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Resumen

Nuestro trabajo de grado trata sobre la gestion, capacitacion y evaluacion del talento
humano del Laboratorio Pronabell S.A.S a lo largo del trabajo se abordaran las competencias
laborales requeridas para los colaboradores del Laboratorio, inicialmente se dara una breve
descripcion de la empresa, luego se realizara un diagnostico de la situacion actual del recurso
humano para asi establecer el problema al cual se enfrenta el Laboratorio Pronabell con el fin de
establecer posibles mejoras al momento de capacitar al personal bajo un modelo de gestion del
talento humano por competencias, los beneficios de la empresa, evaluacion de desempefio de los
colaboradores, para finalmente realizar las conclusiones y recomendaciones que se consideren
relevantes; es importante tener en cuenta que el Objetivo principal del presente trabajo es;
Implementar un programa de capacitacion y desarrollo laboral de la empresa Pronabell SAS,
teniendo en cuenta un modelo de capacitacion que permita a los empleados desempefiar de forma
Optima las actividades y funciones que realiza cada empleado para el logro de los objetivos de la

empresa.

La investigacion descriptiva nos sirve para analizar como es y como se manifiesta un
fendmeno y sus componentes. El estudio descriptivo aplicada por medio entrevistas focalizada

dirigidas a todas las areas de la empresa.

Los resultados del trabajo realizado permiten identificar aquellas competencias laborales
de gran importancia para capacitar a todos los empleados de la empresa buscando siempre una

mayor productividad y desempefio de los mismos.

Palabras clave: Capacitacion, talento humano, habilidades, productividad, desarrollo

humano



Abstract

Our degree work deals with the management, training and evaluation of the human talent
of the Pronabell S.A.S Laboratory throughout the work the labor competencies required for the
collaborators of the Laboratory will be addressed, initially a brief description of the company will
be given, then a diagnosis of the current situation of the human resource will be made in order to
establish the problem faced by the Pronabell Laboratory in order to establish possible
improvements when training staff under a model of human talent management by competencies,
the benefits of the company, evaluation of the performance of employees, to finally make the
conclusions and recommendations that are considered relevant; it is important to note that the
main objective of this work is; Implement a training and job development program of the
company Pronabell SAS, taking into account a training model that allows employees to optimally
perform the activities and functions performed by each employee to achieve the objectives of the

company.

Descriptive research helps us to analyze how a phenomenon and its components are and
how it manifests. The descriptive study applied through focused interviews aimed at all areas of

the company.

The results of the work carried out allow to identify those labor competencies of great
importance to train all the employees of the company always looking for greater productivity and

performance of the same.

Keyword: Training, human talent, skills, productivity, human development
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Introduccion

En primer lugar, el Laboratorio PRONABELL S.A.S, es una empresa creada en
Colombia, con una trayectoria de casi tres décadas de experiencia en el campo de la
investigacion, fabricantes de productos nutricionales, cosméticos, farmacéuticos, que son

elaborados con materias primas de excelente calidad, y la Gltima tecnologia.

En consecuencia, el laboratorio PRONABELL S.A.S, para que cumpla con los objetivos
propuestos es necesario tener politicas claras en la capacitacion y desarrollo laboral del recurso
humano. Hay que hacer notar, que por medio de la investigacion y de la mano de los
profesionales del laboratorio se buscara identificar que procesos estan bien, que se le pueden
afiadir, y que se le puede agregar, y una vez analizada la situacion se disefiara e implementa un
plan de mejora que se incluya todos aquellos aspectos que ayuden a mejorar el tema de

capacitacién y el desarrollo laboral.

De igual forma se plantea una propuesta del sistema de evaluacién y desempefio que
busque sistematizar los procesos y politicas de gestion humana a los objetivos organizacionales
contemplados en la estrategia de la empresa ya que Pronabell S.A.S carecera de objetividad en la
decisiones si no disefia un sistema de evaluacion ordenado de cada competencia de sus
colaboradores y como resultado se generara detrimento en la agregacién de valor al laboratorio

reflejando resultados en su informe anual de verdaderas necesidades que padece la empresa.



Planteamiento del Problema

Segun el autor Chiavenato, menciona que “la capacitacion es una herramienta firme para
perfeccionar el cargo de los trabajadores, por perfeccion, nos puede ayudar a tener
sistematizadamente un proceso que nos podria facilitar el cambio preciso para que el personal de

la compaiiia tenga mejor enfoque de las ventajas y beneficios del mismo.” (Chiavetano, 2007)

La capacitacion es una transformacion que trae beneficios para la empresa en conjunto
con las personas que participan en las formaciones. Los resultados que se dan, es contribuir al
avance personal y profesional de los individuos. La capacitacion al ser una actividad creada
beneficia a preparar y establecer al recurso humano que requiere y labora actualmente en la

organizacion de acuerdo a sus lineamientos.

Capacitaciones eficaces motiva la empresa para tener innovacion, el desarrollo de
estrategias competitivas, corporativas y exitosas, apoyado en el uso de tecnologias de
informacion, con un sentido ético y de compromiso social. La capacitacién no debe presentarse
como una obligacion, que tiene la empresa con sus empleados, porque lo manda la ley. Es una
inversion que trae beneficios a la empresa y a la persona que asiste a las capacitaciones. Los
resultados que se dan, es ayudar al desarrollo personal y profesional de los individuos. La
capacitacion al ser una actividad proyectada favorece a preparar y formar al recurso humano que

trabaja actualmente en una organizacion.

De acuerdo a lo anterior, se puede plantear la siguiente pregunta problema, ¢Cual es plan

estratégico de los procesos de capacitacion y desarrollo laboral en Laboratorios Pronabell S.A.S?



Justificacion de la investigacion

Esta investigacion se realiza con el fin de establecer una propuesta de mejora en los
procesos capacitacion y desarrollo laboral de la empresa PRONABELL S.A.S, ya que demanda

actualizacion constante de los procesos de la empresa.

La justificacion de esta investigacion es mantenerse a la vanguardia y con una innovacion
constante ademas se pretende con la actualizacion de dichos procesos generar herramientas
adecuadas y necesarias para la adaptacion de los cambios que se pueden ir presentando a largo

plazo, con el cambio de comercializacion de productos y con el pasar del tiempo.

Asimismo, por el importante papel que juega la industria farmacéutica y nutricional
dentro de la sociedad, existe un amplio beneficio social de la implementacion de procesos de
capacitacién y desarrollo del talento humano actualizado en las empresas de esta industria.
Conforme las necesidades de la sociedad cambian en el tiempo, de la mano de estas deben

cambiar las practicas comerciales del sector.

La empresa se ha quedado rezagada en los procesos de Capacitacion y desarrollo laboral,
por cual se propone implementar procesos pertinentes en el contexto actual de las Organizaciones
y de la economia global, es por ello que lo anterior se deriva del problema actual en donde las
industrias farmacéuticas han enfrentado grandes retos y se han visto obligadas a implementar
medidas de Bioseguridad, pero que a su vez no cuenta con el personal idéneo, y por ello
buscamos que los procesos de capacitacion soporten la adaptacién del personal a los cambios del

mercado. (PRONABELL)

Teniendo en cuenta lo anterior podemos afirmar que esto implica una capacitacion
constante en tecnologias de la informacion y comunicacion, asi como el conocimiento de las

nuevas tendencias de Atencion al Cliente; en este sentido se justifica una revision actual sobre los
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retos que supone el desarrollo laboral sobre nuevas capacitaciones y tendencias de trabajo para la

empresa PRONABELL S.A.S. (Pronabell)
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Objetivos

Objetivo General
Analizar el proceso de capacitacion y desarrollo laboral del recurso humano en el
Laboratorio PRONABELL S.A.S, con el fin de proponer un plan de mejoramiento que permita

optimizar la efectividad del mismo.

Objetivos Especificos:
Evaluar el proceso actual de capacitacién y desarrollo laboral del recurso humano en el
Laboratorio PRONABELL S.A.S con el fin de obtener informacion que permitan disefiar lineas

de accidn para su mejora.

Identificar los puntos a mejorar y que puede afectar de manera negativa el desarrollo de
las acciones de mejora para el proceso de capacitacion y desarrollo laboral del recurso humano de

laboratorios PRONABEL S.A.S.

Realizar un anélisis que permita identificar los puntos débiles del proceso de capacitacion
y desarrollo laboral del recurso humano del laboratorio PRONABELL S.A.S, para garantizar la

capacitacion y el desarrollo laboral del recurso humano.
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Antecedentes
Actualmente las organizaciones utilizan en repetidas ocasiones el término necesidad de
capacitacion, por esta razon las empresas lideres no dejan pasar desapercibido este tema, porque
aseguran que, si sus colaboradores estan bien capacitados y son integrales, los resultados son

altos, positivos y directamente proporcionales a dichas variables. (Pelaez, 2021)

Este autor expone que la capacitacion deja de ser un gasto para convertirse en una
inversion y se proyecta en perspectiva y beneficio para los objetivos planteados de la

organizacion.

Actualmente las empresas en Colombia han redisefiado el proceso de capacitacion para
hacer de sus colaboradores un personal que no solo conocen el producto especifico que
representan, sino que poseen cualidades de accion en cualquier contexto con mas ventajas que sus

competidores en su nicho de mercado.

Moreno, Ramirez y Tamani (2016) en su trabajo denominada el “El desarrollo del
personal y su influencia en el desempefio laboral de los trabajadores del FONDECYT” concluye
que el desarrollo del personal afecta positivamente en el desempefio laboral ,puesto que en
relacién a las dimensiones de estudio el personal, se evidencia que no son correctamente
capacitados es decir no tiene bien orientada sus funciones a realizar , teniendo en cuenta lo
anterior se evidencia que un sinnumero trabajadores persisten largo tiempo en su puesto trabajo y
cumpliendo las mismas actividades y de la misma forma no desarrollan una linea de carrera, por

lo tanto su desarrollo personal no es éptimo es un desempefio laboral.
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Marco Teorico

Para Probst, Raub y Romhardt, citado en Hernandez Silva, (2006), la identificacion del
conocimiento es un proceso esencial no sélo para los recursos humanos de manera individual,
sino también para la organizacion. Por medio de este proceso, se determinan los conocimientos
esenciales y las necesidades intra organizacionales en relacion con los conocimientos existentes y
los que se necesitan. Se orienta a la contribucion tanto de los recursos humanos como de los
directivos, asi como al aumento de la visibilidad y transparencia del conocimiento-interno y
externo. Ademas, persigue que la organizacion utilice mejor ese valioso activo y obtener mayor

facilidad de acceso a aquel que la organizacion necesita para su desempefio.

Estos autores entienden que el conocimiento genera valor solo en los individuos, sino que
al mismo tiempo favorecen a la organizacion, es por ello que Vendrell, 2001, en su libro titulado
Conocimiento: el oro gris de las organizaciones, afirma que “el conocimiento tiene un gran valor,
porque los seres humanos crean a partir de €l, nuevas ideas, visiones e interpretaciones que
aplican directamente al uso de la informacién y la toma de decisiones.” Partiendo del hecho que
el conocimiento es una de la herramienta para que el ser humano a partir de este evolucione,
mejore y se trasforme. Asi mismo para las organizaciones, puesto que teniendo un personal con
mayor conocimiento mejoraran sus competencias y su desempefio, lo que se traduce en

productividad y mejora continua para la empresa.

La capacitacion es entendida como el esfuerzo generalizado para mejorar los
conocimientos y las destrezas disponibles en la organizacion. Las acciones de capacitacion deben
basarse en un acercamiento entre el area de recursos humanos y la linea. Debe responder también
a la difusion de las practicas de la compariia para pertenecer a ella y representarla. El término, se

utiliza con frecuencia de manera casual, para referirse a la generalidad de los esfuerzos iniciados
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por una organizacion, para impulsar el aprendizaje de sus miembros (Sherman, Bohlander y

Snell, 1999);

Por otro lado, Gore, E. 2001, en su tesis denominada “La capacitacion laboral y la
construccién del conocimiento en las organizaciones, la generacion de capacidades colectivas a la
luz de un analisis de casos” sefiala que Las organizaciones utilizan la capacitacion como una de
las herramientas usuales para incorporar nuevas conductas y modificar rutinas. Por lo general,
consiste en clases dictadas en el aula, a la manera escolar, aungue también puede tomar otras
formas, como el entrenamiento en el lugar de trabajo o a distancia. Se trata de actividades
planeadas y relativamente formalizadas de ensefianza, que se realizan en organizaciones para
mejorar el desempefio de personal que ocupa o ha sido seleccionado para ocupar algin puesto de

trabajo.

Esta capacitacion esta delineada por el puesto de trabajo del personal de cualquier area,
sin embargo, existen capacitaciones que deben ser entregadas a todo el personal y que son por lo
general las que hacen la diferencia en el alcance de los objetivos, por lo tanto, reiteramos que la
capacitacion estd enfocada en areas especificas y generales como las habilidades blandeas que

pueden transformar un trabajador en un profesional capacitado y con visibles resultados.

En nuestro pais existen varios grupo econémicos entre los que podemos resaltar al Grupo
Bolivar, grupo empresarial que cuenta con un recurso humano enorme, este grupo econoémico ha
disefiado un portal especifico de capacitacion obligatoria para cada uno de sus colaboradores y
ademas cuenta con un oferta académica amplia opcional para aportar conocimiento a cada uno de
sus empleados haciendo de los mismos, personal destacado, capacitado enfocado al logro y con

resultados tangibles en sus areas de trabajo, por lo mismo esta demostrado que la capacion aporta
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habilidades y aptitudes al recurso humano que son facilmente cuantificables con resultados y de

hecho benefician directamente las organizaciones que las ofrecen.

Independiente mente de la forma como se capacite el personal, todo el conocimiento que
se ofrece aporta al crecimiento integral de cada uno de las personas y de cada una de sus areas, de

por si ya esto es una ganancia para ambas partes.
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Marco Legal
El contenido del documento tiene relacion con la siguiente reglamentacion; el articulo 21
de la Ley 50 de 1990 establece que en las empresas con mas de 50 trabajadores y cuya jornada
sea de 48 horas a la semana, los trabajadores tendran derecho a que 2 horas de dicha jornada se
dediquen, por cuenta del empleador, a actividades recreativas, culturales, deportivas o de

capacitacion. (Ley 50 de 1990, 1990)

El Decreto 1127 de 1991 reglament6 la anterior disposicion. Advierte en su articulo 4 que
sera el empleador el encargado de elaborar los programas que deban realizarse para el
cumplimiento de la obligacidn establecida en el articulo 21 de la Ley 50 de 1990. (Ley 50/90 -

Decreto 1127/91, 1991)

En el presente afio debido a la situacion de emergencia global el congreso de la republica
a través de la cual se crea el trabajo remoto, establecié que: EI empleador podra implementar una
plataforma, software, programa, aplicacion o cualquier herramienta tecnoldgica para facilitar las
comunicaciones con el trabajador remoto y en general para la prestacion de los servicios
personales, facilitando asi que el trabajador remoto se conecte a través de la red para prestar sus
servicios. Las plataformas, softwares, programas, aplicaciones o similares podran ser
implementados para cumplir con cualquier obligacion derivada de la relacion laboral, lo cual
incluye sin limitarse a los procesos, entrenamientos y capacitaciones, realizacion de reuniones de

comités, formalizacion de beneficios e incluso la terminacidn del contrato de trabajo remoto.

Lo anterior, tienen en cuenta la capacitacion que puede realizarse aun a través de medio
electronicos o con herramientas digitales, lo que garantiza que el empleador sin importar las
circunstancias debe promover espacios donde los empleados puedan tener capacitaciones o

jornadas de desarrollo laboral.
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Metodologia de la Investigacion
La investigacion descriptiva nos sirve para analizar como es y como se manifiesta un
fendmeno y sus componentes. El estudio descriptivo y aplicado identifica caracteristicas del
universo de la investigacion, asi como sefiala ciertas formas de conducta y actitudes del universo

investigado que para el caso es Pronabell S.A.

Luego de haber realizado el razonamiento tedrico para el fortalecimiento del analisis
problema hacia la comprension de las variables de estudio, y teniendo en cuenta la necesidad de
un abordaje metodolégico en toda investigacion, en funcion de la utilizacion y aplicacion de
técnicas metodoldgicas que orienten el cumplimiento del alcance de la investigacion y de los

objetivos planteados.

La investigacion tiene un enfoque cualitativo, debido a que el propdésito es Analizar el
proceso de capacitacion y desarrollo laboral del recurso humano en el Laboratorio PRONABELL
S.A.S, con el fin de proponer un plan de mejoramiento que permita optimizar la efectividad del
mismo, y este enfoque permite estudiar la realidad en su contexto natural y entender como

sucede, sacando e interpretando fendmenos de acuerdo con las personas implicadas.

Dentro de las perspectivas adoptadas en esta investigacion, el estudio busca obtener una
descripcion detallada del problema planteado, mediante la observacion directa del proceso,
dandole la caracteristica de investigacion de campo, ya que los datos obtenidos son extraidos
directamente de la realidad. De igual manera, se realizara una indagacion de informacion
secundaria para la fundamentacion con base programas de capacitacion implementados en otras

empresas similares a la del objeto de estudio.

Para el desarrollo de esta actividad se realiza una investigacion descriptiva, El estudio que

se realizara en este proyecto es descriptivo, el cual intentara analizar los procesos relacionados
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con la capacitacion y desarrollo laboral en la empresa, desde su planificacion hasta la ejecucion,

donde ademas se identificaran los factores que inciden en la eficiencia

Segun Cauas (2015) citando a Danke, afirma que este tipo de estudios buscan especificar
las propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenémeno que es
sometido a analisis. En un estudio descriptivo se selecciona una serie de cuestiones y se mide

cada una de ellas independientemente, de forma tal de describir lo que se investiga. (Cauas, 2015)
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Resultados
Como se evidencia en los resultados obtenidos en la grafica de la encuesta, para establecer
si las capacitaciones abordan las estrategias organizacionales para la empresa Laboratorios

Pronabell, observamos que si, pero no de acuerdo al impacto esperado.

Desde su perspectiva, cada participante cuenta con una serie de actores, intereses,
objetivos y estrategias que plantean diversos retos, restricciones, amenazas y oportunidades,

generando condiciones que afectan de forma directa la gestion y el desempefio de la compafiia.

Es asi, como el 30,8% de los participantes creen en el acierto de las capacitaciones para
abordar las estrategias de la empresa, y estan totalmente de acuerdo. Mientras que el 15,4% estan
de acuerdo. Se demuestra que en la empresa Laboratorios Pronabell a pesar de los resultados
divididos se tiene un impacto positivo, las capacitaciones estan trasformando asertivamente y
traen beneficios para la empresa en conjunto con las personas que participan en ellas. Los
resultados obtenidos reflejan el avance personal y profesional de los individuos. Al ser
actividades creadas para beneficiar a preparar y establecer al recurso humano que requiere y
labora actualmente en la organizacion, se logra adecuadamente en pro de las distintas metas
organizacionales de Laboratorios Pronabell. Es asi como de forma general tenemos un impacto
positivo exitoso en cuanto al impacto de las capacitaciones en Laboratorios Pronabell equivalente

el 46,2%.

En otra perspectiva, tenemos resultados negativos en cuanto al impacto y abordaje de las
capacitaciones en Laboratorios Pronabell, siendo un 38,5% los participantes que no creen que
dichas estén encaminadas al logro de los objetivos organizacionales. Aunque no representa la

mayoria, es un porcentaje importante y en el cual se debe enfocar el trabajo realizado, para la
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identificacion de las falencias a mejorar. El resultado puede variar en la misma medida, que

nuestro entorno mas cercano laboral es diferente para todos.

Finalmente, se identifica un porcentaje equivalente al 15,4% que no esta ni de acuerdo ni
en de acuerdo. Este resultado refleja que hay sectores de la organizacién en donde las
capacitaciones no tienen mayor alcance o impacto, es por ello que cada una de ellas se debe
disefiar a cada labor, departamento o sector de Laboratorios Pronabell para obtener connotaciones

de impacto positivo y de mejora que logren abordar las estrategias organizacionales.

De conformidad con los resultados obtenidos, se puede afirmar que el programa de
capacitacién actualmente vigente en la empresa Pronabell cumple con su objetivo de reforzar la
mision de la empresa. Si bien el panorama general permite dilucidar resultados positivos, el
margen de mejora ain es amplio. Por ende, se hace necesario un andlisis mas profundo sobre la
percepcion de los colaboradores sobre la concordancia que existe entre la capacitacion que

reciben, y el componente teleoldgico de su lugar de trabajo.

Por un lado, encontramos que el 30,8% de los participantes de la encuesta se mostraron
muy de acuerdo con la alineacién entre la capacitacion recibida, y la mision de la empresa. La
mayor porcion de las personas encuestadas, exactamente el 38,5%, estan de acuerdo con la
misma afirmacién. Asi, podemos decir que por encima de dos tercios del equipo de trabajo se
encuentran satisfechos con la coherencia entre los contenidos que conforman las capacitaciones,
y la mision que persiguen como organizacion. Finalmente, otro 30,8% de los trabajadores

encuestados no estan de acuerdo ni en desacuerdo con la afirmacién en mencion.

Lo anterior nos puede indicar un margen de mejora significativo en la alineacion que

logran los programas de capacitacion con la mision de la empresa. Habria que diagnosticar si la
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porcion de trabajadores que no logran definir su postura sobre la coherencia entre la mision de la
empresa y la capacitacion que reciben se encuentran en esta situacion por los mismos contenidos
del programa, o su conocimiento o desconocimiento de la mision de la empresa. A partir de dicho
diagnostico, se podria dilucidar si se deben a buscar los programas de capacitacion o enfatizar el

contenido teleoldgico de la empresa durante el proceso de induccion

Como se evidencia en el anterior interrogante podemos apreciar que los factores de
comportamiento son de gran importancia dentro de la empresa prediciendo la conducta y

comportamientos de empleados de la empresa Pronabell.

Con este tipo de interrogante diseflamos estrategias de mejora continua donde observamos
los comportamientos de las personas que la laboran para la empresa ya que estas son personas
dinamicas de distintos pensamientos pero que logra el cumplimiento diario de los objetivos

trazados.

Con el presente analisis podemos definir que para la empresa Pronabell son la fuente
fundamental para el desarrollo de sus actividades y el cumplimiento de sus objetivos por lo cual
se identifican que los factores de comportamiento permiten el desarrollo éptimo de las relaciones
interpersonales con las cuales cuentan; El recurso humano es el factor clave para la
competitividad, eficiencia, desarrollo y cumplimiento y crecimiento de Pronabell, dentro de un
mercado competitivo el cual requiere condiciones de mejora prestando una mayor atencion en los
empleados ya que son los que aportan conocimientos, habilidades, competencias, destrezas y
experiencias a la empresa y contribuyen al desarrollo estratégico para alcanzar un crecimiento

sostenido y productivo.
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Como se evidencia en el resultado del interrogante planteado se puede deducir que es de
suma importancia la frecuencia con que sean realizados los procesos de capacitacion en la
empresa Pronabell, esto con el fin de mejorar el desempefio de los trabajadores en aspectos como;
competitividad en mercado, rentabilidad para la empresa, organizacion del componente humano,
eficacia en los procesos de productividad, crecimiento de la empresa en cuanto a las demas
empresas que no cuentan con una capacitacion constante donde solo da la capacitacion
aprendiendo sobre la marcha de los procesos, de esta forma se evita la desactualizacion de los

conocimientos de los trabajadores.

Los gastos que generan los procesos de capacitacion constante, la empresa debe tomarlos
como una inversion ya que de esta manera viene la compensacion no solo para la empresa sino
también para los trabajadores que estan ampliando su nivel de conocimiento y su nivel de
desempefio paro con los procesos que deban realizar para la empresa, la compensacion para la

empresa se ve reflejada en un 6ptimo mejoramiento de los procesos internos de productividad,

La empresa Pronabell tiene un impacto positivo de acuerdo con el resultado arrojado en la
encuesta con una puntuacién de 60%, Esto significa que la capacitacion constante permite que la
empresa se mantenga a la vanguardia de la innovacion que se presenta en el mercado,
manifestando por medio de los resultados que las importancias de capacitacion constaten influye

en el desarrollo éptimo de los procesos dentro de la empresa Laboratorios Pronabell.

Podemos evidenciar segun la tabla de puntuacién de un 4.9 que, en este laboratorio, la
capacitacion y desarrollo laboral son enfocados més en la cultura organizacional de la empresa y
la linea de producto que desarrollado que en contratar proveedores especializados que promuevan

el desarrollo de competencias blandas en los empleados.
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No se evidencia una evaluacion real de los proveedores de la capacitacion y por lo tanto el
desarrollo personal y las diferencias competencias en los empleados esta mas relacionado con el
autoaprendizaje que con las herramientas brindadas por la empresa y por lo tanto no poseen todas
las habilidades para hacerle frente a cualquier entorno comercial que se les presente sea de forma

virtual y presencial.

Los proveedores de la capacitacion en Pronabell trabajan para esta empresa y se evidencia
que el objetivo primordial es que el empleado conozca sus compafieros directos y jefes directos
para el desenvolvimiento dentro de este laboratorio, pero no hay una verdadera evaluacion de su

desempefio a nivel externo del laboratorio.

Considerando que el enfoque primordial es el aumento en la participacién en su nicho de
mercado, realmente no se ha evaluado correctamente los procesos de capacitacion y desarrollo
para alcanzar la integralidad y crecimiento de sus empleados, sin embargo existe una gran
oportunidad para redisefiar los procesos de capacitacion y desarrollo través de una consistente y
precisa evaluacion de los mismos y de esta forma obtener informacion precisa de las necesidades

en estas areas de los empleados que generan y estimulan habilidades a favor de este laboratorio.
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Conclusiones

La evaluacion de desempefio permite a las empresas implementar alternativas de mejora
antes de llegar al ultimo término entre el colaborador y la empresa, disefiando asi planes de
accion oportuno como unas adecuadas capacitaciones a aquellos colaboradores que se vean
cortos en conocimientos para cumplir con sus tareas, de igual manera permite al nivel directivo
obtener informacion sensible efectuar mejoras en los procesos respecto a las politicas y objetivos
en vista de su desarrollo, productividad y competitividad lo que se concluye como una

herramienta que permita afianzar la existencia de la compafiia a largo plazo.

Bajo este modelo de trabajo, permite a los trabajadores estar orientados a elevar su
efectividad en cada proceso y se convierte asi en un factor generador de cambios. Este sistema
también permite proyectar y potenciar el capital humano de la empresa a niveles 6ptimos e
inigualables al proceso anterior el mismo motiva y desarrolla factores de participacion de sus

trabajadores.

Por lo que concluimos que este es el camino hacia la implementacion de mejoras en
Pronabell S.A.S que conllevaran a productividad que mejor se adapte a la organizacién este debe
ser a fin con las politicas de la empresa es decir que sean coherentes y su objetivo apunte a

realizar avances en ese sentido.
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Recomendaciones
De acuerdo a la profundizacion realizada en la gerencia de talento humano, consideramos
las siguientes recomendaciones para una correcta implementacion de un modelo de evaluacion de

desempefio y capacitacion del capital humano de la organizacion:

Analizar al participante y clasificar segln la alta direccion en el procedimiento de
evaluacion del desempefio y hacer verlos a ellos la importancia que viene detras de implementar
este proceso, ya que este viene acompafiado de todo un plan estratégico de mejoras para la

organizacion.

Laboratorios Pronabell S.A.S requiere capacitacion por equipos y areas no solo en temas
relacionados directamente con el puesto de trabajo sino formacion a nivel académica y personal,
que puede estimular las capacidades del recurso humano y catapultarlo a niveles superiores que

inciden directamente en su rendimiento.

El modelo de capacitacion integral, aporta al crecimiento personal y les proporciona la
habilidad de manejar cualquier tipo de cliente, objecion lo cual se refleja en el incremento de la

productividad en su area de trabajo y cumplimiento por encima de las metas establecidas.

Socializar y capacitar a toda la organizacion, explicar la finalidad de evaluacion de desempefio

dando claridad de todo el proceso.

Dar la oportunidad de mejoras durante la implementacion del proceso y de esta forma

inyectar confianza en el capital humano.

Hacer una retroalimentacién individual al colaborador que se le haya dificultado el

cumplimiento de sus objetivos e indicadores con el fin de que este pueda mejorar su desempefio.
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Abrir espacios de capacitacion que permitan que los colaboradores ejecuten

adecuadamente sus labores, con todo el conocimiento de los mismos.

La capacitacion en esta empresa debe ser integral, aportando a la formacion de sus
empleados y haciéndolos capaces de desenvolverse en cualquier medio virtual o presencial,
enfrentando cualquier tipo de contexto con todas las herramientas necesarias haciéndolos mas

competitivos y orientados al logro.

A la organizacién Pronabell, es importante efectuar una retroalimentacion en las areas que
obtengas mas bajas calificaciones, esto con el fin de garantizar la adecuada capacitacion respecto
al proceso de evaluacion de desempefio y a su vez permitira elevar la rentabilidad y garantizar

que la compafiia sea cada vez mas competitiva.
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