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Resumen

El presente trabajo, es una consultoria centrada en el disefio del area de gestion de personal de una
pyme especializada en implementos deportivos, ubicada en la ciudad de Medellin. Esta basada en
la teoria sobre la perspectiva universalista de los modelos estratégicos de gestion de personal. Para
hacerlo, se llevé a cabo una revision de la literatura sobre las cuatro perspectivas teoricas para la
creacion de modelos estratégicos en las areas de gestion de personal. Se decidié un disefio segun
la perspectiva universalista, que propone la elaboracion de un modelo segln las caracteristicas
particulares de la organizacion a la que se aplique. La consultoria se realizé aplicando el método
formulado por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), teniendo en cuenta las tres etapas
propuestas: iniciacién, diagnostico organizacional y plan de accién. Es asi como se adoptaron
técnicas para la recoleccion de datos de la investigacion cualitativa, como la entrevista
semiestructurada y en visitas de campo que permitieron efectuar un analisis del estado actual de la
pyme. Finalmente se construye un entregable para la pyme que incluia la totalidad de los diagramas
de los subsistemas para su implementacion.

Palabras clave: gestion de personal, consultoria organizacional, modelos estratégicos de recursos

humanos.
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Abstract

The Following Document, is a consulting focused on the design and configuration of personnel
management area for an SME specialized in manufacturing sport supplies, located in Medellin
City. This advisory, based on the Universalist perspective of the strategic models of people
management, was done according to the method form the International Labor Organization (ILO)
in three steps: beginning, organizational diagnosis and action plan. It involved techniques for data
recollection in qualitative investigation, such as the semi-structured interview and field visits that
allowed to know and do the state of art analysis. Delving into the subject, a review of the literature
was carried out on the four theoretical perspectives for the creation of strategic models in the areas
of personnel management, for which a design was carried out according to the universalist
perspective, which proposes the elaboration of a model according to the particular characteristics
of the organization to which it is applied. Finally, a deliverable was built for the SME that included
all the diagrams of the subsystems for its implementation.

Keywords: personnel management, organizational consulting, strategic human resource models.
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Introduccion

Mediante el acercamiento directo a una pyme fabricante y comercializadora de equipos
deportivos (en adelante la Empresa?l), se propuso la creacion del area de gestion de personal. Por
medio de una representacion grafica se brindaron las herramientas para estructurar el &rea con el
fin de contribuir a una organizacién naciente para afrontar sus desafios, considerando que se aporta
a la sostenibilidad de la misma. Esta investigacion se baso en el interés manifestado por la direccion
de la pyme en encaminar a la Empresa hacia el respeto y desarrollo de su gente como parte de sus
propositos organizacionales.

Se propuso el disefio de un area de Gestion de Personal a partir de la teoria existente para
la creacion de estas, y tomando en consideracion el disefio de modelos estratégicos de gestion.
Como se vera mas adelante, se plante6 llevarlo a cabo desde una perspectiva universalista, segun
la cual se debe disefiar un prototipo aplicable a la medida de la organizacion intervenida (Delery y
Doty, 1996; Martin-Alcazar, Romero-Ferndndez, y Sanchez-Gardey, 2005).

El proyecto se desarroll6 con base en orientaciones para el proceso de consultoria de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), como un mecanismo para mejorar las practicas de
gestion empresarial. Este ejercicio parte de un acercamiento general a la Empresa en la que los
miembros identificaron una situacion gerencial que debe ser atendida para alcanzar sus metas
empresariales. Es asi como se llego a la elaboracidn de un diagnostico organizacional en el que se
analizan el objetivo de la consultoria, el problema y los hechos. Se presenta un plan de accion con
el disefio de una propuesta sobre los procedimientos a ser desplegados por el area de gestion de
personal dentro de una fase de aplicacion que sera responsabilidad de la Empresa. Finalmente, se
Ilevd a cabo la entrega de los resultados y recomendaciones a la pyme.

La Empresa fue fundada en el afio 2020; genera 14 empleos y ha definido como mision:
“Acompafiar a nuestros clientes en el desarrollo de proyectos a medida con disefio, fabricacion y
mantenimiento de implementacion deportiva y espacios seguros para acondicionamiento fisico”
(par. 1). De igual manera, para el 2025 la pyme se ha fijado como objetivos superar los 1000

millones de pesos en ventas netas y superar los 400 clientes frecuentes con mas de 2000 6rdenes

! Por efectos de proteccion de datos y reserva empresarial se nombrara a lo largo de este trabajo como “la Empresa”
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de trabajo generadas (vs 200 clientes y 835 ordenes generadas en el 2020). La Empresa espera
incursionar en el mercado internacional llegando por lo menos a dos paises de América Latina.
Asi, dentro de los retos que tienen este tipo de organizaciones esté lo relacionado con la adecuada
administracion de su personal, por lo que se encontrd pertinente realizar una consultoria y
proporcionar las bases para la estructuracion de la mencionada area de gestion de personal como

oportunidad de mejora para la Empresa.

1. Planteamiento del problema

Mediante las entrevistas semiestructuradas realizadas se identifico que la organizacion ha
tenido un crecimiento importante en su planta de personal en el ultimo afio (pasando de 3
empleados a 14), que se dio informalmente debido a que no contaba con procesos de seleccién y
contratacion. Las responsabilidades de gestion del personal recaen en la coordinacién
administrativa de la pyme quien tiene otra serie de funciones, lo cual obstaculiza el centrarse en
los aspectos relacionados al talento humano.

De igual manera, el area comercial ha tomado una relevancia en la Empresa, ya que la
industria en la que se desempefia esta pyme tuvo un crecimiento inesperado y significativo en el
ultimo afio como resultado de la pandemia ocasionada por el virus del SARS- CoV-2. Asimismo,
la planta fisica aument6 y con ella la exposicion a riesgos. Por todas estas situaciones, se hizo
evidente que los procesos de gestion de personal se presentaron de una forma empirica, prueba de
esto es que a la fecha no cuentan con dicha area configurada, ni con reglamentos, procedimientos
y politicas. Sin embargo, se resalta la consciencia de la organizacion sobre este aspecto, el cual se
considera debe ser formulado e incorporado para el 6ptimo desarrollo de las funciones de cada uno
de los miembros de la pyme.

La direccion de la Empresa ha demostrado un compromiso y sensibilidad por las personas
lo que le asigna mucho valor a sus empleados, que tiene como fin la sostenibilidad de la
organizacion y el desarrollo de los mismos. Por ello, es un patrocinador y colaborador real en esta
consultoria, por lo cual este ejercicio académico resulta ser el mas pertinente, para presentar a la

gerencia de la pyme una propuesta de estructura para su area de gestion de personal.
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2. Diagnostico
Para la elaboracion del diagnostico, se realizaron visitas a la planta de la Empresa en las
que se entrevisto tanto al gerente, como a la coordinadora administrativa de la pyme, al ser ellos
los que, desde su vision estratégica de la organizacion, son quienes tienen el alcance integral de las
necesidades y oportunidades relacionadas con la gestion de personal. De dichas entrevistas se
establece que:

e Lapyme desde sus inicios se ha interesado por realizar procesos de gestion acordes
con toda la normatividad, con el fin de dar cumplimento a todos los requisitos segun
el tipo de empresa que representa.

e Al momento de inicio de la fase de diagndstico de la consultoria, ninguno de los
procesos se encontraba documentado; por lo tanto, la pyme declara el deseo de
reconocer y caracterizar los que son propios del area de gestion de personal.

e En las actividades de ingreso no cuentan con procedimientos de seleccion
formulados, disefio de cargos, archivos o puntos de recoleccion de informacion con
todas las hojas de vida de los empleados, no se realizan entrevistas formales, ni se
realizan pruebas psicoldgicas ni psicométricas.

e La contratacién se lleva a cabo de acuerdo con los requerimientos legales para la
emision de un contrato, designacion de un salario y con todas las prestaciones
sociales.

e Posterior a la contratacidon no se establecen periodos de induccidn y entrenamiento
a los empleados que ingresan. Se carece de actividades tendientes al crecimiento de
las personas que ingresan a la pyme, no se cuenta con planes de formacion y
capacitacion organizacional.

e La ausencia de un disefio de cargos limita la creacién de los diferentes planes de
entrenamiento del personal y la realizacion de un seguimiento cotidiano al
desempefio de los empleados.

e Para valoracion y/o evaluacion del desempefio, no se identifican estrategias que
garanticen el seguimiento de la aplicacion adecuada de las competencias en cada

uno de los cargos y las actividades que realizan, sin embargo, la direccion cuenta
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con un reglamento interno de trabajo y desea poder publicarlo de forma prioritaria

al personal.

Por otra parte, también se resalta que existen métodos de compensacion economica de
acuerdo con los resultados en ventas que mantienen la motivacion. También, se manifiesta que

existe un nivel de confianza grande por parte de la direccion hacia sus empleados.

En este sentido, la direccion de la pyme reconoce que no cumple con todos los
requerimientos legales y debe cumplir con toda la normatividad vigente para Colombia en el
sistema de seguridad y salud en el trabajo, pues hasta ahora solo tienen afiliacion a las Aseguradoras
de Riesgos Laborales (ARL); de la misma forma, han ejecutado acciones como la definicion de
riesgos, la entrega de elementos de proteccion personal y levantamiento de las necesidades a suplir
en la planta fisica. Es por esto, que la gerencia cuenta con un asesor externo con licencia en
seguridad y salud en el trabajo, quien identificd riesgos como; el trabajo en alturas, trabajo en
espacios confinados, exposicion a superficies calientes, ruido y la ausencia de un plan de
emergencias. El gerente, también manifiesta que en los Ultimos meses se han presentado

incapacidades que €l considera que pueden estar asociadas al estrés y factores fisicos de la planta.

3. Objetivos

3.1 Objetivo general

Disefiar el area de Gestidn de Personal en una pyme de implementos deportivos en la ciudad
de Medellin, basados en la perspectiva universalista del disefio de modelos estratégicos de recursos
humanos.

3.2 Objetivos especificos

1. Realizar el diagnostico de la situacion actual de la pyme en lo relacionado al area
de gestion de personal.
2. Caracterizar los procesos de gestion de personal requeridos en la pyme de

implementos deportivos.
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3. Presentar una propuesta de la configuracion del area de gestion de personal desde

una perspectiva universalista.



DISENO DEL AREA DE GESTION DE PERSONAL EN UNA PYME DE EQUIPOS DEPORTIVOS 13

4. Marco conceptual

4.1 La gestion de personal como modelo de gestion

El despliegue de modelos sistémicos de gestion permite comprender a las organizaciones
como; “un sistema en el que interactian simultdneamente varios subsistemas, uno de ellos, el
humano” (Bermudez, 2010, p.182). Asi, los tedricos de la gestion de personal invitan a disefiar
modelos de gestion estratégica para la direccion de las personas en la empresa (Delery y Doty,
1996; Martin-Alcazar, Romero-Fernandez, y Sanchez-Gardey, 2005; Boxall, Purcell y Wrigth,
2007; Armstrong, 2021). Es posible entonces, observar que cada vez mas, la gestion de personal
es entendida desde la estrategia. Pero, en este tipo de definicion no aparecen claramente las

personas como centro del desarrollo propio y de la sociedad, sino de las organizaciones.

En el caso de Brewster (1995), planted que en Estados Unidos entre los afios 1960-1970, se
hizo el intento de unificar las précticas de recursos humanos con la creacion de modelos de gestion,
mientras que, en Europa, apenas comienza a avizorarse tal unificacion, la cual no puede ser
simplemente copiada de lo que se hace en Estados Unidos, pues tendrd que obedecer a las
dindmicas de la Union Europea ya que existen factores culturales, econdémicos, politicos y legales
propios de cada nacion que lo impiden. Dichas practicas, tienen una relacion directa con el
management, en el que en su discurso y planteamientos se presentan como estratégicos en los
modelos de gestién. La tendencia actual de tales modelos estratégicos en la gestion de personal
estd derivada de la practica administrativa. Aqui, tal estrategia es entendida como la forma de
materializar lo que desea la direccion de las organizaciones de una forma préctica y se pueda
adaptar a la cotidianidad de la empresa (Garcia, Martin y Sanchez, 2013).

4.2 Perspectivas tedricas de los modelos de gestion de personal

Poder alinear la gestion de personal a la estrategia de las organizaciones empezé a tener un
sentido de importancia e interés preponderante a ser abordado en la Administracion de Recursos
Humanos (ARH), un campo que, de hecho, paso a denominarse Administracion Estratégica de



DISENO DEL AREA DE GESTION DE PERSONAL EN UNA PYME DE EQUIPOS DEPORTIVOS 14

Recursos Humanos (AERH)?, (Kaufman, 2007, 2014; Baluch y Ridder, 2021; Armstrong, 2021).
En las Gltimas décadas esta area del conocimiento ha pasado de tener un analisis micro a uno macro
con perspectivas estratégicas como lo demostraron Delery y Doty (1996), asi como el hecho que
las practicas en gestion de personal pueden influenciar diferentes salidas de la organizacién como
la productividad. Como lo afirman Martin, Romero y Sanchez (2004), aunque se han realizado
diferentes estudios sobre el tema se puede llevar a cabo una aproximacion bajo cuatro perspectivas
diferentes: la contingente, la universalista, la contextual y la configuracional en la gestion

estratégica de recursos humanos.

Para hacer una aproximacion a la construccién de un modelo de gestion de personal; es
necesario conocer estas perspectivas tedricas principales que existen en el mundo para el disefio de
los “modelos estratégicos de Administracion de Recursos Humanos (ARH), (Martin, Romero y
Sanchez, 2004), asi como recordar que dichos modelos son a la vez, generales y flexibles. A

continuacion, se presentan de forma general estas cuatro perspectivas.

La perspectiva universalista, plantea la posibilidad segun la cual es posible disefiar un
modelo estratégico de gestion de personal que, mediante la normalizacién de procesos, pueda ser
aplicado a cualquier tipo de organizacion. Entre las influencias tedricas que lo originaron, puede
incluirse lo que se conoce como la “teoria de la contingencia” Kast y Rosenzweig (1995). Por
ejemplo, proponen comprender a la empresa “como un sistema que opera en un suprasistema (o
entorno) y que a su vez puede ser desagregado en varios subsistemas que interactian
simultaneamente: el estratégico, el técnico, el estructural, el de gestion y el subsistema humano-
cultural” (Morgan, 1999, p. 41). Todo esto busca lograr cohesion entre todos los procesos de la

organizacion.

De acuerdo con Martin, Romero y Sanchez (2004), la perspectiva configuracional se basa
en el analisis de la relacion sinérgica de las variables del sistema de gestion de personal bajo un
analisis sistémico; estos mismos autores mencionan que el aporte fundamental de la perspectiva

configuracional es poder analizar a la ARH como un conjunto multidimensional que permita

2 El campo se denomind originalmente en inglés como Strategic Human Resource Management (SHRM), y

efectivamente es posible constatar su auge y desarrollo en el Gltimo cuarto de siglo. Una sintesis histérica puede

consultarse en Kaufman (2014).
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combinar elementos entre si y dar como resultado nuevas configuraciones, donde se combinen y

apliquen estos modelos estratégicos de gestion de personal.

Estos mismos autores, mencionan que la perspectiva contingente, es mucho mas compleja
que la universalista al incorporar interacciones entre variables, las cuales no siempre se producen
de la misma manera y donde pueden existir variables contingentes que son las més criticas. Segln
ellos, ha sido influenciada por un enfoque dindmico, donde todos los procesos internos de la
organizacion guardan relacion entre si. Pero, estos son definidos o estan sujetos a factores

ambientales externos como el mercado, el sector, la legislacion y politicas.

Asi mismo, Martin, Romero y Sanchez (2004), resaltan la diferencia en los fundamentos
tedricos de la perspectiva contextual con referencia a las otras tres, pues retoma enfoques de
relaciones industriales. Esta opera bajo los determinantes externos como la ubicacion geografica y
las lecciones aprendidas internamente que son condicionadas por las politicas empresariales, yendo
mas alld del contexto interno de la organizacion e integrando mas el entorno con el que

interacciona.

Las diferentes perspectivas pueden tener como punto de inflexion el hecho de que enfatizan
cada una en las dimensiones basicas de la gestion de personal. Si se realizan comparaciones entre
las précticas internacionales de recursos humanos; resulta evidente encontrar las diferencias
culturales. Por esto, es importante la instauracion de modelos flexibles y aclarar que “no existe un
unico modelo universal de gestion de recursos humanos” (Pieper 1990, p. 11). Sin embargo, el
factor humano, independientemente de su ubicacion geogréafica, es directamente proporcional al
desempefio de las organizaciones y la adopcion de estas perspectivas es fundamental para la

comprension estratégica de la gestion de personal.

4.3 Modelo estratégico de gestion de personal desde una perspectiva universalista

Para efectos de la descripcion del modelo estratégico de gestién de personal desde una
perspectiva universalista; es importante aclarar, como lo hace Bermudez (2010), que al emplear el
término subsistema se esta mencionando un conjunto de operaciones organizadas en procesos. En
general, este enfoque permite articular todos los procesos basados en la teoria de sistemas. Es decir,

gue considerando la gestion de personal como un sistema que engloba a los conjuntos de
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operaciones y teniendo en cuenta que se articulan procesos con varios subsistemas, estos

interactdan entre si.

En otras palabras, el modelo universalista; “es aquel enfoque determinado por la ilusion de
que es posible disefiar un modelo estratégico de gestion humana para aplicarlo a cualquier empresa,
a partir de la normalizacion de los procesos, integrados estos en un esquema sistémico” (Bermtdez,
2014, p. 97). Esta es su principal caracteristica, la cual es pertinente para aplicarse en las pymes
dado el nimero de trabajadores y los recursos con que cuentan. Este modelo puede ser descrito

grosso modo, a partir de los siguientes subsistemas que se materializan en procesos:

4.3.1 El subsistema de ingreso

Bermudez plantea que la funcion principal de este subsistema es “garantizar el ingreso al
sistema de las competencias disponibles del entorno” (Bermudez, 2010, p.183). Se entiende por
competencias al “conjunto de conocimientos, procedimientos y actitudes combinados, coordinados
e integrados, en el sentido que el individuo, ha de saber hacer y saber estar para el ejercicio

profesional.” (Tejada Fernandez y Navio Gamez, 2005, p.2).

4.3.2 El subsistema de desarrollo
Su objetivo principal, como su nombre lo indica, es desarrollar las competencias de los
nuevos miembros de la organizacion mediante la induccion, el entrenamiento en las funciones del

cargo, la formacién y capacitacion de las personas (Armstrong, 2021).

4.3.3 El subsistema de compensacion

Este subsistema incluye la compensacién salarial y la gestion de la motivacion de los
empleados dentro de la organizacién. La compensacion abarca lo racional y lo emocional. Se
entiende por “compensacion racional” el salario y las prestaciones ofrecidas por la organizacion y

por “compensacion emocional” la gestion del bienestar de las personas (Galvez y Bermudez, 2022).

4.3.4 El subsistema de desempefio

Se materializa en los procesos de gestion y evaluacion de las competencias ocupacionales
(Oquendo y Bermudez, 2023). Es asi, como abarca desde el disefio del cargo, hasta la aplicacion
de diversos modelos de gestion del desempefio (Armstrong, 2021).



DISENO DEL AREA DE GESTION DE PERSONAL EN UNA PYME DE EQUIPOS DEPORTIVOS 17

4.3.5 El subsistema de proteccion
Contempla todo lo inherente al sistema de gestion de la seguridad y salud en el trabajo, de

acuerdo con la legislacién vigente (Decreto 1072, 2015).

4.3.6 El subsistema de control
Es un conjunto de operaciones que tienen como objetivo “garantizar la marcha adecuada de
los reglamentos establecidos y en general el funcionamiento de las relaciones formales de poder

establecidas en la organizacion” (Bermudez, 2010, p.188).

4.4 Gestion de personal en pymes en Colombia

Con base a la ley 905 de 2004 las micro, pequefias y medianas empresas (Pymes) son
aquellas que poseen una planta de personal inferior a 200 empleados y activos totales de hasta
30.000 salarios minimos mensuales legales vigentes. Para el 2016 de acuerdo con el informe de
Murillo y Restrepo (2016), para la Red de Cémaras de Comercio (Confecamaras), las Pymes
representaban el 99,5% del parque empresarial en nuestro pais. La Camara de comercio de
Medellin para Antioquia (2014), indic6 que las pymes conforman el 10% de la econémica
empresarial del departamento. Del total de empresas exportadoras de la region, 49 % corresponde
a las pymes, lo que las constituye como elementos fundamentales de la economia nacional y

regional.

Como parte de los estudios de Ldpez, Sepulveda y Arenas (2010); sobre la consultoria de
gestién de personal en la pequefia y mediana empresa. Se pudo identificar el crecimiento de este
tipo de organizaciones en nuestro pais a partir de la década de los noventa. Particularmente, por
situaciones como; la “apertura economica” del gobierno de César Gaviria (1990-1994) y la

necesidad de implementar estrategias para organizarlas y gestionarlas.

Dentro de su investigacion, estos autores identificaron variables descontextualizadas de lo
que se estaba viviendo en este mismo tipo de empresas en otros paises como la gestion del talento,
la gestion del balance vida-trabajo, entre otros asuntos, que son relevantes para la gran empresa, y
para la pyme, asi como practicas necesarias como la gestion por competencias, la compensacion,
la evaluacion del clima y la formacidn. Sus postulados son enfaticos en que las areas de gestion de

personal deben convertirse en aliadas estratégicas en la gestion del cambio y las transformaciones
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organizacionales. En el trabajo realizado por Campuzano (2016), se partioé de una hipotesis que
abre posibilidades para el estudio de la gestion humana en las pymes. Este autor se basé en los
estudios que analizaron, entre otros aspectos, la innovacion (Dini y Stumpo, 2011; Aranda, de la
Fuente y Becerra, 2010), las particularidades de la Responsabilidad Social Empresarial en las
PYMES (Naranjo, 2011) o del financiamiento (Fenton y Padilla, 2012).

Un hallazgo relevante fue descrito por Madrigal (2016), en el que evidenci6 fallas en la
administracion de los recursos humanos, algunas de estas fueron: politicas pobres en recursos
humanos, liderazgos empiricos, ausencia de politicas claras de motivacién, y politicas para
disminuir la rotacion del personal, entre otros. Por su parte, Gomez (2014) concluye en su estudio,
sobre la importancia de la existencia de la gestion humana anterior de las pymes, ya que esta

ausencia,

[...] restringe la generacion de competencias dinamicas asociadas con el personal y con el
estilo mas apropiado para dirigir a las personas como las précticas de alto rendimiento en
seleccion, formacion y carrera, compensacion y sistemas de comunicacion, lejos de
conseguir una adecuada gestion del conocimiento que les permita construir una estrategia

competitiva sostenible a largo plazo, fundamentada en el potencial de su gente. (p. 32)

De la misma manera que las grandes empresas, las pymes deben contar con un area
especializada en la administracion de su personal y, lo que se observé en la literatura especializada

es que se recomienda que esta articule sus procesos con la estrategia organizacional.
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5. Metodologia

Partiendo de la propuesta de la OIT; el resultado que se espera en este tipo de ejercicios es
brindar un “asesoramiento profesional independiente que ayude a los gerentes y organizaciones a
alcanzar los objetivos y fines de la organizacion mediante la solucion de problemas gerenciales y
empresariales, el descubrimiento y la evaluacion de nuevas oportunidades, el mejoramiento del
aprendizaje y la puesta en practica de cambios” (Kubr, 1997, p.9). Es asi, como para el disefio del
area de gestion de personal de la Empresa, se tuvieron en cuenta las tres etapas del método de la

OIT: iniciacién, diagnostico y plan de accion.

Durante la iniciacidn, el gerente de la pyme realiz6 un contacto con el equipo consultor,
con el fin de establecer la viabilidad en la solicitud del acompafiamiento. Validado este
requerimiento, se formalizé la respuesta via correo electronico. En este, se pactd un primer
encuentro que dio lugar a la realizacion del acuerdo y aprobacion verbal por parte de la pyme para
la recoleccion de la informacidn por medio de vistas de campo, fotografias, videos y entrevistas
semiestructuradas. Pactado dicho acuerdo, se efectu6 el diagndstico organizacional mediante una
visita de campo y dos (2) entrevistas. En la visita de campo, se realizé la recoleccion de datos
mediante el contacto directo con los empleados, el reconocimiento fisico del lugar y la

visualizacion de las formas de trabajo.

Lo anterior, quedo registrado en una lista de chequeo creada por el equipo consultor. En el
mismo acercamiento, se llevo a cabo una revision e identificacion de los procesos, procedimientos
y préacticas existentes por medio de entrevistas semiestructuradas puntuales con la directora
administrativa, quien es la encargada de ejecutar las funciones de gestion de personal. Dichos
insumos, permitieron el planteamiento de la propuesta. Posteriormente, se realizaron entrevistas
conjuntas al gerente general y a la coordinadora administrativa de la pyme, en las que se indag6
sobre la estructuracion, la planificacion actual del area de gestion de personal, la planeacion
estratégica, la existencia de politicas, disefios de cargos, procesos de induccién y adaptacién a la
Empresa, la realizacion de actividades de reclutamiento , procesos de seleccion, contratacion,
sistemas de compensacion y estructuracion salarial, planes de incentivos y beneficios, sistema de

gestién de seguridad y salud en el trabajo, calidad de vida laboral y mediciones de la misma. Asi
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mismo, se reviso la existencia de planes de capacitacion y entrenamiento, en las que se reitero el

alcance, roles y responsabilidades del equipo consultor.

La informacion recopilada en la visita de campo y en ambas entrevistas, se clasifico y
analizo mediante una tabla de Excel. Después se realiza un nuevo encuentro con la gerencia general
para la socializacion de cada uno de los hallazgos y avances del andlisis de la informacion.
Finalmente, se present6 el plan de accidon con una propuesta de intervencion por medio de un

entregable.

Por el alcance de la investigacion, mas las caracteristicas de la consultoria el abordaje a
realizar en la pyme fue de tipo estudio de caso Unico (Eisenhardt y Graebner, 2007), como un
mecanismo que permitié comprender el significado de una experiencia y abordar la realidad
subjetiva e intersubjetiva legitimando el conocimiento y agregando rigor académico al ejercicio de
la consultoria en si como lo mencionan Galeano (2004) y Massot, Dorio, y Sabariego (2012). En
este mismo sentido, Cohen, Manion y Morrison (2007), sostienen que el estudio de caso permite
entender situaciones que no siempre son susceptibles de andlisis numérico. Segun ellos, los
contextos son Unicos y dindmicos. Es asi como en un estudio de caso, se investigan las interacciones
complejas, los hechos, las relaciones humanas y demas factores que cada caso tiene en su propia

particularidad.

La consultoria se llevo a cabo en una Pyme, ubicada en la ciudad de Medellin. Esta fue
posible fundamentalmente gracias al apoyo del gerente. Las pretensiones de la etapa de diagnéstico
fueron comunicadas a la gerencia general, haciendo énfasis sobre el alcance y los objetivos de la
consultoria, asi como la posibilidad de dar continuidad al proceso como parte de otros proyectos
futuros de investigacion. De igual manera, se hizo claridad sobre el uso de la informacion entregada
la cual tuvo por parte del equipo investigador fines netamente académicos y que le da a la pyme la
libertad de su uso. En cada una de las etapas de la consultoria se mantuvo el debido respeto a las
politicas, normas, programas y procedimientos determinados por de La Empresa. Se actu6 con
ética, coherencia y responsabilidad por parte del equipo investigador, entregando resultados de una

manera veraz y honesta.
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6. Plan de accion

El plan de accion propuesto se fundamenta en las conclusiones del diagnostico, siendo una
de las principales y mas evidentes la inexistencia del area de gestion de personal, la que hace mas
pertinente y viable la configuracion por parte del equipo consultor. A continuacion, se presenta el
plan de accién el cual se fundamenta en las tres fases que propone Kubr (1997).

Se establecio el requerimiento para configurar el area de gestion del personal basados en el
planteamiento de todos los procesos desde una perspectiva universalista, propuesto por Bermudez
(2014), y enfocados en la definicion y propuesta de los respectivos subsistemas que logran una
articulacién entre si, de facil comprension, a la medida y flexible ante futuros cambios que se

puedan dar en la pyme.
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Tabla 1.
Plan de accion
F M fividad Actividad Fuentes de|Entregables/
ae Adro- actividades cuvidades Informacion Resultados
Reunn nicial con b alta direccion de| Metodologia de
la pyme. conzultoria de b OIT
Acercamiento a b oreanizacién Definicion de alcance de
5 la consultoria
Defnicion del akance, los rokes y bhs|Defnicion  estratégical
responsabilidades. de la pyme
Preparacion
Recopilacion  de mformacion
re]ac1011ax?a con los procesos y Solicind, emvio y mdlisis de laRewsnn documental de
procedimmentos  relcionados i i’ los procesos ¥
con h gestion de personal de b ° on procedinientos.
pyme.
Visitas a sitio con partes Tra.bajo de  campo, eni.rewstas | Gerencia de I pyme ¥l
. registro de nformacion
nteresadas . otros.
complementart.
Diagnéstico
plterpret'fa:cmn y Avdliis de Andlisis y diagramas sugeridos. Enirevistas Dignostico.
nformacion
Diagnéstico
Planteamiento de log subskte Diefio del 4 d
Disefio de propuesta camento. de o seleinas aBiblbgraﬂa exitente Ee-r'm ¢ areade
crear. gestion de personal
sobre el tema.
Propuesta de
Intervencién
Presentacion de la propuesta Reumo.n de socialzacion - con 1a'PI.emteal.rm'ento del area. Dﬂg’mm de fiyjo de los
gerenci de lapyme. subsistemas

La propuesta de intervencion realizada se lleva a cabo por medio de un entregable que

incluye los diagramas por cada subsistema para facilitar la comprension de los mismos. Cada

diagrama contiene una descripcién l6gica de las respectivas actividades y su orden cronolégico.

Asi, a continuacion, se presenta la propuesta que se entregé a la Empresa para la

conformacién del area de gestion de personal bajo el mencionado modelo universalista con una

descripcion de cada uno de los subsistemas a implementar. Se resalta que esta representacion

gréfica permite validar que todos los subsistemas se conectan entre si, tal como propone la teoria

desde que comenzd a ser formulada por Delery y Doty (1996).
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Planeacion del area de Gestiéon de Personal

El punto de partida para el ejercicio de consultoria y que este a su vez tenga un aporte real,
fue el alinear los objetivos organizacionales a las estrategias de gestion del personal y un
acercamiento genuino a las diferentes dependencias de la Empresa quienes en adelante se
denominaran como area(s) usuaria(s). La gerencia administrativa (quien, como ya se advirtio, sera
la responsable del area de personal) y la gerencia general en un ejercicio conjunto de diagnostico
y planeacion inician la configuracion del area de gestion de personal con la planeacion del talento
humano alineados con la mision, la vision, los propdsitos, los objetivos y los valores, los cuales
seran la base conceptual para la creacion de los subsistemas, reglamentos, politicas, procedimientos
y formatos (véase figura 1).

La revision de los procesos generales de la pyme ayudara en la construccion y despliegue
de actividades como la creacion de perfiles de cargo y se adoptara una vision de los requisitos

legales y especificos a ser considerados.

Por otro lado, se creara el area de gestion de personal siendo una materializacion efectiva
de un ejercicio consciente de analisis e identificacion de necesidades de gestion humana,
incorporando los requerimientos de la alta direccion, las expectativas y la atencion de las

necesidades por parte de las areas usuarias.
El subsistema de ingreso
Para la ejecucion de este subsistema se recomienda:

1. Definir cada uno de los cargos necesarios en la planta de empleados de la pyme y asi
poder establecer cuéles son las competencias especificas de cada uno.

2. Analizar y disefiar puestos de trabajo.

3. Realizar la busqueda en el entorno disponible del personal para incorporar al sistema.

4. Disefar el proceso de seleccion: entrevistas y tipos de pruebas psicotécnicas y de

conocimiento a realizar a los aspirantes aceptados.

5. Instaurar la metodologia de evaluacion de los resultados a las pruebas realizadas a los

aspirantes para finalizar la seleccion.
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6. Precisar modos de contratacion y legalizacion del ingreso del personal seleccionado a
la pyme; tipos de contrato, documentacion y exdmenes médicos requeridos para el ingreso.
7. Definir los periodos de prueba (teniendo en cuenta que por ley no puede superar los

dos (2) meses), induccion y entrenamiento.

Figura 1.
Planeacién del area de Gestion de Personal
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Flujo sugerido subsistema de ingreso

Este subsistema parte de la identificacion de la necesidad de un area usuaria la cual debe
ser aprobada por la gerencia quien define la pertinencia; si es aprobada, el area administrativa revisa
los perfiles de cargo. Si no se cuenta con ellos se deberan redactar en compariia del departamento
requirente. Si cuenta con el perfil del cargo se realiza una valoracion entre la planta de personal en
pos de confirmar si ya la pyme cuenta con el perfil y asi favorecer el crecimiento de los miembros

de la Empresa (véase figura 2).
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Asi, en caso de que ningin empleado cumpla con el requerimiento se realizard una
convocatoria externa, la cual se podra ejecutar por medio de referidos de los empleados de la pyme,

redes sociales y por agencias publicas y/o privadas de empleo.

Por ende, la convocatoria externa se inicia con la publicacion del requerimiento y posterior
envio de las hojas de vida por parte de los interesados y aspirantes. Como un filtro preliminar se
sugiere la creacién de un cuestionario tipo Microsoft Forms con preguntas clave a los aspirantes

por cada requerimiento que permita simplificar y focalizar el proceso de busqueda.

Posteriormente, el area de gestion de personal deberé realizar un filtro con los precalificados
que seran agendados a una entrevista inicial con la gerente administrativa, quien sera la encargada
de verificar las competencias que se encuentren alineadas a la Empresa mediante una serie de
preguntas que partan desde lo relacionado a la presentacion personal del candidato, su experiencia

y expectativas.

Figura 2.
Subsistema de ingreso
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Después de esta reunion, se realiza una nueva entrevista con aquellos postulantes que
superen esta etapa y el area usuaria o solicitante con la intencidn de validar si el aspirante tiene las
habilidades técnicas especificas para el cargo. En esta etapa se pueden incorporar evaluaciones tipo
“centro de seleccién” con ejercicios que permitan evaluar las competencias y habilidades
requeridas para el cargo si el area lo considera de forma discrecional por parte del tomador de la
decision, pero los cuestionarios o pruebas a usar deberan ser revisados previamente por la gerencia
administrativa. Al aspirante que apruebe estas etapas se programa para la realizacion de las pruebas

psicotécnicas y verificacion de las referencias, proceso soportado por un proveedor aliado.

Culminando este proceso, se contacta al seleccionado para formalizar la contratacion,
solicitando toda la documentacion que permita corroborar y validar las competencias técnicas
necesarias para hacer la incorporacion del aspirante a la pyme. Una vez se concrete esta revision
se llevaran a cabo los examenes médicos a cargo de un tercero basados en un profesiograma. En
caso de que no los apruebe el empleador definira si desea contratarlo o no. Si no es aprobado este
ingreso se da inicio a un nuevo proceso y si por el contrario se da la aceptacion del candidato se
notifica el ingreso, se firma el contrato dando inicio al subsistema de compensacion, y la afiliacion
al sistema de seguridad social. Como recomendacion final para este subsistema el equipo consultor

sugiere a la pyme tener un soporte legal para la construccion de los contratos.

En esta etapa podemos ver como el uso de esta metodologia permite la articulacion real

entre los subsistemas (véase figura 3: ejemplo articulacion entre sistemas).

El subsistema de desarrollo
Para el despliegue de este subsistema se recomienda:

1. Definir la metodologia y tiempo de induccion, como se efectuara la incorporacion y

adaptacion de las personas a la organizacion.
2. Delimitar los periodos de entrenamiento en las funciones del cargo.

3. Disponer de planes de formacion y capacitacion de las personas, como mecanismo de
desarrollo y crecimiento de competencias, para esto se tiene como herramienta el disefio de

cargos y procesos (planteado en el subsistema de ingreso).
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4. Formalizar mecanismos de reentrenamiento al personal de la pyme.

5. Desarrollar planes de carrera dentro de la Empresa.

6. Definir la estrategia para desarrollar las competencias de las personas que ingresen a la

pyme.
Figura 3.

Ejemplo articulacion entre sistemas
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Este subsistema se articula al de ingreso efectuando la entrega de los elementos necesarios

para la ejecucion de la labor del trabajador y se programan las inducciones en cada area para lo

cual el equipo consultor propone tener tres momentos: una induccién especifica a cargo del lider

y/o jefe del area a la cual ingresara el trabajador, una socializacion estratégica a cargo del gerente

general en la cual se explica la mision, vision, los objetivos corporativos y de mas, con el fin de

generar un vinculo cultural diferente con el trabajador y una induccion corporativa a cargo de la
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gerencia administrativa en la que se terminan de explicar aspectos relevantes al trabajo como
horarios, modalidad de pago, estructura organizacional, reglamentos, politicas y demas. Como
buena préctica el equipo consultor propone tener un ejercicio de reinduccion con periodicidad

anual.

El subsistema de desarrollo también es el encargado de la creacidn, ejecucion y ajustes del
plan de entrenamiento y capacitacion de los empleados; el plan de entrenamiento es construido por
las 3 areas mencionadas de la siguiente manera: el plan de entrenamiento especifico es construido
en compafia del lider del area, luego el area administrativa define si los recursos usados para el
despliegue seran con bienes internos o externos y seguidamente debe ser aprobado por el area
gerencial (véase figura 4).

Si el plan de formacién/capacitacion se realiza con la ayuda de externos, la gerencia
administrativa debera verificar si se cuenta con proveedores que puedan ocuparse de la
capacitacion o si es necesario generar el requerimiento. Si se desarrolla con recursos internos se

realiza la programacion.

Subsiguiente a la ejecucién de los planes de induccion, entrenamiento, formacion y

capacitacion se realiza la retroalimentacion y evaluacion alimentando al subsistema de control.
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Figura 4.
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Subsistema de Compensacién

El subsistema de compensacion

Para este subsistema se recomienda:

1. Estructurar un modelo de compensacién salarial para la pyme.

2. Precisar las clases de remuneracion e incentivos monetarios dentro de La Empresa.
3. Elaborar un programa de bienestar orientado a los empleados y sus familias.

4. Instituir un programa de calidad de vida laboral que incluya a los empleados en la

cultura organizacional.

5. Realizar medicion e identificaciones de necesidades: bateria de medicién de riesgo

psicosocial.

Flujo sugerido subsistema de compensacion
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Este subsistema da inicio con la definicion y estructuracion del modelo de compensacion

salarial y no salarial por parte de la gerencia administrativa y general , para esto es necesario la

realizacion de un analisis y valoracion de los diferentes cargos en el mercado; con la informacion

referenciada la gerencia administrativa podra definir escalas salariales, clases de remuneracion

econdmica e incentivos salariales y asi mismo como ejecutar los procesos de noémina, la

implementacién de un programa de cultura y el sistema de vigilancia de riesgo psicosocial (véase

figura ).

La definicion y estructuracion de los modelos de compensacion salarial y no salarial

también es el resultado de las acciones realizadas en los subsistemas de ingreso, desarrollo,

desempefio, proteccion y control.

Figura 5.

Subsistema de compensacion
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El proceso de ndmina da inicio con el reporte de novedades por parte del area especifica a

la que pertenece el trabajador, la gerencia administrativa realiza el ingreso de todas las novedades
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dando como resultado el calculo de la ndmina, generando un archivo plano con todas las
obligaciones y monto a pagar que debe ser aprobada por la gerencia general. Posterior a esta
aprobacion el monto es consignado al trabajador, se realizan los pagos de seguridad social y
provisiones, todo esto debe causar los soportes de pago que den ser archivados como soporte para

la pyme (véase figura 6).

En los casos donde el trabajador necesite realizar afiliaciones de su grupo familiar la
Empresa subcontrata esta actividad con un proveedor externo. El ingreso de las novedades a

nomina también es influenciado por los subsistemas de desarrollo, compensacion y desemperio.

Figura 6.
Subsistema de compensacion salarial
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Diagrama de flujo sugerido compensacion no salarial

La gerencia administrativa en compafiia de la gerencia general da inicio al modelo de
compensacion no salarial con la creacion del programa de calidad de vida laboral y cultura; el area

administrativa realizara un plan de identificacion de necesidades y agrupara las expectativas de los
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trabajadores por medio de la medicidn del clima laboral, esta medicion serd realizada por un
proveedor externo experto en cultura y debe ser aprobada por el gerente general (véase figura 7).

Los resultados de esta medicion se analizan por cada una de las gerencias y el proveedor
externo y asi proceder a la construccion del plan de mejora, el desarrollo de actividades y
evaluacion de los resultados. Asi, esta medicion debe favorecer un proceso de retroalimentacion y
planes de mejora continuos. La creacion del programa de calidad de vida laboral y cultura es

transversal al desarrollo de cada uno de los subsistemas del area de gestion de personal.

Figura 7.
Subsistema de compensacion. Compensacion no salarial
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El subsistema de desempefio
Para la realizacion de este subsistema se recomienda:

1. Instaurar un modelo de gestion del desempefio, que permita realizar control de
procesos, procedimientos, actividades y garantice el nivel de competencias del personal de

la pyme.

2. Realizar seguimiento al disefio de cargos para enriquecer los planes y programas de

entrenamiento y formacion.

Flujo subsistema del subsistema de desempefio

La evaluacién de desempefio de los trabajadores serd un ejercicio consciente que se realiza
basado en los objetivos individuales, en el cumplimiento de las funciones, las responsabilidades
que fueron explicadas al trabajador desde la induccion y que se encuentran definidas en el perfil
del cargo. La planificacion del subsistema de desempefio es realizada por la gerencia administrativa
y la general. Es en este proceso en el que deberan definirse elementos claves como (véase figura
8):

1. Periodicidad: se sugiere que las evaluaciones se realicen anualmente en el Gltimo

trimestre del afo.

2. Alcance: el equipo consultor recomienda que se realice la evaluaciéon a todos los
trabajadores de la pyme que hubiesen superado el periodo de prueba a la fecha de

realizacién de la medicién.

3. Metodologia: con la intencién de hacer de este proceso un ejercicio simple y efectivo
se aconseja un modelo en el que se autoevalUe el trabajador y lo evalUe el jefe inmediato.

Previo al despliegue del sistema sera puesta en comun la estrategia con los lideres de cada
area quienes asimismo deben asumir la explicacion a los trabajadores de sus equipos. La gerencia
administrativa proporcionara los recursos para el despliegue del sistema de evaluacion de

desempefio de la pyme.
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La evaluacion a cada uno de los trabajadores seré realizada anualmente por cada lider de

area y posterior a esto pasa a la gerencia administrativa, quien se encarga del andlisis de resultados

y promovera la creacion conjunta de planes de desarrollo con el jefe inmediato, se establecen las

fechas de seguimiento a los planes de desarrollo individuales.

Durante el desarrollo del subsistema se evidencia la transversalidad con los subsistemas de

desarrollo y compensacién en el momento de analisis de resultados y con el de control al realizar

seguimiento a estos planes individuales.

Figura 8.
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1. Crear, divulgar y hacer seguimiento a la aplicacién del reglamento interno de trabajo

(RIT) de la pyme.

2. Determinar el grado de las faltas y como aplicar los correctivos y sanciones como parte

del flujo de los procesos disciplinarios. Se sugieren dos tipos de faltas: leves y graves.
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3. Implementar un formato de compromiso donde quede registro escrito de las faltas y

poder ejercer seguimiento de las mismas.

4. Determinar el proceso de cesacion y ruptura laboral en la Empresa.

Flujo sugerido subsistema de control

Este sistema parte desde la creacion del reglamento interno de trabajo dando cumplimiento
al articulo 62 del Codigo Sustantivo de Trabajo (CST) y garantizando que lo dispuesto en este
documento esté acorde a la ley y alineado con lo definido en los otros subsistemas (ejemplos,
horarios de trabajo en el subsistema de ingreso, fechas de pago en el subsistema de compensacion).
La gerencia administrativa como responsable solicitard el acompafiamiento por parte de la gerencia
general y al no contar en la Pyme con un abogado laboralista se requiere la asesoria juridica de un
tercero, asi mismo se debe construir el mecanismo por el cual seran realizados los procesos
disciplinarios y estos quedaran escritos dentro del reglamento. Cada area en compafiia de la
gerencia administrativa realiza la socializacién con los equipos de trabajo y posteriormente se

publicara (en dos espacios de la pyme) (véase figura 9).

En sintesis, para la implementacion de este subsistema se da una interrelacion con la

totalidad de los subsistemas.

Figura 9.
Subsistema de control
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Flujo sugerido seguimiento de faltas de acuerdo con el reglamento interno de trabajo

Con la implementacidon del reglamento interno de trabajo se establece el seguimiento a las
faltas de los trabajadores de la pyme, si el trabajador incide en una falta se determina el estado de
la falta de acuerdo a lo establecido por el reglamento, el lider del proceso realiza la notificacion y
determina si es leve o grave. Si es leve se hace una retroalimentacion verbal, se realiza seguimiento
y en caso de que la conducta no mejore se hace un llamado de atencion escrito y se establece un
seguimiento y compromiso de las partes, si este nuevo paso no es favorable se procede a la
ejecucion de un proceso disciplinario con el acompafiamiento de la gerencia administrativa y
asesoria juridica de un tercero en el que siempre se debe propender por el derecho a la legitima
defensa. Desde el equipo consultor se recomienda siempre mantener una debida comunicacion, la
construccion de acuerdos entre los involucrados y en la medida de lo posible recurrir al proceso
disciplinario como ultima opcién. De igual manera se define con el empresario el robo como falta
grave y eventos repetitivos de llegadas tarde, insubordinacion y discusiones en el trabajo como

algunas de las faltas leves (las demas estan incorporadas en el RIT), (véase figura 10).
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Durante el seguimiento de las faltas como parte del subsistema de control se relaciona con

la totalidad de los subsistemas.

Figura 10.

Seguimiento de faltas de acuerdo con el reglamento interno de trabajo
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Flujo sugerido del proceso de cesacion y ruptura laboral

La entrada a este proceso puede darse por multiples causas como el retiro voluntario por
parte del trabajador, aviso de despido por parte de la pyme o la notificacion de jubilacion a la
Empresa. En todos los casos el area administrativa sera quien informe a la gerencia general sobre
el retiro y notifique la salida del trabajador. Se debe realizar una entrevista de salida como proceso
de retroalimentacion tanto para el trabajador como para la pyme, igualmente la realizacion de

examenes meédicos de egreso. Para finalizar se ejecuta un acta de entrega con el area especifica y

aprobacion de la gerencia administrativa (véase figura 11).

Posterior a la notificacion del retiro del trabajador se presenta una interaccion con los demas

subsistemas compensacion, control, desarrollo y proteccion.

FIN
Problema
resuelto
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Figura 11.

Proceso de cesacion y ruptura laboral
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El subsistema de proteccion
Para la ejecucion de este subsistema se recomienda:

1. Que la pyme subcontrate un profesional con licencia que permita hacer disefio y
despliegue del sistema de gestién de seguridad y salud en el trabajo, de acuerdo a la
normatividad legal vigente, en este caso el decreto 1072 de 2015 y la resolucion 0312 de
2019.

2. Dirija las acciones basado en su nivel de riesgo y en compafiia de la ARL

(administradora de riesgos laborales.)

3. Soportar su gestion documental en una matriz legal con el fin de garantizar el

cumplimiento de requisitos.

4. Actualizar constantemente y ante la presencia de accidentes de trabajo la matriz de
Identificacion de Peligros, Evaluacion y Valoracion del Riesgo (IPEVR) y los Planes de
Preparacion y Respuesta ante Emergencia (PPRE), asi como definir el presupuesto de

acuerdo a las recomendaciones de ambos documentos.

5. Crear y verificar indicadores del sistema como el ausentismo por enfermedad general,

enfermedad laboral y/o accidentes laborales.

6. Entrenar al personal de la Empresa la manera de proceder ante un accidente o un

incidente de trabajo.

7. Difundir a los empleados de la pyme el plan de emergencia e incluirlos de forma
permanente en los mecanismos de participacion, como el comité de convivencia y los

comités paritarios.
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Flujo sugerido subsistema de proteccion

Aunque el disefio del sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo debe ser realizado
por un profesional con licencia, la estrategia, definicion y estructuracion de este se realizara en
conjunto entre la gerencia administrativa y dicho profesional. El éxito en la ejecucion del mismo
parte del compromiso de la alta direccion, motivo por el cual la aprobacién de la implementacion
y la asignacidn de un responsable del proceso por parte del gerente general es fundamental (véase

figura 12).

En este sentido, el area administrativa sera asignada para estructurar el sistema. Esta
gerencia se encargara de establecer el contacto y contratacion con el proveedor externo para dar
inicio a la planeacién, ejecucion y verificacion del sistema considerando todos los requisitos
legales. El equipo consultor sugiere que el sistema se construya y se despliegue con base en el ciclo

de Deming y sus fases: Planear, hacer, verificar y actuar.

Asi, en la fase de planeacion se definirdn los objetivos, los programas especificos y los
planes de trabajo y capacitacion. En la fase de ejecucidn se construira la matriz y se llevara a cabo
el PPRE. Se definen los recursos, el presupuesto, los roles, responsabilidades, los mecanismos de

comunicacion, participacion, consulta y el sistema de vigilancia epidemioldgica.

Ademas, durante la verificacion del sistema se hacen investigaciones del desempefio,
accidentes de trabajo y enfermedades laborales (ATEL), control de riesgos y la implementacion de
auditorias internas y externas, se evalUa el cumplimiento y adherencia al sistema siendo reflejado
en el resultado de los indicadores. Si los indicadores estan bajo control de acuerdo a los objetivos
definidos seran el resultado de un proceso de planeacion, ejecucion y verificacion adecuados, si
por el contrario no lo estan el Sistema de Gestion debera ser retroalimentado en un proceso de

mejora continua.

Subsiguiente al desarrollo de este proceso se presenta una interaccion con los demas

subsistemas de ingreso, control, desarrollo y desempefio.
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Figura 12.
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9. Conclusiones

Una vez finalizada esta consultoria se demuestra que la perspectiva universalista permite
disefiar areas de gestion de personal que pueden ser aplicadas a pymes en la ciudad de Medellin,
una vez que permite la normalizacion de procesos y la desagregacion de las actividades de gestion

humana en subsistemas que se articulan entre si y que puede ser aplicada en este tipo de empresas.

No obstante, aunque este modelo estratégico de gestion de personal permite articular los
procesos, es fundamental la elaboracion de un diagndstico particular del area de gestion de personal
para lograr caracterizar los procesos requeridos para el disefio de la misma en cualquier empresa.
De igual manera, para hacer una propuesta de disefio del area de gestion de personal, es favorable
conocer perspectivas tedricas de los modelos estratégicos de Administracion de Recursos Humanos
(ARH) y considerar que la adopcion de estas posturas teéricas puede favorecer la comprension

estratégica de la gestion de personal.
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Por otro lado, debido a que el modelo universalista normaliza los procesos y los integra en
un esquema sistémico el presentar los subsistemas de una manera grafica facilita el disefio, la

interpretacion e identificacion de prioridades para actividades posteriores de despliegue.

Ya que el alcance de esta consultoria es exclusivamente el de disefio del area se sugiere al
empresario la implementacion de los formatos, politicas, procedimientos y reglamentos que
respaldaran cada subsistema, asi como el adecuado almacenamiento y control de dichos registros.
De igual manera en los pasos futuros se pueden plantear indicadores y metas que permitan evaluar

la eficiencia de las acciones desplegadas por la empresa.

Como parte del andlisis, se identificaron procesos y acciones que deben ser ejecutadas por
profesionales especialistas en ciertas ramas del conocimiento por lo que el empresario debera
considerar un presupuesto adicional y asesorias especificas en subsistemas como el de proteccion

y desarrollo.

De igual manera, se concluye que la consultoria de empresas facilita la resolucién de los
problemas gerenciales y organizacionales; en este caso particular, el proceder mediante un modelo
tedrico como lo es el universalista le permitié al equipo consultor minimizar sus sesgos personales
y aplicar el conocimiento recibido desde la academia al campo real lo que ratifica a la consultoria

como un modelo de aprendizaje valido.
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