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RESUMEN

La administracion del talento humano es la disciplina que persigue la satisfaccién de objetivos
organizacionales contando para ello una estructura a través del esfuerzo humano coordinado, el cual el ser
humano es protagonista en las organizaciones de mucho interés para estas ya que desde su alto nivel de

productividad y eficacia depende la prosperidad de la empresa.

Es por ello que consideramos indudablemente que la gestion del talento humano ha venido
desarrollando diferentes cambios al transcurrir los afios, debido a la denominada globalizacién, que esta
representada por los diferentes aspectos como lo son: tecnoldgicamente, econdmicamente, social, y
cultural, brindando aspectos positivos como negativos generando competitividad laboral afecta
directamente el area de gestion humana porque al competir con empresas internacionales nos vemos en la
necesidad de utilizar sus mismas estrategias y a mezclarnos con sus procesos sin tener en cuenta nuestra
cultura y ademas anteponiendo los resultados financieros por encima del bienestar de los trabajadores,
pero eso es casi inevitable porque la globalizacion hace parte de nuestro diario vivir por el solo hecho de
gue toda empresa o pais desea ser competitivo e ingresar al mercado mundial. Por eso se hace necesario
analizar las nuevas condiciones que la globalizacion impone y de esta manera establecer y proponer
estrategias de gestion humana de caracter global que posibiliten la competitividad, sin afectar los intereses

individuales y colectivos de los colaboradores.



Introduccion

En el afio 2011, en el municipio de Zipaquira, Cundinamarca; el sefior José Israel Herrera junto con su
esposa Maria Arguello tuvieron el proyecto de generar una segunda sede de su clinica odontolégica
llamada OPC - Odontologia Preventiva y Curativa, la cual se mantuvo con dicha razon social hasta el afio
2013; por motivos administrativos y personales en el 2014 el sefior Herrera y su esposa deciden retirarse
por completo y ceder a su hija Sandra Herrera Arguello la administracion total de aquella sede ya que era
egresada de la Institucién Universitaria Colegios de Colombia UNICOC y conocia mas a fondo los
procesos legales de habilitacion frente a la Secretaria de Salud pues se deseaba dar mas seguridad y
calidad a la comunidad al implementar esta nueva administracion, a partir de ese momento recibe el
nombre de SHA, siendo la sede principal en el municipio de Zipaquira, Cundinamarca.
En 2015 se abri6 una segunda sede en Quipile, Cundinamarca, exactamente en la inspeccién de La Sierra,
donde su mayoria de pacientes provienen de zonas rurales cercanas a dicha inspeccion, ademas, realizan
trabajos domiciliarios a aquellas personas que por algin motivo no pueden asistir al consultorio
directamente.
Actualmente Sandra Herrera Arguello, abrié dos nuevas sedes una ubicada en Bogota y otra en la ciudad
de Cali, se encuentra a cargo de dichas sedes en las cuales trabaja con especialistas y personal capacitado
para las necesidades de los pacientes que ingresan diariamente a sus instalaciones, ademas cuentan con un
laboratorio dental que se ha venido consolidando con los afios en prestar sus servicios a la comunidad de
la Sabana de Bogota. Finalizando el 2023 Sandra no solo se ofrece servicios de estética dental, también ha
profundizado en el tema de la parte facial contando con especialistas altamente calificados en
dermatologia, quienes cuentan con las competencias necesarias para brindar un excelente servicio tanto
odontol6gico como estético. Con su linea dermocosmetica ha venido trabajando un stand de productos de
muy buena calidad y excelentes precios para el consumidor, en la zona sabana norte no se encontrara otra
clinica que cuente con estos servicios, lo cual marca la diferencia en sus sedes y en su emprendimiento.

A medida que va creciendo el negocio se va creciendo la planta de personal.



Figura 1.

Ubicacién geografica de Spa Dental y Facial S.H.A

Map Satellite
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La organizacion Spa Dental y Facial S.H.A, es una clinica odontol6gica que nacid en el afio 2011 por
una pareja de esposos odontélogos empiricos que tenian el proyecto de independizarse dandole como
ensefianza a sus 3 hijas, Sandra herrera arguello su hija mayo al finalizar sus estudios académicos de la
secundaria decide seguir la cadena de formacidn de sus padres inicia a estudiar odontologia al finalizar
sus estudios en el afio 2014 toma las riendas del negocio transformandolo un poco mas enfocado en la
estética dental y sonrisa de los ciudadanos habitantes del municipio de Zipaquira, el consultorio
odontol6gico abre sus puertas a las especialidades de ortodoncia, endodoncia y protesis dentales
brindandole una calidad en su servicio y precios muy cdmodos para el paciente, Sandra decide
Actualmente Sandra Herrera Arguello, abri6 dos nuevas sedes una ubicada en Bogota y otra en la ciudad
de Cali, se encuentra a cargo de dichas sedes en las cuales trabaja con especialistas y personal capacitado
para las necesidades de los pacientes que ingresan diariamente a sus instalaciones, ademas cuentan con un
laboratorio dental que se ha venido consolidando con los afios en prestar sus servicios a la comunidad de

la Sabana de Bogota.



Finalizando el 2023 Sandra no solo se ofrece servicios de estética dental, también ha profundizado en el
tema de la parte facial contando con especialistas altamente calificados en dermatologia, quienes cuentan
con las competencias necesarias para brindar un excelente servicio tanto odontoldgico como estético.
Con su linea dermocosmetica ha venido trabajando un stand de productos de muy buena calidad y
excelentes precios para el consumidor, en la zona sabana norte no se encontrara otra clinica que cuente
con estos servicios, lo cual marca la diferencia en sus sedes y en su emprendimiento. A marzo del 2024

paso de ser un consultorio odontoldgico para ser un consultorio constituido.



Justificacion

Este proyecto de grado representa una valiosa contribucidn al ambito académico al integrar teoria y
practica en el campo de la administracién de empresas. El enfoque estratégico esté centrado en el area de
reclutamiento y seleccion de personal para la organizacién Spa Dental y Facial S.H.A. Esto permite
aplicar y profundizar los conocimientos adquiridos en la gestion empresarial, ya que es un reto importante
de la empresa donde se esta enfrentando a desafios. Ademas, el disefio de una propuesta de conocer el
papel fundamental que cumple el area de reclutamiento empresarial implicando realizar técnicas de
diagndstico y formulacion de estrategias, proveer habilidades para enfrentar desafios que se encuentren en
el camino en un futuro.

Desde la perspectiva empresarial, este proyecto es esencial para mejorar el tema de rotacion de
personal en la organizacion. Segun el diagndstico identificado por las estudiantes proporciona una visién
para mejorar la problematica que viene presentando, y de esta manera identificando el area de mejora 'y
oportunidades de optimizacién en la organizacion. La propuesta de asignar el area de reclutamiento y
seleccidén empresarial se enfoca en la reduccion de costos y la mejora continua, lo que permitird a Spa
Dental y Facial S.H.A superar los desafios actuales y fortalecer su posicion competitiva y su equipo de
trabajo. Al implementar las recomendaciones recolectadas, la organizacion estara en una posicion segura
para alcanzar sus objetivos a largo plazo y mantener su compromiso y confianza con el personal
contratado.

A nivel social, este proyecto contribuye a la estabilidad econémica y el bienestar del personal, al
preservar y generar empleos en Spa Dental y Facial S.H.A. Por ello, al centrarse en la reduccion de
costos, la organizacion podria ofrecer mas estabilidad laborar y crecimiento profesional, beneficiando asi
a la comunidad en general. La propuesta también destaca la importancia de la mejora continua,

promoviendo précticas empresariales sostenibles y socioeconémicas.



Objetivo general
-Disefar una propuesta que permita la mejora del proceso de reclutamiento y seleccion en la

organizacion Dental y Facial S.H.A

Objetivos especificos

-Realizar un diagnostico al proceso de reclutamiento y seleccion de la organizacion Dental y Facial
S.H.A, de tal manera que permita proponer acciones la mejora.

-Analizar la informacion a partir del ETL (Extraccion, transformacion y cargue datos o informacion)
que oriente al disefio y mejora del proceso de seleccion y contratacion de la organizacion Dental y Facial
S.H.A.

-Dar a conocer a la organizacion los resultados del diagndéstico de la propuesta de mejora del

proceso de reclutamiento y seleccion.
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Planteamiento del problema

En el contexto del entorno empresarial altamente competitivo de hoy en dia, para las organizaciones se
encuentra constantemente frente a desafios y competencias que pueden poner en riesgo la estabilidad y su
supervivencia y éxito. En este escenario se refleja el caso de estudio para Spa Dental y Facial S.H.A, una
empresa dedicada a la medicina dental y facial de la ciudadania. A pesar de su historial positiva y su
dedicacion y crecimiento empresarial, la organizacion se encuentra en un punto crucial de su trayectoria,
enfrentando nuevos proyectos en su crecimiento pasando de ser un consultorio odontolégico
convirtiéndose en el afio 2024 una clinica odontoldgica y facial legalmente constituida en el mercado.

El crecimiento empresarial aporta la necesidad de implementar el departamento de reclutamiento y
seleccidn de personal para Spa Dental y Facial S.H.A se fundamenta en la importancia de mantener y
optimizar los procesos de seleccion y contratacion en un entorno empresarial caracterizado por una
constante evolucion.

La capacidad de adaptacion se convertird en una caracteristica esencial para el crecimiento y el éxito
de la organizacion en la actualidad. Por lo tanto, al proponer la implementacion del departamento de
reclutamiento y seleccion surge la estrategia para enfrentar los retos que afectan a las empresas, lo que les
permite ofrecer a los colaboradores una estabilidad laboral y socioeconémica.

El caso de Spa Dental y Facial S.H.A demuestra incluso como las empresas consolidadas pueden
versen impactadas por factores tanto internos como externos, lo que destaca la necesidad de una
intervencién estratégica. Por lo tanto, resaltar la importancia de proponer el departamento de
reclutamiento y seleccion de personal para Spa Dental y Facial S.H.A no solo evitara un sobrecosto en la
rotacion de sus colaboradores, sino también en la parte social y econdémica lo que justificara la

investigacion y el desarrollo de este proyecto.
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Pregunta de investigacion
¢De qué manera una propuesta empresarial puede aportar a la mejora del proceso de reclutamiento y

seleccion en la organizacion Spa Dental y Facial SHA?

Marcos
Marco conceptual
Gestion Humana

La gestion humana, también conocida como gestién de recursos humanos (RRHH), es una funcién
vital en las organizaciones que se centra en administrar y maximizar el potencial humano dentro de una
empresa. Sus funciones incluyen reclutamiento y seleccion, capacitacién y desarrollo, compensacién y
beneficios, evaluacion del desempefio, gestion del talento, relaciones laborales, salud y seguridad laboral,
entre otras. La gestion humana es de suma importancia estratégica ya que el talento humano es
considerado un recurso fundamental para el éxito y la competitividad empresarial.

Las funciones de la gestion humana son diversas y abarcan todas las etapas del ciclo de vida del
empleado en una organizacién. Esto incluye el reclutamiento y seleccion de personal, donde se busca
identificar y contratar a los candidatos mas adecuados para cubrir las necesidades de la empresa.

La gestion humana no solo se ocupa de las necesidades operativas del personal, sino que también
desempefia un papel estratégico en el logro de los objetivos empresariales. A medida que el entorno
empresarial se vuelve mas competitivo y dindmico, las organizaciones buscan diferenciarse a través de su
capital humano. La capacidad para reclutar, desarrollar y retener talento se ha convertido en un factor
critico para el éxito a largo plazo.

Como lo indica Newsroom D. (2017) “El modelo organizacional se basaba en un disefio mecanicista
caracteristico de la légica del sistema cerrado y la teoria de las relaciones humanas que iniciaba su
insercion en las industrias” (p.8). Describe un modelo organizacional que se fundamenta en un enfoque
mecanicista, tipico de la Idgica de los sistemas cerrados, y también hace referencia a la teoria de las

relaciones humanas, la cual comenzaba a ser introducida en las industrias. Esto implica que la



12

organizacion se estructura de manera rigida y jerarquica, tratando a los empleados como partes
intercambiables de una maquina. Ademas, sugiere que este enfoque esta evolucionando hacia un mayor
reconocimiento de la importancia de las relaciones humanas en el &mbito laboral.

Ahora bien, el texto resalta la importancia de creciente de la gestion humana en las empresas
contemporaneas. Se menciona un estudio de Mercer de 2015 que sefiala un cambio en el enfoque de
recursos humanos, priorizando la adaptacion del talento a las estrategias de negocio de las empresas. En
este contexto, los profesionales de recursos humanos tienen como objetivo principal desarrollar el talento
y posicionarlo estratégicamente dentro de la organizacion. Segun Valdez C. (2018):

La gestion humana se ha convertido en un tema ineludible para las empresas en el mundo
actual. En 2015, un estudio realizado por Mercer indicaba que las empresas han cambiado
el enfoque de recursos humanos para adaptar el talento a sus estrategias de negocio.
Quienes trabajan en recursos humanos tienen como meta desarrollar el talento y ubicarlo
estratégicamente dentro de la compafia. (p.74).

La gestion humana ha evolucionado hacia un enfoque mas estratégico y proactivo, donde el desarrollo

del talento y su alineacién con las necesidades del negocio se han convertido en prioridades

fundamentales para el éxito a largo plazo de cualquier organizacion con el mercado actual.

Si bien expone la doctora Valdez C. (2018):

Abarcamos la gestion humana en una organizacion desde la planeacién del talento
humano — que tiene que tener la empresa—, hasta como disefiar un puesto, como reclutar
talento y si las personas que ocupan el puesto estan capacitadas. Comienza destacando la
importancia de la planificacién del talento humano para la empresa, abarcando desde la
identificacion de las necesidades de personal hasta la anticipacion de futuras demandas de
habilidades y capacidades. Luego, se enfoca en cdmo disefiar los puestos de trabajo de
manera efectiva para garantizar que estén alineados con los objetivos organizacionales y
las competencias requeridas. (p74)

La planificacion del talento humano es un proceso esencial que abarca desde la identificacion de
necesidades de personal hasta el disefio efectivo de puestos de trabajo y la capacitacion de empleados. Al

centrarse en estos aspectos, las empresas pueden asegurar que estén adecuadamente preparadas para

enfrentar los desafios del mercado y alcanzar el éxito a largo plazo.
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De acuerdo con Calderén G., Alvarez C. y Naranjo J. (2011):
La gestion humana esté trascendiendo su papel instrumental para convertirse en apoyo
para la competitividad de las organizaciones y uno de los aspectos en que tiene que
apoyar a la empresa es en el cumplimiento de su responsabilidad social. La presente
investigacion apunta a encontrar esa relacion desde la perspectiva tedrica y a contrastarla
en un conjunto de empresas colombianas. (p.163)

Esto indica que la gestién humana esta evolucionando mas all& de su funcion instrumental
tradicional para convertirse en un elemento crucial de apoyo para la competitividad organizacional. Una
de las areas en las que se enfoca es en el cumplimiento de la responsabilidad social de la empresa. Esta
investigacion busca explorar esa relacién desde una perspectiva teérica y compararla con la practica en un
grupo de empresas colombianas.

Por ultimo, podemos deducir que la gestién humana desempefia un papel crucial en una organizacion
al centrarse en el reclutamiento, desarrollo y retencién del talento humano. Ademas de garantizar el
bienestar y la productividad de los empleados, la gestion humana contribuye al logro de los objetivos
empresariales al alinear las estrategias de recursos humanos con la mision y vision de la empresa.
También facilita la creacion de una cultura organizacional positiva y fomenta el compromiso de los
empleados, lo que, a su vez, mejora la competitividad, la innovacion y la capacidad de adaptacion de la

organizacion en un entorno empresarial dinamico y competitivo. En resumen, la gestion humana es

fundamental para el éxito a largo plazo y la sostenibilidad de una organizacion.

Los criterios de evaluacion en la seleccion de personal seran los medidores en el proceso de
conocimiento que se quiere obtener para asi conocer ciertos aspectos de su personalidad, medir sus
habilidades y conocimientos de acuerdo con cada trabajo en especifico que se quiera obtener el personal
por lo tanto estos criterios acercan al reclutador a saber mas de quien serd su proximo personal, Amo

(2022) pg. 16
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Segun Balan et al., (2020) El proceso de seleccion de personal para que se lleve a cabo una
contratacidon efectiva el reclutador evaluara los intereses de la empresa y del personal aspirante, su
experiencia profesional, potencial personal y eso hacerlo en beneficio de empresa lo cual colaborara a la

productividad de la empresa. Pg. 15

Para Militza (2022). El proceso de reclutamiento tiene como objetivo encontrar personas con las
habilidades y capacidades necesarias para ocupar un puesto dentro de la empresa. El reclutamiento puede

ser realizado a través de fuentes internas o externas, dependiendo de la empresa y sus necesidades.pg. 15

Habilidades blandas y duras
Las habilidades blandas y duras son dos categorias de habilidades importantes en el ambito laboral.
Las habilidades duras se refieren a competencias técnicas especificas y tangibles, como conocimientos
técnicos, habilidades informaéticas o habilidades en un idioma extranjero. Por otro lado, las habilidades
blandas, también conocidas como habilidades interpersonales o sociales, son mas dificiles de medir y se
centran en aspectos como la comunicacion, el trabajo en equipo, la resolucion de problemas, la empatia y
la capacidad de liderazgo. Mientras que las habilidades duras son generalmente adquiridas a través de la
educacion formal o la capacitacion técnica, las habilidades blandas se desarrollan a lo largo del tiempo a
través de la experiencia, la interaccién social y la auto-reflexion. Ambos tipos de habilidades son
importantes para tener éxito en el lugar de trabajo, ya que las habilidades duras proporcionan el
conocimiento necesario para realizar tareas especificas, mientras que las habilidades blandas son
fundamentales para la colaboracion efectiva, la comunicacion claray el liderazgo eficaz. En resumen, la
combinacion de habilidades blandas y duras es esencial para sobresalir en el mundo laboral actual.
Afirmo Guayasamin M (2023):
La gestion del talento humano junto al subproceso de reclutamiento y seleccion deben

estar conscientes de la existencia de habilidades blandas y duras, mismas que deberan ser
analizados o considerados a la hora de contratar un nuevo colaborador dentro de su perfil
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profesional, esto logrado con diferentes técnicas como el assesment, aplicaciones como el
Workday entre otras, que permitan no solo generar, si no fortalecer aquellas habilidades
con la finalidad de tener colaboradores que se alineen a una cultura empresarial fuerte y
estable. (P. 1)

Segun la informacion anterior, en conjunto con el proceso de reclutamiento y seleccion, debe tener en
cuenta tanto las habilidades blandas como las habilidades duras al contratar nuevos colaboradores. Estas
habilidades deben ser evaluadas o consideradas durante el proceso de seleccidn, utilizando diversas
técnicas como el assessment y aplicaciones como Workday, entre otras. El objetivo es no solo identificar
las habilidades necesarias, sino también fortalecerlas para garantizar que los empleados se alineen con la
cultura empresarial establecida. En resumen, la gestion del talento humano busca no solo encontrar
candidatos con las habilidades requeridas, sino también desarrollar y fortalecer esas habilidades para
mantener una fuerza laboral cohesionada y adaptada a los objetivos de la empresa.

Segun Chiavenato (2011):
La correcta gestion del talento humano permite el enriquecimiento de talentos, a través de
la creacion de condiciones favorables, oportunas, para poder aprovechar y potenciar al
méaximo todo tipo de habilidades de las personas o talentos claves para el desarrollo
organizacion o incluso para la consecucion de objetivos empresariales. Evidenciando asi
que la gestion sobrepasa una administracion, la gestion contempla direccidn, ejecucion y
control, mismo triangulo que puede ser transformado gracias al modelo o ciclo de la
mejora continua desde un aspecto mas personalizado. (P. 2).

Destaca la importancia de una correcta gestion del talento humano, que implica crear condiciones
propicias para aprovechar y potenciar al maximo las habilidades y talentos clave de las personas en una
organizacion. La gestion del talento va méas alla de una simple administracion, ya que implica direccion,
gjecucién y control, y puede ser mejorada continuamente a través de un enfoque personalizado.

Competitividad empresarial

Segun Cordoba R. (2016):
El CPCy el CEPEC, a través de la publicacion del IDC, buscan contribuir al
mejoramiento de la medicién de la competitividad departamental, asi como facilitar que
los diferentes departamentos puedan comparar su situacion en esta materia en relacion
con las demés regiones del pais, de manera detallada, consistente y periddica.
Adicionalmente, se espera que el IDC sea un referente relevante para la identificacion de
areas prioritarias de politica publica regional que deben ser abordadas para que los

departamentos del pais mejoren su desempefio, lo cual es fundamental para que el pais,
como un todo, avance decididamente hacia una mayor competitividad. (P. 12)
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El Centro de Pensamiento en Competitividad (CPC) y el Centro de Estudios para la Competitividad
(CEPEC) han lanzado el indice de Competitividad Departamental (IDC) con el objetivo de mejorar la
medicidn de la competitividad a nivel departamental y facilitar comparaciones entre las diferentes
regiones del pais de manera detallada y consistente. Ademas, se espera que el IDC sirva como una
referencia importante para identificar areas prioritarias de politica pablica regional que necesitan atencion
para mejorar el desempefio de los departamentos del pais. Este enfoque es fundamental para el avance
general hacia una mayor competitividad en el pais; se prevé que el IDC funcione como un recurso
significativo para identificar areas prioritarias de politica publica regional que requieren atencién para
mejorar el rendimiento de los departamentos del pais. Este enfoque se considera esencial para el avance

general hacia una mayor competitividad en el pais.

De acuerdo con Cordoba R. (2016):

A su vez, es importante destacar que la actualizacion anual permitira mejorar la
pertinencia y robustez del IDC de forma mas rapida, en la medida en que se incorporen
mas y mejores variables en la medicion de la competitividad departamental. En este
contexto, la estructura del IDC seré dinamica (pero manteniendo comparabilidad), con el
propésito de afinar su capacidad de medicion de la competitividad departamental. (P.12)

La actualizacion anual del indice de Competitividad Departamental (IDC) es crucial para mejorar su
relevancia y solidez de manera mas agil, ya que permite la inclusion de variables mas avanzadas en la
medicidn de la competitividad a nivel departamental. En este sentido, la estructura del IDC sera flexible,
pero manteniendo la comparabilidad entre los datos, con el fin de mejorar su capacidad de medir la

competitividad en los diferentes departamentos. Indica Cordoba R. (2016):

El IDC 2013 estad compuesto por 81 variables, las cuales se clasifican en 28 subpilares. A
su vez, los subpilares se agregan en 10 pilares. Finalmente, en linea con la metodologia
del WEF, los pilares se organizan en tres factores: condiciones béasicas; eficiencia, y
sofisticacion e innovacion. La agrupacion de los pilares en estos tres factores tiene el
objetivo de diferenciar el grado de complejidad de las diversas dimensiones que definen la
competitividad de los departamentos, partiendo desde las caracteristicas necesarias (factor
condiciones basicas) hasta las mas complejas (factor sofisticacion e innovacion). (P.13)

Productividad
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La productividad es un indicador clave del desempefio econdémico y empresarial, ya que afecta
directamente la rentabilidad y la competitividad de una empresa o de una economia en general. Una
mayor productividad puede resultar en mayores ganancias, precios mas bajos, salarios mas altos y una

mejor calidad de vida para los trabajadores.

Existen diferentes formas de mejorar la productividad, que incluyen la adopcion de tecnologia
avanzada, la capacitacion y desarrollo de habilidades de los trabajadores, la mejora de los procesos de
trabajo, la optimizacion de la utilizacion de recursos y la innovacion en productos y servicios. La
productividad también puede ser influenciada por factores externos, como politicas gubernamentales,
regulaciones, condiciones econémicas y cambios en la demanda del mercado. En resumen, la
productividad es un aspecto fundamental para el éxito y el crecimiento sostenible tanto de las empresas

como de las economias en su conjunto.

De acuerdo con Carro Paz R. y Gonzales Gomez D. (2012):
La productividad implica la mejora del proceso productivo. La mejora significa una
comparacion favorable entre la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de bienes y
servicios producidos. Por ende, la productividad es un indice que relaciona lo producido

por un sistema (salidas o producto) y los recursos utilizados para generarlo (entradas o
insumos). Es decir:

Productividad = Salidas
Entradas

De esta forma, surgen algunos problemas como: definir el sistema, indicar como pueden
expresarse sus entradas y salidas, y considerar como medir la productividad. (P. 1).

La productividad implica mejorar el proceso de produccion, lo que significa lograr una comparacion
favorable entre los recursos utilizados y los bienes y servicios producidos. Se define como un indice que

relaciona la cantidad de productos generados por un sistema con los recursos utilizados para producirlos.
S

in embargo, surgieron problemas relacionados con la definicion del sistema, la expresion de las entradas y

salidas, y la medicidn de la productividad.
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Los problemas surgieron principalmente debido a la complejidad y diversidad de los sistemas
productivos y a las diferentes formas en que se pueden medir y evaluar los resultados. Aqui estan algunas

razones mas detalladas:

1. Definicion del sistema: Los sistemas productivos pueden variar ampliamente en términos de
tamafio, estructura y caracteristicas especificas. Definir claramente los limites y componentes del
sistema puede resultar desafiante, ya que puede haber diferentes opiniones sobre qué elementos
incluir o excluir.

2. Expresion de las entradas y salidas: Identificar y cuantificar las entradas y salidas del sistema
puede ser complicado. Por ejemplo, las entradas pueden incluir recursos como mano de obra,
materias primas, energia y capital, mientras que las salidas pueden ser productos terminados,
servicios o valor agregado. La variedad de recursos y productos en diferentes industrias y sectores
puede dificultar la estandarizacion de estas mediciones.

3. Medicién de la productividad: Determinar cbmo medir y evaluar la productividad de manera
precisa y significativa puede ser un desafio. Las medidas tradicionales de productividad, como la
relacién entre la produccién y la mano de obra utilizada, pueden no ser adecuadas para todos los
tipos de sistemas productivos. Ademas, la productividad también puede verse afectada por
factores externos, como cambios en la tecnologia, la demanda del mercado y las condiciones

econdmicas.

En resumen, los problemas surgieron debido a la naturaleza compleja de los sistemas productivos y la
necesidad de desarrollar métodos de medicion que sean adecuados y aplicables a una amplia gama de

contextos industriales y empresariales.

La importancia de que toda empresa preste atencion a la efectividad de su estrategia, ya que esto
determinara su éxito. Se enfatiza en la necesidad de tener una estrategia que no solo sea adecuada para

alcanzar los objetivos de la empresa, sino que también pueda ser implementada de manera eficiente. En
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resumen, se resalta que la efectividad y la aplicabilidad eficiente de la estrategia son fundamentales para

el éxito empresarial.

De acuerdo con Carro Paz R. y Gonzales Gomez D. (2012):

Toda empresa ha de otorgar una atencion especial al hecho de que su
estrategia (la decision de como quiere llegar a sus objetivos) sea eficaz,
pues de ella dependera su éxito, es decir, ha de tener una estrategia que
pueda aplicarse eficientemente. (P. 6).

En pocas palabras, una empresa debe prestar una atencion especial a la efectividad de su estrategia, ya
que esta determina cdbmo la empresa alcanzara sus objetivos. Es crucial que la estrategia sea eficaz, es

decir, que pueda lograr los resultados deseados.

Resalta Carro Paz R. y Gonzales Gomez D. (2012):

Quien no posea objetivos claros no podra definir su estrategia y quien deja
de definirla tendra un rumbo poco eficaz. Hay directores generales que
estiman que solo ellos han de tener en mente la estrategia, porque los
demas no deben conocerla (“alguno, si la conoce, se ird a la
competencia...”) Otros, en cambio, dedican varios meses para definirla
mediante métodos participativos que permiten compartirla con el mayor
namero de directivos y mandos de la empresa. (P. 6)

La importancia de tener objetivos claros para poder definir una estrategia efectiva. Se menciona que
algunos directores generales consideran que solo ellos deben conocer la estrategia, mientras que otros
prefieren involucrar a un grupo mas amplio de directivos y mandos de la empresa en su definicion
mediante métodos participativos. Se resalta que, a largo plazo, el compromiso de toda la compafiia con la
estrategia definida de manera participativa suele ser mayor, lo que mejora las probabilidades de éxito de la
empresa. finalmente, la informacion enfatiza la relacion entre objetivos claros, definicién de estrategias y
compromiso organizacional para lograr el éxito empresarial.

Informan Carro Paz R. y Gonzales Gomez D. (2012):

La eficiencia de un proceso productivo puede medirse mediante una amplia
variedad de criterios. Se dice que el proceso es muy eficiente si tiene una
productividad muy elevada: grandes resultados (outputs) por unidad de
consumo (inputs). Pero también puede decirse que el proceso es muy
eficiente porque produce una calidad altisima y, en consecuencia, hay
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pocos desperdicios: todas las unidades son aprovechables y se gasta poco
en asistencia técnica de posventa. (P. 8)

La eficiencia de un proceso productivo desde maltiples perspectivas. Se destaca que un proceso es
considerado eficiente si logra altos niveles de productividad, es decir, produce grandes resultados con un
consumo minimo de recursos. Ademas, se menciona que la eficiencia también puede estar relacionada con
la alta calidad de los productos y la reduccion de desperdicios. Asimismo, se subraya que la eficiencia
puede manifestarse en la reduccién de costos, la rapidez en el ciclo de respuesta y el uso de equipos de
alta calidad que requieren poca inversion y mantenimiento. En conclusion, se resalta que la eficiencia de
un proceso productivo puede evaluarse desde diversas dimensiones, incluyendo la productividad, la
calidad, los costos, la velocidad de respuesta y la eficacia del equipamiento utilizado.

Rotacion de personal

La rotacion de personal, también conocida como tasa de rotacion o indice de rotacion, es un indicador
gue mide la cantidad de empleados que dejan una organizacién en un periodo de tiempo determinado,
generalmente expresado como un porcentaje del total de la fuerza laboral de la empresa.

Este fendmeno puede tener diversas causas, como insatisfaccion laboral, falta de oportunidades de
crecimiento, mal ambiente laboral, salarios bajos, entre otros. Una alta rotacién de personal puede tener
consecuencias negativas para una empresa, como costos adicionales de reclutamiento y capacitacion,
pérdida de conocimientos y experiencia, disminucién de la moral del equipo y afectacion en la calidad del
servicio o producto final.

Por otro lado, una baja rotacion de personal puede indicar que la organizacion ofrece un ambiente de
trabajo satisfactorio, oportunidades de desarrollo profesional, beneficios competitivos y una cultura
empresarial solida.

Es importante para las empresas monitorear de cerca su tasa de rotacién de personal y tomar medidas
para abordar las causas subyacentes de la misma con el fin de mantener un equipo comprometido y

productivo. Esto puede incluir la mejora de las politicas de recursos humanos, la implementacion de
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programas de retencion de talento, la creacion de un ambiente laboral positivo y la atencion a las
necesidades y preocupaciones de los empleados. Para empezar castillero O. (2019):
El mundo de la empresa es complejo, especialmente cuando estamos ante una
organizacion que cuenta con un gran nimero de miembros.
Uno de los aspectos mas relevantes a tener en cuenta es la seleccién y gestion del
personal, en la cual debe tenerse en cuenta tanto las necesidades de la empresa como las
de los posibles empleados, tratando de cubrir y mantener ambas cubiertas. También deben
tenerse en cuenta fendmenos como la rotacion de personal, el cual vamos a descubrir a lo
largo de este articulo. (p128)

La complejidad del mundo empresarial, especialmente en organizaciones con un gran nimero de
miembros. Se destaca la importancia de la seleccion y gestion del personal, donde se deben considerar las
necesidades tanto de la empresa como de los posibles empleados, buscando satisfacer y mantener ambas
partes satisfechas. Ademas, se menciona la relevancia de fendmenos como la rotacion de personal, que
serd explorada en detalle a lo largo del articulo.

Si bien, segin Egafia (2001):

Escribio una columna cuyo titulo fue el siguiente: “El Combo Rodante”, en donde con un
gran soporte numérico afirmaba lo siguiente: “A paso de vencedores el régimen chavista
esta desintegrando al estado venezolano. En s6lo 24 meses van cuatro poderes
legislativos, tres maximos tribunales, cuatro fiscales generales, cuatro consejos
electorales, casi 40 nombramientos ministeriales y hasta un presidente con dos periodos
constitucionales. Un despelote sin parang6n. Nunca vista por estos lares. (p75)

El autor escribi6 una columna titulada "El Combo Rodante", en la cual presentd un argumento
respaldado por datos numéricos, afirmando que el régimen chavista esta desintegrando al estado
venezolano a un ritmo acelerado. En un lapso de solo 24 meses, menciona que se han producido cambios
significativos en diversos poderes y entidades gubernamentales, como cuatro poderes legislativos, tres
méaximos tribunales, cuatro fiscales generales, cuatro consejos electorales, casi 40 nombramientos

ministeriales y hasta la reeleccion de un presidente para un segundo mandato constitucional. El autor

describe esta situacion como un caos sin precedentes, nunca antes visto en Venezuela.

Segun Heroles (2007):

La rotacion del personal causa costos a las empresas en el reclutamiento y la capacitacion.
Ademas, a los empleados, el cambio de puestos tan abrupto les puede recortar la
posibilidad de crecimiento y desarrollo profesional. El 45% del personal permanecera
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menos de seis meses en su empleo, inform6 Bumeran, la firma de recursos humanos y

bolsa de trabajo en linea, en una encuesta. Mientras que 16.15% mantendran su trabajo
entre seis meses y un afio y s6lo 11.80% estima quedarse méas de cinco afios trabajando
donde lo hace ahora. (p 75)

La rotacion del personal conlleva costos significativos para las empresas, tanto en términos de
reclutamiento como de capacitacion. Ademas, para los empleados, los cambios frecuentes de puestos
pueden limitar sus oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional. Segln una encuesta realizada
por Bumeran, una firma de recursos humanos y bolsa de trabajo en linea, el 45% del personal espera
permanecer en su empleo por menos de seis meses. Solo el 11.80% planea quedarse mas de cinco afios en
su trabajo actual, lo que indica una alta tasa de rotacion que puede afectar tanto a las empresas como a los
empleados.

Segun Luviano (2005):

La tasa de rotacion de personal que se maneja en La Laguna es bajo en relacién a lo que
se reporta en otros estados. Para ello varios factores han contribuido a que las personas se
pongan la camiseta y permanezcan en sus puestos de trabajo. Uno de ellos es que no
existe una competencia con otro centro de contacto en la Comarca Lagunera, asi como el
implementar previo a la contratacion tres semanas de capacitacion para el personal que
aspira a ser un ejecutivo de contacto. (P. 81)

Se observa una tasa de rotacion de personal relativamente baja en comparacion con otros estados. Este
fendmeno se atribuye a varios factores que han contribuido a que los empleados se comprometan y
permanezcan en sus puestos de trabajo. Uno de estos factores es la ausencia de competencia con otros
centros de contacto en la Comarca Lagunera. Se mencionan varios factores que contribuyen a esta
situacidn, incluyendo la falta de competencia con otros centros de contacto en la region y la
implementacion de un programa de capacitacion de tres semanas para los nuevos empleados que aspiran a
ser ejecutivos de contacto. Estos elementos ayudan a fomentar un mayor compromiso y retencion del
personal en sus puestos de trabajo.

Para Eisenberger y colaboradores. (junio 2006):

Los intercambios inician lentamente, tipicamente empiezan con pequefias ocurrencias que
requieren de poca confianza. Por ejemplo, un trabajador experimentado puede ayudar a un
trabajador novato en alguna responsabilidad. Si el trabajador novato no devuelve el favor,

no ocurre una gran pérdida y el trabajador experimentado puede no ayudar mas en el
futuro. Si el nuevo compafiero de trabajo devuelve el favor, él habra demostrado ser digno
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de confianza y se ha ganado el derecho a ser auxiliado nuevamente. Esto es, el trabajador
novato habrd demostrado conformidad con la norma de reciprocidad, y ésta conducira a
relaciones de mayor confianza. (p10)

Los intercambios entre individuos comienzan gradualmente, a menudo con pequefios actos que no
requieren mucha confianza inicial. Se ilustra con el ejemplo de un trabajador experimentado que ayuda a
un novato en una tarea. Si el novato no devuelve el favor, no hay una gran pérdida y es probable que el
trabajador experimentado no ofrezca méas ayuda en el futuro. Sin embargo, si el novato devuelve el favor,
se establece una norma de reciprocidad que conduce a relaciones mas solidas y de mayor confianza entre

los individuos. En resumen, el texto destaca como la conformidad con la norma de reciprocidad fortalece

las relaciones interpersonales y fomenta la confianza en el entorno laboral.

Para Garcia & Edel (2008):

Afirman que dicho fendmeno fue descubierto desde 1910 en Norteamérica. A lo largo del
tiempo, estas aportaciones han sido mejoradas y han permitido que las técnicas de
seleccionar a un colaborador para determinado puesto de trabajo se hagan de forma mas
objetiva; es decir, que no se haga por mera intuicion, lo cual permite al area de recursos
humanos lograr los objetivos de la organizacién, puesto que considera al personal méas
calificado para un puesto especifico (p618)

El fendmeno de seleccion de personal basado en la norma de reciprocidad se ha reconocido desde 1910
en Norteamérica. A lo largo del tiempo, estas ideas han evolucionado y se han perfeccionado, lo que ha
permitido que las técnicas de seleccion de colaboradores para determinados puestos de trabajo sean méas
objetivas. Esto significa que ya no se basan Gnicamente en la intuicion, sino en criterios mas claros y
especificos. Este enfoque ayuda al area de recursos humanos a alcanzar los objetivos de la organizacion al

asegurar que el personal seleccionado esté mejor cualificado para el puesto especifico, lo que contribuye

al éxito general de la empresa.

Por otro lado Robbins (2009):

Enfatiza que la rotacién puede tener su origen en la forma en que se presenta, es decir que
puede ser voluntaria o involuntaria. Por su parte, Song & Naimi (2012) abordan la
variable tiempo, al indicar que se trata de una proporcion de colaboradores reemplazados,
por el promedio total de los mismos. De acuerdo con las definiciones que establecen los
autores mencionados, la rotacién de personal se puede analizar como un proceso en el
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cual cierto numero de empleados sale y entra de una organizacion en un determinado
periodo de tiempo, y cuyas causas de separacion laboral, son multifactoriales. (p618)

La rotacion de personal puede manifestarse de manera voluntaria o involuntaria, dependiendo de las
circunstancias individuales de los empleados y de la organizacion. Song & Naimi (2012) resaltan la
importancia del factor tiempo al definir la rotacion como la proporcién de empleados que son
reemplazados en relacién con el total promedio de empleados. Segun estas definiciones, la rotacion de
personal se entiende como un proceso dindmico en el cual cierto nimero de empleados entran y salen de
una organizacién en un periodo especifico, y cuyas causas de separacion laboral pueden ser diversas y
multifactoriales.

DOFA
La herramienta DOFA ha sido por muchos afios un instrumento Util para identificar las variables
empresariales en la operacion de una organizacién, esta herramienta permite comprender las debilidades,
fortalezas, oportunidades y amenazas de los procesos. Este analisis ayuda a identificar los aspectos
internos y externos que pueden afectar el desempefio y la viabilidad de la organizacién, permitiendo asi
tomar decisiones informadas y desarrollar estrategias adecuadas para alcanzar los objetivos establecidos.
Es una herramienta muy utilizada en el &mbito empresarial para evaluar la situacion actual de una empresa
y disefiar planes de accién para mejorar su rendimiento y competitividad. Segin Ruiz (septiembre 2012)
La matriz o analisis DOFA es una herramienta de planeacion estratégica de las
compafiias. Se utiliza con el fin de realizar una evaluacion de los factores internos y
externos de las organizaciones que, a través de la recoleccion de informacion, permite
conocer y evaluar las debilidades, las oportunidades, las fortalezas y las amenazas que se
identifican en el interior de una empresa, a fin de que implementen, a su vez, estrategias
gue conlleven a las acciones de mejoras, a aprovechar las fortalezas y trabajar las
debilidades encontradas. (p3).
De acuerdo con Carvajal, Paulo, Vasquez y Quishpe (2016):
El anélisis DOFA tiene amplitud en sus alcances al hacer énfasis en diversos aspectos, a
diferencia de otras matrices —p. €j., la matriz de portafolio de negocios, negocios General
Electric, Hofer y Schendel— que han sido utilizadas por disefiadores de estrategias. Esto
en razén a que se considera una estructura conceptual sistemética que facilita la
comparacion de oportunidades y amenazas externas con las fortalezas y las debilidades de

una organizacion que, utilizada de manera correcta, prevé una base para la formulacion de
estrategias. (P4)
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Es una herramienta amplia que abarca varios aspectos y se diferencia de otras matrices estratégicas
como la matriz de portafolio de negocios de General Electric, Hofer y Schendel, debido a su enfoque
integral. EI DOFA proporciona una estructura conceptual sistemética que permite comparar las
oportunidades y amenazas externas con las fortalezas y debilidades internas de una organizacion. Cuando
se utiliza correctamente, el analisis DOFA sirve como base para formular estrategias efectivas.

segun Sanchez (2003) “La planeacion estratégica ha cumplido igualmente un papel importante en la
formulacion de politicas, en la definicion de metas e indicadores»” (p. 4) que, junto con la aplicacion de
la matriz DOFA, son esenciales para gque la alta gerencia tome decisiones que le permita dar cumplimiento
a los objetivos propuestos y alcanzar las metas trazadas. Dado que este es un modelo disefiado para que
los empresarios o estrategas logren elaborar la matriz que les permita identificar las debilidades, las
oportunidades, las fortalezas y las amenazas que se encuentran en el interior de la organizacion, en el
medio que la rodea y frente a la competencia, nace la necesidad de implementarla en el consultorio
Innovadental, en busca de la identificacion de esas falencias y, de esta manera, lograr la toma de
decisiones y la implementacion de acciones de mejora que propicien el crecimiento empresarial, la
permanencia en el mercado y la prestacion de servicios de calidad, asi como suplir las necesidades de los
clientes.

Se centra en el establecimiento de mecanismos de reflexion que conducen a comprender el concepto de
administracion estratégica. Se describe la estrategia como el arte de formular, implementar y evaluar
decisiones organizacionales relacionadas con la interfuncionalidad para alcanzar objetivos. Se destaca que
la planificacién estratégica es fundamentalmente la gestion estratégica, es decir, la aplicacién del
pensamiento estratégico en la direccion de una organizacién para lograr su propoésito. Con lo afirmado F.
Para David, (2003):

Se basa en el establecimiento de mecanismos de reflexioén que dirigen a la aproximacion
del concepto de administracion estratégica. Para ello muestra la estrategia como el arte de
formular, implementar y evaluar las decisiones de la organizacion concernientes a la
interfuncionalidad que le permite alcanzar los objetivos. La planificacion estratégica es la

gestion estratégica, es decir, la aplicacion del pensamiento estratégico a la tarea de dirigir
una organizacion para el logro de su proposito (p17)
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De acuerdo con PELAEZ, (2009):

La existencia de toma de decisiones de manera automatica e irracional, es decir no
estratégica tiene como consecuencias variadas entre el éxito y el fracaso en varios
objetivos propuestos por la Unidad Educativa Javier, por ello con el afan de reducir los
riesgos y las perdidas, deberemos realizar un analisis mediante la matriz DOFA, también
conocido como DOFA. El andlisis debera ser evaluado mediante estos cuatro pasos:
andlisis Externo, andlisis Interno, confeccion de la Matriz DOFA, determinacion de las
estrategias a emplear. (p18)

La toma de decisiones automatica e irracional puede tener consecuencias variables en los objetivos de
la Unidad Educativa Javier, incluyendo el éxito o el fracaso. Para reducir riesgos y pérdidas, se propone
realizar un analisis utilizando la matriz DOFA (también conocida como FODA\). Este analisis se llevara a
cabo en cuatro pasos: analisis externo, analisis interno, elaboracién de la matriz DOFA y determinacion

de las estrategias a emplear.

ETL (Extraccion, transformacion y carga de datos)
El ETL (Extraccion, Transformacion y Carga) es un proceso crucial en el &mbito de la gestion de datos
y la inteligencia empresarial. Consiste en extraer datos de diversas fuentes, transformarlos para gque sean
coherentes y Utiles, y luego cargarlos en un almacén de datos o data para su analisis y uso. A
continuacion, se destacan algunas de las razones por las cuales el ETL es de suma importancia en el
entorno empresarial:

Integracién de datos: En la actualidad, las organizaciones manejan una gran cantidad de datos
dispersos en diferentes sistemas y formatos. EI ETL permite integrar estos datos de diversas fuentes,
como bases de datos, sistemas de gestion empresarial (ERP), archivos planos, aplicaciones en la nube,
entre otros, en un Unico repositorio centralizado. Esto facilita el acceso y la gestion de los datos, lo que a
su vez mejora la toma de decisiones.

Calidad de los datos: Durante la fase de transformacion, el ETL permite limpiar y mejorar la calidad
de los datos. Esto implica corregir errores, eliminar duplicados, estandarizar formatos y normalizar
valores. Al asegurar la calidad de los datos, las organizaciones pueden confiar en la precision y la

consistencia de la informacion, lo que conduce a una toma de decisiones mas acertada.
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Eficiencia operativa: Al automatizar el proceso de extraccion, transformacion y carga de datos, el ETL
mejora la eficiencia operativa al reducir la intervencion manual y el tiempo requerido para manejar
grandes volimenes de datos. Esto libera recursos humanos para tareas mas estratégicas y de mayor valor
afiadido.

Anadlisis y reporting: Una vez que los datos han sido cargados en el almacén de datos, estan listos para
ser analizados y utilizados en informes, cuadros de mando y andlisis de inteligencia empresarial. EI ETL
garantiza que los datos estén disponibles y listos para su uso, lo que agiliza el proceso de generacion de
informes y permite a las organizaciones tomar decisiones fundamentadas en informacion actualizada y
precisa.

Adaptabilidad y escalabilidad: EI ETL es una solucién escalable que puede adaptarse a las necesidades
cambiantes de una organizacion a medida que crece y evoluciona. Puede manejar grandes volimenes de
datos y procesar diferentes tipos de fuentes de datos, lo que lo hace adecuado para organizaciones de
cualquier tamario y sector.

Cumplimiento normativo: En muchos sectores, las organizaciones estan sujetas a regulaciones
estrictas sobre la gestion y proteccion de los datos. EI ETL permite aplicar controles y politicas de
cumplimiento normativo durante el proceso de transformacién y carga de datos, garantizando que se
cumplan los requisitos legales y de seguridad.

El ETL desempefia un papel fundamental en la gestion efectiva de datos, facilitando la integracion,
limpieza y analisis de informacion empresarial para respaldar la toma de decisiones estratégicas y mejorar
el rendimiento organizacional. Su importancia radica en su capacidad para convertir datos dispersos y
desorganizados en informacidn valiosa y accionable que impulsa el éxito empresarial.

Indica Garcia A y Lopez Contreras I. R. (2018) “ETL es el proceso que permite a las
organizaciones el poder extraer datos de diversas fuentes, darles formato y limpiarlos y finalmente
cargarlos en otra base de datos para poder ser analizados 0 apoyar en procesos de negocio”. ( P. 28)

De acuerdo con el autor donde destaca la importancia del proceso ETL (Extraccion, Transformacion y

Carga) en las organizaciones. Este proceso permite a las empresas extraer datos de diferentes fuentes,
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formatearlos, limpiarlos y luego cargarlos en otra base de datos. La finalidad de este proceso es facilitar el
analisis de datos o apoyar en procesos de negocio. En resumen, el ETL es crucial para garantizar que los
datos estén disponibles en un formato utilizable y confiable para su posterior analisis o utilizacion en la
toma de decisiones empresariales.

Sobre todo para Garcia A y Lopez Contreras I. R. (2018) “La parte de extraccion consiste en
obtener todos los datos desde sus sistemas de origen, estos pueden ser indistintos en cuanto a su
arquitectura y estructura por lo que cada sistema puede usar datos de diferentes tipos o formatos”.( P.28).

Por otro lado resalta la fase de extraccién en el proceso ETL (Extraccion, Transformacion y Carga) de
datos. Se enfoca en la importancia de obtener datos de multiples sistemas de origen, que pueden variar en
arquitectura y estructura. Debido a esta diversidad, los datos pueden estar en diferentes tipos o formatos,
lo que subraya la necesidad de abordar la extraccion de manera flexible y adaptativa para garantizar la

integracion exitosa de datos en el proceso ETL.

Diagramas de Flujos

Los diagramas de flujo desempefian un papel fundamental en la optimizacion de procesos y la
eficiencia operativa dentro de una organizacion. Son herramientas visuales que representan graficamente
el flujo de actividades, decisiones y datos a lo largo de un proceso especifico. Su importancia radica en
varios aspectos:

Visualizacion de Procesos: Los diagramas de flujo proporcionan una representacion visual clara y
concisa de como se llevan a cabo las actividades en un proceso determinado. Esto facilita la comprension
de los procedimientos tanto para los empleados que participan en el proceso como para aquellos que
necesitan entenderlo desde fuera.

Identificacion de Ineficiencias: Al mapear detalladamente los pasos de un proceso, los diagramas de

flujo permiten identificar &reas de ineficiencia, cuellos de botella y redundancias. Esto ayuda a las
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organizaciones a identificar oportunidades de mejora y a implementar cambios para aumentar la
eficiencia y reducir los costos.

Estandarizacion de Procesos: Los diagramas de flujo establecen estandares claros y consistentes para
la realizacidn de tareas dentro de la organizacion. Esto garantiza que todos los empleados sigan los

mismos procedimientos, lo que mejora la coherencia, la calidad y la eficiencia del trabajo realizado.

Facilitacion de la Comunicacion: Estas representaciones visuales ayudan a comunicar de manera
efectiva los procesos y procedimientos a diferentes niveles dentro de la organizacion. Esto facilita la
colaboracion entre equipos y departamentos, asi como la comunicacion con los stakeholders externos.

Deteccion de Problemas: Los diagramas de flujo permiten identificar facilmente problemas potenciales
0 areas de riesgo en un proceso. Esto ayuda a las organizaciones a anticipar y abordar problemas antes de
que se conviertan en mayores obstaculos para el éxito.

Los diagramas de flujo son herramientas esenciales para la gestién eficiente de procesos dentro de una
organizacion. Proporcionan una representacion visual clara de los procedimientos, permiten identificar
areas de mejora y ayudan a estandarizar y comunicar los procesos en toda la organizacion.

Chong, et. al., (2019):

Exponen que, dentro del proceso administrativo, un flujograma o un diagrama de
flujo, representa para los administrativos una herramienta grafica que les permite
analizar cada uno de los pasos que se realizan en un determinado proceso, como

por ejemplo en un diagrama de reclutamiento se pueden observar las tareas que
debe realizar el departamento de talento humano para poder cubrir una vacante.

(p1)

La importancia de los flujogramas o diagramas de flujo dentro del proceso administrativo como una
herramienta gréafica para los administradores. Estos diagramas permiten analizar cada paso de un proceso
especifico, como el reclutamiento de personal, donde se pueden visualizar las tareas que debe llevar a
cabo el departamento de talento humano para cubrir una vacante. Los flujogramas proporcionan una
representacion visual clara de los procedimientos, lo que facilita la comprension y la optimizacion de los

procesos administrativos dentro de una organizacion.
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La metodologia mencionada es facil de aplicar, dependiendo de la capacidad del auditor para

documentar por escrito los procesos evaluados. Estos procesos y actividades se identifican con
"Proceso/Tarea" y estan respaldados por la evidencia encontrada por el auditor. Por otro lado, la

metodologia implica una descripcién clara de los procesos evaluados y el respaldo de la evidencia
encontrada durante la auditoria. Lo que nos afirma Nelson (2014):
Esta metodologia es sencilla de aplicar como lo afirma pues dependera de la
habilidad del auditor, para expresar por escrito los procesos que ha evaluado. Y a
Su vez esos procesos Yy actividades son referenciados con P/T, con la evidencia
que el auditor ha podido encontrar. (p27)
Utilizar técnicas o herramientas que permitan caracterizar la estrategia necesaria para lograr un alto
desempefio en una organizacion. Esto implica expresar esas estrategias en objetivos especificos que sean
medibles a través de indicadores de desempefio. En el contexto empresarial actual, el control de gestion

estd adquiriendo cada vez mas relevancia debido a la escasez de recursos, la complejidad de los procesos

y la creciente necesidad de informacion para tomar decisiones acertadas.

Método

Metodologia

El equipo investigador se reune con la finalidad de plasmar las fases metodoldgicas a través del
cumplimiento de los cuatro objetivos, en esta etapa de la metodologia se plantean cuatro etapas donde
se va a describir cada una de las herramientas que se van a utilizar para poder cumplir con los
objetivos del proyecto. Con base en esto y de acuerdo con Sanchez Silva (2005), la metodologia es un
concepto esencial en diversos ambitos del conocimiento y la practica, ya que proporciona un marco
estructurado y sistematico para llevar a cabo investigaciones, estudios o proyectos de manera
organizada y eficiente. Se refiere al conjunto de métodos, técnicas y procedimientos que se utilizan

para planificar, ejecutar y evaluar actividades con el fin de alcanzar objetivos especificos.
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En primer lugar, la metodologia implica la definicion clara de los objetivos de la investigacion o
proyecto. Estos objetivos establecen el proposito y la direccidn del trabajo, guiando todas las
actividades subsiguientes. Ademas, se identifican las preguntas de investigacion o los problemas a
abordar, lo que orienta el enfoque y el alcance del estudio.

Una vez establecidos los objetivos, se procede al disefio del plan metodolégico. Este plan incluye la
seleccion de métodos de recoleccion de datos, como encuestas, entrevistas, observaciones o
experimentos, asi como la determinacion de la muestra y el disefio del estudio. Es fundamental que el
disefio metodoldgico sea coherente con los objetivos de la investigacion y permita obtener datos
relevantes y confiables.

Es importante destacar que el proceso metodoldgico utilizado en este estudio consta de cuatro fases
distintas. Cada una de ellas representa una etapa del proceso de investigacién, que implica la recopilacion,
analisis y presentacion de datos, asi como la formulacion de conclusiones.

De acuerdo Sanchez Silva, Modesto. (2005):

La tradicion reflexiva, privilegia valores, normas y crea pautas de conducta que
favorece a una actitud analitica y critica encaminada a revisar y evaluar la idea,
los supuestos, las teorias y los métodos convencionales. “La reflexividad como
parte del comportamiento, consiste en el examen y reformulacion constante de
practicas convencionales a la luz de informaciones nuevas sobre ellas lo que
altera su caracter constitutivo” (Giddens: 1990).
Fase I.
Diagnostico encuesta practica aplicada
El equipo de trabajo propone realizar un tipo de encuesta la cual contine 15 preguntas de seleccion
multiples obteniendo como resultado una Unica respuesta, esta se realizé con el fin de recopilar
informacién importante para llevar a cabo el avance de la propuesta, y asi conocer que tan satisfecho se
encuentra el personal contratado por la organizacién spa dental y facial S.H.A, en cuanto a su proceso de
seleccion y contratacion para la organizacion, la cual fue disefiada mediante la herramienta tecnolégica

forms, el cual facilita visualizar los resultados por medio de graficas y un Excel; permitiendo entender

mas a fondo los resultados que se obtengan al final de la encuesta de acuerdo con la informacion
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suministrada por los colaboradores quienes contestan de forma honesta y correcta, el formulario anterior
se llevo a cabo de manera virtual para mayor comodidad y agilidad de los colaboradores.

Figura . formato de propuesta para la encuesta

ENCUESTA

PROCESO DE SELECCION ¥ CONTRATACION DE PERSONAL, EMPRESA SPA DENTAL Y
FACIAL SHA

agsaldana9@gmail.com Cambiar cuenta )

E@ No compartido

* Indica que la pregunta es obligatoria

1. Nombre *

Tu respuesta

2. TIPO DE DOCUMENTO *

O cc
O cE
O PET

(O PASAPORTE



3. N° DE DOCUMENTO *

Tu respuesta

4. Correo electronico *

Tu respuesta

5. Direccion *

Tu respuesta

6. Numero de teléfono *

Tu respuesta
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7. PUESTO DE TRABAJO AL QUE SE ESTA POSTULANDO *

ODONTOLOGO
ADMINISTRADORA
AUX ODOLTOLOGIA

PROTESISTA

O0OO0O0O0

ESPECIALISTA

8. ;Como se enterd de la oferta laboral? *

O REDES SOCIALES

SITIOS DE RECLUTAMIENTO
SU RED PROFESIONAL
SITIO WEB DE LA EMRPESA

AGENCIA DE EMPLEQC

O 00O

9. /Qué sitios visitd para conocer la compafiia? *

(O SsITIO WEB DE LA EMPRESA

(O REDES SOCIALES

10. ¢Habia suficiente informacién del cargo en el anuncio ? *

O si
ONO

11. ¢ Cuanto tiempo esperd para obtener una respuesta a su solicitud? *
(O 1-3DIAS

() s-7DlAs

(O MASDE7DIAS

12. ¢Cémo fue contactado por la compafiia para concertar una entrevista? *
() CORREO LECTRONICO

(O LLAMADA TELEFONICA

(O REDES SOCIALES
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13. ¢La informacién proporcionada en la entrevista estaba acorde con la *
mencionada con la oferta laboral?

O sl
ONO

14. En caso de que no pudiera venir a nuestra oficina, ;le ofrecieron la posibilidad *
de realizar la entrevista virtual?

O si
ONO

15. completo en su totalidad el diligenciamiento del formulario? *

O si
O No

m Borrar formulario

Fuente: Elaboracién propia

Fase I1.

Anélisis de la data recolectada

Una vez recolectada la informacion de la fase | el equipo investigador decide aplicar un método de
ETL (extraccion transformacion y cargue de los datos) de tal manera que se pueda interpretar los
resultados encontrados en la encuesta, este (ETL) le permite al equipo investigador conocer de primera
mano los resultados numéricos de la aplicacion de la encuesta a los colaboradores. EI (ETL) permite
organizar, limpiar y filtrar los datos de tal manera que se puedan graficar u obtener un analisis visual que
lleve a la implementacion de una mejora del proceso de seleccidn y contratacién del talento humano. En
esta fase se realiza el analisis de diagndstico a través de una encuesta para conocer la opinion de los
colaboradores en cuanto el proceso de reclutamiento y seleccion, obteniendo como resultado la necesidad
de proponer la implementacion del departamento de talento humano, iniciando con su primera area de
reclutamiento y seleccion; y asi brindar garantia como empresa legalmente constituida dando

cumplimiento a lo establecido en el cddigo sustantivo del trabajo. Los resultados seran generados a través
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de objetivos visuales que permitiran una mejor comprension de la informacion utilizando el instrumento
de graficas y tablas dinamicas lo cual facilitara realizar un analisis de informacién con exactitud y a su
vez obteniendo datos reales, y asi brindando un contexto mas claro enfocando a partir de la
implementacion del proceso de reclutamiento y seleccion.

Fase I11.

Propuesta metodoldgica implementada de los perfiles de cargo

Una vez el equipo investigador ha obtenido los resultados de la fase I, se evidencia el diagnostico
analizado en la fase Il; a través de un analisis de datos, en el que en la fase 11l son insumos que buscan
estructurar una propuesta metodologica que permita elaborar los perfiles de cargo de la organizacion spa
dental y facial SHA, para eso el equipo investigador retne informacion bibliogréafica de tal manera que
busca estructurar el contenido que trae un perfil de cargo. Consultando la CNO (Clasificacién Nacional de
Ocupaciones) con sus respectivos cddigos el cual define unos estandares para cada cargo, los cuales se
comprender de la siguiente manera recepcionista es la persona encargada que cuenta con habilidades de
servicio al cliente, excelente presentacion personal y se encargara de dar la bienvenida al paciente
recibiendo informacion de primera mano y agendando sus citas y recibiendo la facturacion
correspondiente a los procesos realizados dentro de la organizacion. EI odont6logo es un profesional de la
salud quien sera el encargado de atender el paciendo realizando su valoracion inicial y brindara un
diagnostico e indicando el proceso y el tratamiento a realizar y a su vez brindar costos, por otro lado, esta
el auxiliar de odontologia que es la mano derecha del odont6logo y el encargo del previo alistamiento de
los instrumentos que se utilizaran dentro de la consulta y deméas necesidades. El odont6logo desempefia
un papel fundamental en el cuidado de la salud bucal, abarcando desde la prevencién y diagnéstico de
enfermedades dentales, hasta el tratamiento y la realizacion de procedimientos estéticos para mejorar la
apariencia de la sonrisa.

El auxiliar de odontologia es un profesional especializado en la salud dental que asiste a los

odontdlogos en la atencion a pacientes, gestiona los recursos de la clinica y prepara el instrumental
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sanitario. Se trata de un especialista clave en la promocién de buenos habitos de salud bucodental y
atencion a los pacientes en las clinicas dentales.

La recepcionista también juega un papel clave en la organizacion de la clinica dental. Se encarga de
mantener actualizados los registros de los pacientes, gestionar el flujo de trabajo en la recepcion,
coordinar con el personal clinico y asegurarse de que todo funcione de manera eficiente.

Se trata de una gran ventaja disponer de un manejo especifico e integral con personal especializado en
cada una de sus condiciones, apoyandose en la historia clinica unificada y el uso apropiado de las
interconsultas con especialistas, incluyendo la presencia de un odont6logo que pueda asistir las
necesidades del paciente.

Un administrador en una clinica dental tiene un papel importante en el funcionamiento y la
organizacion de este tipo de establecimiento de salud.

El administrador se encarga de realizar tareas como la gestién y supervision del personal, tanto el
equipo de dentistas y auxiliares como el personal administrativo.

Un ortodoncista desempefia un papel fundamental en el cuidado de la salud bucal al corregir las
irregularidades dentales y faciales. Su experiencia y conocimientos especializados les permiten
diagnosticar, planificar y llevar a cabo tratamientos ortodéncista efectivos y personalizados.

Estos profesionales han realizado una formacion clinica especifica que les permite disefiar, crear,
construir, y modificar aparatos y protesis dentales para los pacientes. El protésico dental no puede operar
directamente en la boca del paciente; este es el papel de los odontélogos y dentistas.

Cabe resaltar que los perfiles de cargo son una herramienta muy importante en las organizaciones ya
que esto facilita una mayor agilidad en el proceso de reclutamiento y seleccion del personal idoneo para el
cargo.

El equipo investigador propone en primera medida un formato para la elaboracion de los perfiles de
cargo, este formato contiene: nombre, area, cargo, denominacion, asignacion salarial, afios de experiencia

laboral, subordinacidn, descripcion del cargo, funciones, formacion académica, competencias y
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habilidades. La Implementar perfiles de cargo en la clinica odontolégica SPA DENTAL Y FACIL SHA
es fundamental por varias razones importantes:

1. Claridad en las responsabilidades: Establecer perfiles de cargo ayuda a definir claramente las
responsabilidades y tareas de cada empleado dentro de la clinica. Esto evita confusiones sobre quién debe
hacer qué y garantiza una distribucion equitativa y eficiente del trabajo.

2. Optimizacion de recursos humanos: Al definir claramente las funciones de cada puesto, se puede
asegurar gue se estén utilizando los recursos humanos de manera éptima. Esto significa que cada
empleado esté trabajando en areas donde pueden maximizar su experiencia y habilidades, lo que mejora la
productividad y la calidad del servicio.

3. Mejora del ambiente laboral: Cuando los roles y responsabilidades estan bien definidos, se reduce
la posibilidad de conflictos y malentendidos entre los empleados. Esto contribuye a un ambiente laboral
mas armonioso Y colaborativo, donde todos entienden su papel y trabajan juntos hacia objetivos comunes.

4. Evaluacién del desempefio: Los perfiles de cargo proporcionan una base clara para evaluar el
desempefio de los empleados. Al tener objetivos y responsabilidades definidas, es mas facil medir el
rendimiento de cada persona y brindar retroalimentacion constructiva para su desarrollo profesional.

5. Mejora de la atencién al paciente: Una clinica odontoldgica bien organizada gracias a perfiles de
cargo claros puede brindar una atencion mas eficiente y de mayor calidad a los pacientes. Los empleados
saben exactamente qué se espera de ellos y pueden enfocarse en proporcionar un servicio excelente en sus
areas especificas.

La implementacion de los perfiles de cargo en la clinica odontolégica SPA DENTAL Y FACIL SHA
es esencial para una gestion eficiente del personal, un ambiente laboral armonioso, una mejor atencion al

paciente y el desarrollo profesional de los empleados.
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DOCUMENTO ENTREVISTA CLINICA

FORMATO VERIFICACION DE
CONOCIMIENTOS
Revision: Proceso: Gestion de Talento
Humano
ELABORO/ADOPTO/ADAPTO | REVISO APROBO
Nombre: Nombre: Nombre:
Cargo: directora Talento Humano Cargo: directora Talento Humano Cargo: Subgerente Calidad y Talento
Humano
Fecha: Fecha: Fecha:

RUTA DE LA LUNA
PROGRAMA DE FORMACION
INDUCCION COORPORATIVA

Nombre:

Cédula: Fecha:

1. Indique por favor en que consiste le misién de la Clinica

2. Indique por favor en que consiste la Vision de la Clinica

3. ¢Cuadles son los valores institucionales de la clinica?

4. Mencione algunas de nuestras sedes acreditadas a la fecha

5. Complete los dos ejes de acreditacion:

H

Enfoque en

6. ¢como se llama el software de calidad de la clinica?
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7. ¢Qué es un accidente de trabajo y como es el proceso para reportar el mismo?

8. Menciones algunas de las metas establecidas para garantizar la seguridad del paciente.

9. Menciones algunos de los derechos y deberes relacionados con el paciente

10. Indique algunos de los Medios de comunicacién para sugerencias, quejas y felicitaciones
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PROCESO: Gestion Del Talento Humano

FORMATO DE ACTUALIZACION DE DATOS DE PERSONAL

DUENO DEL PROCESO: Direccién De

Talento Humano cobiGo:
FECHA

DATOS PERSONALES
NOMBRE
No. CEDULA |EXPEDIDA:
FECHA Y LUGAR DE NACIMIENTO
DIRECCION RESIDENCIA CUIDAD:
TELEFONO | CELULAR:
E-MAIL
ESTADO CIVIL

DATOS FAMILIARES
NOMBRE DEL CONYUGE
CEDULA | EXPEDIDA:
FECHA Y LUGAR DE NACIMIENTO
TELEFONO | CELULAR:
EMPRESA DONDE LABORA

PERSONA DE CONTACTO EN CASO DE EMERGENCIA
NOMBRE COMPLETO
TELEFONO
PARENTESCO
DATOS DE PERSONAS A CARGO (HIJOS Y/0 PADRES)
NOMBRE COMPLETO TIPO DOC NO. DOCUMENTO FECHA DE NACIMIENTO

DATOS LABORALES
SEDE: SERVICIO:
FECHA DE INGRESO ESPECIALIDAD
CARGO: TIPO CONTRATO:
EPS: |PENSIONES: FONDO DE CESANTIAS:




42

Figura 1. Propuesta de formatos para perfil de cargos

PERFIL DE CARGOS
Este formato es Unicamente para el uso de la empresa, se prohibe la modificacidn de este formato a
personal no autorizado.

I DATOS GENERALES
Nombre: Area:
Nivel CNO: Codigo CNO:
Ocupacion: Cadigo de Ocupacion:
Denominacién: Cédigo de Denominacion:
Asignacion salarial: Subordinados:
I1. Descripcion del
cargo:
I1l. Formacion académica
Tecndlogo |
IV. Conocimientos y Aptitudes

Experiencia: |

V. Competencias
Generales:
Técnicas:

VI. Habilidades

VII. Actitudes

VIIl. Relaciones/Comunicacion

IX. Responsabilidades

X. Riesgos del cargo

ELABORADO POR: APROBADO POR:
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Fase IV:
Socializacién de la propuesta

En esta fase, el enfoque se centra en comunicar y presentar la propuesta de implementacion a Spa
Dental y Facial S.H.A del departamento de talento humano “reclutamiento y seleccion” a la empresaria.
Dado el contexto actual y la necesidad de mantener una comunicacion eficaz y segura, se ha optado por

utilizar una plataforma tecnoldgica confiable como Microsoft Teams para llevar a cabo esta reunion.

La eleccidn de Teams proporciona una infraestructura estable y herramientas de comunicacion
integradas que facilitaran la interaccidn en tiempo real con la empresaria. Esto permitira una presentacion
clara y efectiva de la propuesta, destacando los beneficios y estrategias disefiadas para restructurar el area
administrativa Spa Dental y Facial SHA . La reunidn por medios tecnoldgicos también ofrece la ventaja
de flexibilidad en términos de horarios y ubicacién, eliminando barreras fisicas y permitiendo la

participacion de todas las partes interesadas de manera conveniente y segura.

Ademas, se participara en la semana de la innovacion de la UCompensar, un evento en el que todos los
estudiantes tienen la oportunidad de exponer sus proyectos innovadores y emprendimientos destacados.
Aqui, se tendra la oportunidad de presentar el proyecto de grado ante una audiencia diversa, lo que
permitira recibir valiosas retroalimentaciones. Esta participacion no solo valida la relevancia 'y
originalidad del proyecto, sino que también proporciona una plataforma para potenciales colaboraciones y
apoyo adicional en la implementacion de la propuesta del departamento de reclutamiento y seleccion de

personal Spa Dental y Facial S.H.A.
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RESULTADOS
1. Resultados
Fase I.

Evidencia fotogréfica aplicacion encuesta

El equipo de trabajo se traslada a la clinica odontolégica se retne al personal le comentamos el
proceso en que consiste se les explica el formulario y se procede a compartir el link, para el
diligenciamiento correspondiente, se hace el acompafiamiento, se aclaran dudas se toman evidencias, y
registro fotografico

Figura 1. Elaboracion de la encuesta

Fuente: Elaboracion propia



Figura 2. Socializacion del cuestionario

Fuente: Elaboracion propia

Figura 3. Envid de la encuesta

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 4. Evidencia del formulario

@ -

> =5 ENCUESTA

GOCE. 9oo%te com

3. N~

DE OOCU:'«!EAI TO =

110241565,

4 Correo e"‘c"o'nlm =

Jayans. 12042

*“N’\

Fuente: Elaboracion propia

Figura 5. Diligenciamiento de la encuesta

46

Fuente: Elaboracion propia
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Fase Il.

Luego de la recoleccion de datos obtenidos por la encuesta en la fase I, se obtiene como resultado nueve
(9) graficas las cuales arrojan datos importantes que permitieron tener un contexto claro en cuanto la
elaboracién y ejecucion del proceso de reclutamiento y seleccion, las estrategias que se utilizaron en este
proceso fue implementar la herramienta de forms, ya que esta permitié obtener de manera simultanea los
resultados deseados para el anélisis y llevar a cabo la propuesta de mejora que se detecto en la
organizacion.

Figura 6
Pregunta 1. Puesto de trabajo

7. PUESTO DE TRABAJO AL QUE SE ESTA POSTULANDO

8 respuestas

@ ODONTOLOGO
@ ADMINISTRADORA

AUX ODONTOLOGIA
@ PROTESISTA
@ ESPECIALISTA

@ AUX ODOLTOLOGIA

Fuente: Elaboracion propia

La anterior figura muestra que el 50% de las personas estan postuladas a cargos administrativos y
cargos operativos principalmente la parte odontoldgica, mientras que un 12.5% estan asociados a la parte
de especialistas y auxiliares de odontologia, esto refleja la dinamica de operacién de la organizacion que

muestra la tipologia del modelo de negocio.
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Figura 7
Pregunta 2. Medio por el cual se enterd de la oferta

8. ;Como se enterd de la oferta laboral?
8 respuestas

@ REDES SOCIALES

@ SITIOS DE RECLUTAMIENTO
SU RED PROFESIONAL

@ SITIO WEB DE LA EMRPESA

@ AGENCIA DE EMPLEO

Fuente: Elaboracion propia

En la figura se evidencia el 87.5% de las personas se enteraron de la oferta por medio de las redes
sociales, por otro lado, el 12.5% de las personas fue en sitios de reclutamiento esto indica que la red social
juega un papel importante para las personas que se encuentran en busca de trabajo ya que les suele ser
maés facil en su basqueda de una oportunidad en las organizaciones.

Figura 8
Pregunta 3. Visita a sitios web

9. ;Qué sitios visito para conocer la compafnia?
8 respuestas

@ SITIO WEB DE LA EMPRESA
@ REDES SOCIALES

Fuente: Elaboracion propia
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La anterior figura muestra que el 75% de las personas encuestadas visito el sitio web de la compafiia
para obtener informacion de si misma, y el 25% de las personas obtuvo informacion por redes sociales,
esto nos demuestra lo importante que es mantener informacion actualizada en los sitios web de la
organizacion para poder brindar méas confiabilidad en la compafiia que pueda ser la préxima entidad
donde se va a forma parte de un empleo.

Figura 9
Pregunta 4. Informacion del cargo

10. ;Habia suficiente informacion del cargo en el anuncio ?

8 respuestas

® Si
® No

Fuente: Elaboracion propia

Se observa que el 75% de las personas encuestadas indica que obtuvo informacion valiosa de la
vacante que se encontraba disponible, y por otro, el 25% indica que no fue suficiente la informacion que
encontraron de la vacante, esto nos indica que la organizacion debe prestar méas atencién en los anuncios

de las vacantes que se encuentren disponibles y asi lograr tener un mejor resultado.
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Figura 10
Pregunta 5. Tiempo de espera para la decision

11. ¢Cuanto tiempo esperd para obtener una respuesta a su solicitud?

8 respuestas

@® 1-3DIAS
® 5-7DIAS
MAS DE 7 DIAS

Fuente: Elaboracion propia

Se evidencia que el 87.5% de las personas encuestada indican que el tiempo de espera para obtener
una respuesta de su proceso de contratacion fue de 1 a 3 dias y el 12.5% de las personas espero respuesta
de 5 a 7 dias para su respectiva contratacion.

Figura 11
Pregunta 6. Forma de contacto para contratacion

12. ;Como fue contactado por la compania para concertar una entrevista?
8 respuestas

@ CORREO LECTRONICO
@ LLAMADA TELEFONICA
@ REDES SOCIALES

Fuente: Elaboracion propia
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Se observa en la gréfica que el 87.5% de las personas encuestada indican que fue contactada de forma
telefénica para concretar la entrevista y por otro lado el 12.5% fue por medio de correo electrénica esto
nos indica la facilidad de comunicacién que maneja la organizacion.

Figura 12
Pregunta 7. La informacidn durante la entrevista fue acorde a la oferta

13. ;La informacion proporcionada en la entrevista estaba acorde con la mencionada con la oferta
laboral?
8 respuestas

® si
@® No

Fuente: Elaboracion propia

La grafica indica que el 100% de la poblacién encuestada de las personas muestran que la informacion
proporcionada durante la entrevista estuvo en linea con lo mencionado en la oferta laboral en todos los
casos encuestados. Esto indica una adecuada gestion de la comunicacion y la transparencia por parte de la

empresa, lo que puede favorecer un ambiente de trabajo confiable y satisfactorio para los empleados.
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Figura 13
Pregunta 8. Le ofrecieron la oportunidad de realizar entrevista virtual

14. En caso de que no pudiera venir a nuestra oficina, ile ofrecieron la posibilidad de realizar la

entrevista virtual?
8 respuestas

Fuente: Elaboracién propia

Se evidencia que el 75% de las personas encuestada quedaron satisfechos ya que les ofrecieron realizar
la entrevista virtual por motivos de desplazamiento u otros inconvenientes y por otro lado el 25%
estuvieron insatisfechos ya que no les indicaron esta alternativa, lo cual la organizacion debe mejorar en
esta alternativa para que hallar mas oportunidades de conocer nuevos perfiles de los cargos disponibles.

Figura 14
Pregunta 9. Completo el formulario sin inconvenientes

15. completo en su totalidad el diligenciamiento del formulario?

8 respuestas

® sI
@ NO

Fuente: Elaboracion propia
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Se evidencia que el 100% de las personas indican que todos los encuestados completaron el formulario
en su totalidad, lo que sugiere un alto nivel de participacion y compromiso con el proceso de recoleccion
de datos. Esta completa diligencia del formulario fortalece la validez y la fiabilidad de los datos
recopilados, lo que permite una interpretacion precisa y confiable de los resultados de la encuesta.

Fase I11.

RESULTADOS DE LA PARTE METODOLOGICA

El equipo investigador se reline para realizar el disefio La elaboracion de perfiles de cargo ya que es un
proceso fundamental en la gestion de recursos humanos de una empresa. Esta hoja de trabajo proporciona
una estructura organizada para describir las responsabilidades, habilidades y requisitos necesarios para
cada puesto dentro de la organizacion.

En primer lugar, la hoja comienza identificando informacion bésica sobre el puesto, como el titulo del
cargo, el departamento al que pertenece, el supervisor directo y la fecha de creacion del perfil. Esta
informacidn es crucial para contextualizar el perfil y asegurar que esté alineado con las necesidades
especificas de la empresa.

Luego, la hoja de trabajo se adentra en la descripcion del puesto, detallando las responsabilidades
clave y las funciones principales que el ocupante del cargo debera llevar a cabo. Estas responsabilidades
suelen estar organizadas en una lista jerarquica para facilitar la lectura y comprension.

Ademas de las responsabilidades, la hoja de trabajo también incluye una seccion dedicada a las
habilidades y competencias requeridas para el puesto. Esto puede incluir habilidades técnicas especificas,
como el dominio de ciertas herramientas o software, asi como habilidades blandas, como la capacidad de
trabajar en equipo o de comunicarse eficazmente.

Otro aspecto importante de la elaboracion del perfil de cargo es la especificacion de los requisitos
educativos y de experiencia. Esto puede variar desde un titulo universitario en un campo relacionado

hasta afios de experiencia laboral especifica en el sector.
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Finalmente, la hoja de trabajo puede incluir detalles adicionales, como el nivel de autonomia del
puesto, la supervisidn de personal a cargo, el horario laboral y cualquier otra informacion relevante para
el puesto.

En resumen, esta hoja de trabajo proporciona una guia detallada y estructurada para la elaboracion de
perfiles de cargo, asegurando que cada puesto dentro de la empresa esté claramente definido en términos
de responsabilidades, habilidades y requisitos. Esto facilita la seleccién, evaluacion y gestion del talento

humano, contribuyendo al éxito y la eficiencia organizativa.
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INTRODUCCION
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SPA DENTAL Y FACIAL

LA IMPLEMENTACION DE PERFILES DE CARGO EN UNA CLINICA
ODONTOLOGICA ES UN PROCESO CRUCIAL PARA ASEGURAR N
FUNCIONAMIENTO EFICIENTE Y ORGANIZADO DEL PERSONAL. ESTOS
PERFILES DESCRIBEN LAS RESPONSABILIDADES, HABILIDADES Y
REQUISITOS NECESARIOS PARA CADA PUESTO DENTRO DE LA CLINICA
DESDE EL PERSONAL ADMINISTRATIVO HASTA LOS ODONTOLOGOS Y
ASISTENTES DENTALES, AL DEFINIR CLARAMENTE LAS EXPECTATIVAS Y
LAS FUNCIONES DE CADA EMPLEADO LOS PERFILES DE CARGO FACILITAN
LA SELECCION ADECUADA DEL PERSONAL, LA ASIGNACION DE TAREAS Y
EL DESARROLLO PROFESIONAL.

EN UNA CLINICA ODONTOLOGICA, LA IMPLEMENTACION DE PERFILES DE
CARGO NO SOLO IMPLICA LA DESCRIPCION DE LAS RESPONSABILIDADES
CLINICAS, COMO EL DIAGNOSTICO Y TRATAMIENTO DENTAL, SINO TAMBIEN
ASPECTOS ADMINISTRATIVOS Y DE ATENCION AL PACIENTE, COMO LA
GESTION DE CITAS, LA FACTURACION Y EL SERVICIO AL CLIENTE, ADEMAS,
TENIENDO EN CUENTA LA NATURALEZA DINAMICA DEL SECTOR DE LA
SALUD DENTAL, LOS PERFILES DE CARGO DEBEN SER FLEXIBLES Y
ACTUALIZARSE PERIODICAMENTE PARA ADAPTARSE A LAS NECESIDADES
CAMBIANTES DE LA CLINICA Y DEL MERCADO.




PROPUESTA PARA LA MEJORA DEL

11 PROCESO DE SELECCION Y
MS}UILWGU{O CONTRATACION EN LA
SPA DENTAL Y FACIAL ORGANIZACION

Una vez el equipo investigador ha obtenido los
resultados de la fase I, se evidencia el diagnostico
analizado en la fase Il atreves de un andlisis de datos
enla fase IIl con esos insumos s busca estructurar una
propuesta metodolgica que permita elaborar los
perfiles de carqo de la organizacion spa dental y facial
SHA, para eso el equipo investigador redne
informacion bibliografica de tal manera que busca
estructurar el contenido que trae un perfil de cargo.
Consultando la CNO (Clasificacion Nacional de
Ocupaciones) con sus respectivos codigos el cual
define unos estandares para cada cargo, cabe resaltar
que los perfiles de cargo son una herramienta muy
importante en las organizaciones ya que esto facilita
una mayor agilidad en el proceso de reclutamiento y
seleccion del personal idoneo para el cargo.

El equipo investigador propone en primera medida un
formato para la elaboracion de los perfiles de cargo,
este formato contiene: nombre, drea, cargo,
denominacion, asignacion salarial, afios de experiencia
laboral,  subordinacion, descripcion del cargo,
funciones, formacion académica, competenclas y
habilidades,
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ODONTOLOGIA GENERAL

La Odontologia General s la especialidad
que se centra en el diagndstico,
tratamiento y prevencion de los
problemas primarios de la salud
bucodental, Entre sus enfermedades mas
comunes se encuentran fa caries, la
ginglvitis y los traumatismos dentales

AUXILIAR DE
ODONTOLOGIA

El auxiliar de odontologia es un
profesional especializado en la salud
dental que asiste a los odontdlogos en la
atencion & pacientes, gestiona los
recursos de la clinica y prepara el
Instrumental sanitario

~ ORTODONCISTA

’
L)

*;-t"m EL ortodoncista s un especlalista dental
V- T que se dedica ala corteccion de a

LAS AREAS GENERALES
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ADMINISTRADOR

El administrador se encarga de realizar
tareas como la gestion y supervision del
personal, tanto el equipo de dentistas y
auxiliares  como el personal
administrativo. También se encarga de
la contratacion y seleccion del personal,
asequrndose de que cumplan con los
requisitos necesarios para desempefiar
sus funciones de manera eficiente.

~ PROTESISTA

El protésico dental es un profesional
sanitario encargado de disefar, confecclonar
y repararlas diferentes protesis que se
prascriben en las consultas odontoldgicas, 0,
o que es lo mismo, que son pautadas por el
dentista,

ENDODONSISTA

El  Endodoncista es un Odontdlogo
Especializado en tratar toda la parte Interna
“Dentro « Endo” de los “Dientes « Doncia”

. ‘ mas exactamente las raices de los mismos y

todo lo que comprende el nervio (Pulpa)
) tratando diversas patologlas (Enfermedades
que se deriven de esta parte de los dientes).
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DOCUNENTO ENTREVISTA CLINICA

FORMATO ENTREVISTA

FORMATD VERIFCACION 0E
CONOCIMIENTOS
Ravision: Procesa: Gestion do Talento
Humany
ELARORD]ADOPTO/ADAPTO REVISO APROBD
Cafgl Diecoes ek e | Cargs it Tl urnane | Corgot ubgerens Caldad y T
Humana
[ Fch Fshi
RUTADELALUNA
PRDGRA!IA DE FORMACION
INDUCCION COORPORATIVA
Hombre:
Céule: Fathi:

1, Indigue por favor en que consiste e mision de a Cliica

1. Indigue por favor en que consiste I Vision de a Ciica

3. Cues 300 s vores nsttucionales & b enica?

4, Mencione algunas de nuestras sedes acreditadas a o fecha

5, Complets s oS & de acreditacion:
H
Enloge 0n_

6. zcomo solama ol softwarede caidad doa lnica?

T, {008 8 Un accidente e rabajoy com es e proceso para reparta el mismo?

£, Manciones alpunas de ks metes establecidas para garantizer a sequnded del
paciente,
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feficitaciones
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CONCLUSIONES

O

SAMDRA HERRERA ARGUELLD
/1

1.Claridad en las responsabilidades: La implementacion de perfles
de cargo proporciona claridad sobre las responsabilidades y
funciones de cada puesto dentro de la clinica. Esto ayuda a evitar
confusiones y conflictos sobre quién es responsable de qué tarea,
lo que contribuye a un ambiente de trabajo mds organizado y
eficiente.

2, Seleccion de personal adecuada: Los perfiles de cargo sirven
como una guia para la seleccion de personal, permitiendo que la
clinica contrate a individuos con las habilidades y experiencia
necesarias para desempefiar cada puesto de manera efectiva, Esto
ayuda a garantizar que el equipo esté bien calificado y sea capaz
de cumplir con [as expectativas del puesto.

3. Desarrollo profesional: Al describir las habilidades y requisitos
necesarios para cada puesto, los perfiles de cargo también
pueden servir como una herramienta para el desarrollo
profesional del personal, Los empleados pueden identificar dreas
en [as que necesitan mejorar y trabajar para adquirir las
habilidades necesarias para avanzar en sus carreras dentro de fa
¢linica

4, Eficiencia operativa: Una vez implementados, los
perfiles de cargo ayudan a optimizar los procesos
operativos al garantizar que cada empleado esté
enfocado en sus tareas asignadas. Esto reduce fa
duplicacion de esfuerzos y aumenta la productividad en
la clinica,

5. Mejora en la atencion al paciente: Al definir
claramente las responsabilidades relacionadas con la
atencion al paciente, como la gestion de citas y el
servicio al cliente, los perfiles de cargo contribuyen a
una experiencia mas satistactoria para los pacientes.
Esto puede aumentar la fidelidad del paciente y mejorar
la reputacion de [a clinica en [a comunidad.




Conclusiones

Este proyecto de implementacién empresarial para la organizacion "Spa Dental y Facial SHA" se ha
desarrollado en cumplimiento de los objetivos establecidos, demostrando la efectividad de un enfoque
estratégico centrado en los perfiles de cargo. El objetivo general de disefiar una propuesta de
implementacion empresarial se ha alcanzado con éxito, lo que resalta la importancia de un enfoque
sistematico en la solucién de problemas empresariales.

A continuacion, se podra visualizar los valores de la implementacidn de los perfiles de cargo en la
organizacion "Spa Dental y Facial SHA™:

1. Claridad en las responsabilidades: La implementacién de perfiles de cargo proporciona claridad
sobre las responsabilidades y funciones de cada puesto dentro de la clinica. Esto ayuda a evitar
confusiones y conflictos sobre quién es responsable de qué tarea, lo que contribuye a un ambiente de
trabajo mas organizado y eficiente.

2. Seleccion de personal adecuada: Los perfiles de cargo sirven como una guia para la seleccion de
personal, permitiendo que la clinica contrate a individuos con las habilidades y experiencia necesarias
para desempefiar cada puesto de manera efectiva. Esto ayuda a garantizar que el equipo esté bien
calificado y sea capaz de cumplir con las expectativas del puesto.

3. Desarrollo profesional: Al describir las habilidades y requisitos necesarios para cada puesto, los
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perfiles de cargo también pueden servir como una herramienta para el desarrollo profesional del personal.

Los empleados pueden identificar areas en las que necesitan mejorar y trabajar para adquirir las

habilidades necesarias para avanzar en sus carreras dentro de la clinica.

4. Eficiencia operativa: Una vez implementados, los perfiles de cargo ayudan a optimizar los procesos

operativos al garantizar que cada empleado esté enfocado en sus tareas asignadas. Esto reduce la

duplicacién de esfuerzos y aumenta la productividad en la clinica.



5. Mejora en la atencion al paciente: Al definir claramente las responsabilidades relacionadas con la
atencion al paciente, como la gestion de citas y el servicio al cliente, los perfiles de cargo contribuyen a
una experiencia mas satisfactoria para los pacientes. Esto puede aumentar la fidelidad del paciente y

mejorar la reputacion de la clinica en la comunidad.
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