado de motivacion de los empleados e indica de
manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional. Por
consiguiente, es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las necesidades personales y
la elevacion moral de los miembros, y desfavorable cuando no se logra satisfacer esas

necesidades” (Chiavenato, 2011).
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Seleccion de personal

“La seleccion de personal proceso que procura prever cuales solicitantes tendran éxito
si se les contrata; es al mismo tiempo es una comparacion y una eleccion. Para que pueda ser
cientifica, necesita basarse en lo que el cargo vacante exige de su futuro ocupante. Asi el primer
cuidado al hacer la seleccidn de personal es conocer cuéles son las exigencias del cargo que

sera ocupado” (Vértice, 2008).

“Dentro de la seleccidn de personal, ya sea en una empresa grande, pequefia 0 mediana, de una
manera universal por su funcionalidad y validez; el proceso de seleccion utiliza diferentes
técnicas, cada empresa personaliza el proceso de acuerdo a sus necesidades pero los pasos son

basicamente los mismos “(Ventura y Delgado, 2012).

Gestion Humana

“La gestion humana trasciende los procesos propios de la administracion de personal y
se ha transformado en una funcién encargada del gobierno de las personas, la organizacion del
trabajo, el manejo de las relaciones laborales, la gestion de las précticas de recursos humanos y
la comprension de los mercados laborales, que apuntan de manera holista a cumplir los
objetivos organizacionales mediante el apoyo a las estrategias empresariales y al desarrollo de

las personas” (Calderon,Naranjo, Alvarez ,2006).

Evaluacion del desempefio

“La evaluacion de desempefio es una técnica de apreciacion del desenvolvimiento del
individuo en el cargo y su potencial de desarrollo, mediante la cual se pueden identificar
problemas de supervision del recurso humano, de integracion del trabajador a la empresa o al

cargo que ocupa actualmente, de la falta de aprovechamiento de potenciales mayores que los
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exigidos para el cargo, de motivacion Es un concepto dindmico, ya que los empleados son
siempre evaluados, sea formal o informalmente, con cierta continuidad por las

organizaciones”(Chiavenato, 2000).

Seguridad y salud en el trabajo

La seguridad en el trabajo es el conjunto de medidas técnicas, educativas, medicas y
psicolégicas empleadas para prevenir accidentes y eliminar las condiciones inseguras del
ambiente, y para instruir o convencer a las personas acerca de la necesidad de implantar
practicas preventivas. Su empleo es indispensable para el desarrollo satisfactorio del trabajo.
Los servicios de seguridad tienen la finalidad de establecer normas y procedimientos que
aprovechen los recursos disponibles para prevenir accidentes y controlar los resultados
obtenidos. La seguridad es una responsabilidad de linea y una funcion de staff. En otras
palabras, cada jefe es responsable de los asuntos de seguridad de su area, aunque exista en la
organizacion un organismo de seguridad para asesorar a todas las jefaturas con relacién a este

asunto

12. RESULTADOS

De acuerdo a la informacion que se logré recolectar por medio del formato rabricas se
obtuvo lo siguiente:

RUBRICAS- PROCESOS DE GESTION HUMANA EN LA COMPANIA GRUPOS

REDITOS EMPRESARIALES

Area Descripcion Estrategias Objetivo Funciones Responsabili | Metas
desarroll Instrumento | Principal dades

0 s

Organiza
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13. CONCLUSIONES

compafiia grupos réditos.

Se cumplid con el objetivo principal del proyecto que era realizar un diagndstico que

permitiera analizar la forma como se desarrollan los procesos organizacionales de la
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Se implemento el formato rubricas para que la informacion recolectada quedara mas

explicita.

Es de suma importancia que el plan de mejoramiento y las recomendaciones sean
desarrolladas, y que los integrantes que forman la organizacién estén dispuestos a que

este se logre implementar ya que esto traera cambios en la manera como se realizan.

14. RECOMENDACIONES

En el proceso de seleccion del personal seria de suma importancia abordar el tema de
seleccidn por competencias, esto permitirad que al momento de analizar cada una de las
competencias que el candidato posea aportara en gran medida su desempefio dentro de
la compafiia.

Disefio, desarrollo e implementacion de estrategias de comunicacion como un banco de
ideas donde puedan participar los colaboradores con propuestas de mejoramiento
continuo en los procesos.

Socializar los cambios y variables que presenta cada proceso de gestion humana con

todo desarrollo organizacional.
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