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Introduccidn

Ante el desplazamiento que sufren los laboratorios nacionales por parte de la
industria farmacéutica trasnacional en instituciones como el Instituto Mexicano del
Seguro Social (IMSS) e Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los
Trabajadores del Estado (ISSSTE), se crea Farmacias de Similares SA. De C.V
para comercializar los medicamentos genéricos y genéricos Intercambiables (Gl)
gue por mas de 50 afios se distribuyeron en el Sector Salud y con esto, consolidar
su suefio de llevar a los mexicanos medicamentos de calidad, no solo a precios

accesibles, sino a precios justos.

Ante el vertiginoso crecimiento de los establecimientos que fueron reconocidos se
funda en 1999 Transportes Farmaceéuticos, empresa dedicada a surtir todos los
medicamentos que comercializa y hacer que la salud llegue hasta los lugares mas

alejados.

En el afo 1999, se decide aglutinar a todas las empresas y fundaciones bajo un
solo nombre: Grupo por un Pais Mejor.

En el afio 2000, tras el éxito que representd la apertura de consultorios en
Farmacias de Similares SA. De C.V y con el objetivo de crear fuentes de trabajo
para los médicos egresados de las universidades, impulsé la conformacién de la
Asociacion de Médicos Mexicanos en Defensa de la Salud y la Economia Familiar
(AMMESEF).

Se ide6 una nueva obra benéfica: Fundacion Niflos de Eugenia para dar
proteccién a nifios en situacién de abandono, por tal motivo, en ese 2002, también
se decide construir una casa-hogar para niflas en la localidad de Tepoztlan,
Morelos, y con él, Fundacién Nifios de Eugenia, que abrié su segunda casa hogar,

ahora para varones, en 2008.

Preocupados por el mejoramiento integral de las condiciones de vida de millones
de mexicanos también en 2002, se decidié ampliar su abanico de apoyos y se
organizé la Fundacion Mexicana en Defensa de los Seres Vivos (VIVOZ), ente que



se encarga de salvaguardar el entorno y proteger a las especies en peligro de

extincion.

Para noviembre del 2006, gracias a la respuesta del publico se decide agrupar
esos esfuerzos y coordinarlos de una manera sistemética de ese modo nace
Andlisis Clinicos SA. De C.V donde se concentran las unidades de estudios
clinicos y de gabinete, teniendo para el 2014 190 unidades y 41 franquicias, por
otra parte en Septiembre de 1997 Farmacéutica SA. De C.V comenz6 a escribir
su historia con 1000 sucursales, actualmente se cuenta con mas de 4,250

sucursales en México, Centro y Sudameérica.

Antecedentes / Descripcion del contexto

Giro de la empresa

Grupo por un pais mejor estd formada por instituciones sociales y comerciales,
cuyo objetivo comun es brindar asistencia social, promover una cultura ambiental y
fomentar una conciencia social en cada uno de los mexicanos. Dichas

instituciones son:

e Sociales

o Fundacion Best AC

o Movimiento Nacional Anticorrupcion

o Fundacion nifios de Eugenia AC

o Fundacion del Doctor Simi AC

o Centro Nacional de Diagnéstico de Enfermedades Emocionales
e Comerciales

o Laboratorios Best SA

o Farmacias Similares SA de CV

o Transportes Farmaceéuticos Similares SA de CV

o Simimex SA de CV

o Anélisis Clinicos del Doctor Simi



Farmacias similares se constituyé el 8 de septiembre de 1997 con el objetivo
principal de ofrecer productos de servicios de salud a los estratos mas
desprotegidos, durante el 2012 Farmacias Similares amplié su presencia dentro
del pais con mas de 1000 sucursales; en el 2013 tomaron la decision de
internacionalizarse siendo el primer pais Guatemala donde abrieron sus puertas y
posteriormente en chile. Actualmente existen mas de 4000 sucursales y
franquicias establecidas en los tres paises.

Como parte de su disefio organizacional establecen su misién, vision, filosofia y

valores, como a continuacién se detallan:
Mision:
Mejorar el nivel de vida de la humanidad, ofreciendo productos y servicios de

salud de calidad al alcance de todos.

Vision:

Ser reconocida como modelo de calidad, servicio y confianza, con procesos
eficaces y eficientes, en un clima laboral agradable que genere bienestar y orgullo
de pertenencia.

Filosofia:

Para nuestro fundador, Don Victor Gonzéalez Torres, todos tenemos algo bueno
que compartir: tu sonrisa, tu tiempo, tu talento, etc. Dar es la expresion mas noble
del ser humano, la que lo identifica y lo hermana, asi entonces nuestra filosofia se

basa en aprender a dar a los demas.

Valores:
Alegria, compromiso, humildad, generosidad, servicio, trabajo en equipo Yy
confianza.
Por otra parte, Farmacias Similares esta formada por dieciocho direcciones, las

cuales son:



Ventas Norte
Ventas Centro
Ventas Sur
Franquicias Norte
Franquicias Centro
Franquicias Sur
Publicidad y RP
Juridico
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Internacional

10.Capital Humano
11.Contraloria

12. Administrativa

13.Compras

14.Distribucién

15.Imagen

16.Comunicacion Social
17.Tecnologia de la Informacion

18. Estrategias de Promocion.
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Estructura de CH México

ATRACCIONDE
TALENTO

DIRECCION DE CAPITAL HUMANO
FEBRERO 2014

DIRECCION DE CAPITAL

HUMANO

NOMINAS
INCIDENCIAS Y
PRESTACIONES

ADMON DEL CAMBIO

SECURDADSOCIAL  sppiisTRACION

Estrategia de CH México

PROYECTOS CH

COMUNICACION
DESARROLLOHUMANG:  SERvI005 GENERALES

CLIMA LABORAL RECEPCION

ACTIVIDADES
RECREATIVAS

CAPITAL HUMAND
REGIOMAL

RELACIONES
LABORALES

SEGURIDAD

Atraer, desarrollar y retener al mejor talento para enfrentar los retos de nuestros

clientes/pacientes y permanecer como empresa lider en el mercado Mexicano en

ventas de genéricos.

CH se encuentra estableciendo las acciones especificas para lograr sus objetivos

estratégicos, una de estas es establecer una estrategia de capacitacion, sin

embargo necesitan indicadores cuantitativos para enganchar a los ejecutivos a

gue aprueben el presupuesto para esta estrategia.

Actualmente cuentan con estos indicadores:

Actividad

Indicador Clave de
Medicion

Clasificacion

Periodicidad

LAB. BEST
FUNDACIONES

Férmula Tipo de Indicador

organizacional

de la compafiia

Rentabilidad por | Costo promedio de | Costo total de la | Indicador Clave de | Costo Anual
persona rentabilidad vacante/ingresos medicion
Talento % de retencion de | No. total de | Indicador Clave de | Porcentaje Anual
talento personas medicién

contratadas/  No.

total de personas

en servicio
Tamafio Costo promedio de la | Costo total de los | Indicador Clave de | Costo Anual
estructural estructura procesos/ ingresos | medicion




Valor humano | Costo promedio del | % némina/ | Indicador Clave de | Porcentaje Anual
agregado valor humano agregado | ingresos medicion
Socio Costo promedio de un | Costo total del | Indicador Clave de | Costo Anual
estratégico del | socio estratégico socio/ ingresos | medicién
negocio que brinda a la

compafiia

Analisis Clinicos del Dr. Simi

En agosto del 2002 se dan a conocer las primeras unidades: Centro 2 y Nifios

Héroes, ubicadas en el Distrito Federal.

Gracias a la aceptacion y el éxito que lograron las primeras unidades, se decide
extender el servicio en el interior de la Republica Mexicana. Los primeros servicios
que se ofrecieron en Analisis Clinicos, realizados con un alto control de calidad,
mas adelante se integraron los servicios de electrocardiograma y ultrasonido

realizados por el personal competente.

Para noviembre del 2006, gracias a la respuesta del publico se decide agrupar
esos esfuerzos y coordinarlos de una manera sistematica de ese modo nace
Analisis Clinicos del Dr. Simi donde se concentran las unidades de estudios

clinicos y de gabinete.

VISION

Ser la empresa lider dentro del mercado de analisis clinicos, gabinete y otras
especialidades diagnosticas; contribuyendo al bienestar y mejorando la calidad de

vida de la humanidad.

MISION

Poner al alcance del pais, los servicios de analisis clinicos, gabinete y alta
especialidad a bajos precios con los mas altos estandares de calidad, siendo con
ello un auxiliar diagndstico y participando con una mejor calidad de vida para los

mexicanos.
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Valores

e Actitud de servicio
e Capacitacion
e Calidad

e Calidez

Principios

Etica: todas las pruebas y estudios que se realizan se hacen por medio de gente

capacitada y con insumos de primera calidad.

Lealtad a la empresa: al ser parte de una empresa dedicada a ayudar y contribuir

con la sociedad se crea una conciencia social.

Organigrama

e § e ks de Ve ai Y

Chpae e hireve &

Gevenchs
M dicas

Sisternas de Salud del Dr. Simi
VENTAS ¥ OPERACIONES

v e i de
Ventas

[

1 L 1
Arrytente At nte de Aniste mie
Conve nios Publer sdnd de rrager

lefe de
wentss (1)

) ==

belatun s O s
de Unidades
I
[ P —— | | NP |
ATt Sa b el Arrieste Se
- o ovmcenn Ol ]
T T
bennrnes Bedae T gy Facilit adores Apivienie de
aesma i epa e i wes ] Ciuimicos (10) 2ona (3)
= ] fonongs wid A —
[rr—
L
[T e e B ae e Teonos Tomator LU
------- s Ameeets 4 e Comodn mowns! 1)
[y — ves - s
-1
Ay G LG (S Ligker g Unided
L]

i |

Téoniceo Tomador de
Pt T .

I A ilier AN T SG

[ intendente s mni

Botarguere



11

Problematica

Llegué aqui hace 19 afios. Poco antes de graduarme de Ingenieria Industrial. Con
ilusiones y deseos como cualquier recién egresado. Estas fueron las palabras de
Daniel Karam, Vicepresidente de Grupo por un Pais Mejor, fundador y colaborador
de Farmaceéutica SA. De C.V contando con mas de 4,250 sucursales en México,
Centro y Sudamérica. Calculando que la cadena controla una cuarta parte de la

industria farmacéutica mexicana.

El Grupo crecia a pasos agigantados, asi como también lo hacian los hijos del
duefio, los cuales comenzaban a tomar parte de las decisiones importantes de
este. Siendo uno de ellos Vicepresidente adjunto a su corta edad y otro de ellos
tomando 2 direcciones.

Daniel Karam a sus 43 afios de edad contaba con plena autoridad para disponer,
administrar y gestionar el Grupo, sin embargo en los ultimos 2 afios comenzaba a
cuestionarse sobre su futuro dentro del grupo, pues €l estaba consciente de que

en algin momento los hijos del duefio comenzarian a tomar posesion.

Las discusiones por el futuro del grupo comenzaban entre Isaac Cohen y Daniel
Karam, pues no lograban ponerse de acuerdo en cuanto a la administracion de
una de las empresas mas jovenes “Analisis Clinicos SA. De C.V”. Por lo que se

tomoé la decision de dividirse, quedando 2 vicepresidentes dentro del grupo.

Es importante mencionar que las 5 empresas estan divididas en comerciales y
sociales, la division de vicepresidencias se hizo entre 2 empresas comerciales:
“‘Farmacéutica SA. De C.V y Analisis Clinicos SA. De C.V. Quedandose con la

altima Daniel Karam, hijo del duefio.

Al dividir la administracion de estas 2 empresas, cambian los tabuladores,

puestos, nombre de los puestos, mistica empresarial y evidentemente la cultura.

11
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e Tabuladores: los tabuladores son mas bajos en Andlisis Clinicos SA. De
C.V, sin embargo la carga de trabajo es mayor en Farmacéutica SA. De
C.V.

e Puestos: las personas que decidieron darse de baja en la ndmina de
Farmacéutica SA. De C.V. estaban conscientes de que en una empresa
mMAas pequefa sus puestos cambiarian, es decir quién era gerente en unos
afnos se convertiria en director.

e Mistica empresarial: los valores y cultura cambian por completo, un ejemplo
muy claro es el nombre que le dan a quienes consumen sSu servicio y
producto, paciente y cliente.

Todos los puntos mencionados anteriormente comenzaban hacer ruido dentro de
Grupo por un Pais Mejor, pues todas las empresas se encontraban en el mismo
edificio, por lo que estos temas eran conocimiento de todos, por una parte los
colaboradores de Andlisis Clinicos SA. De C.V. se quejaban con respecto a sus
sueldos pues sabian que Farmacias de Similares SA. De C.V. tenia sueldos y
prestaciones superiores a los de ellos.

En 2012 el area de contabilidad de Anélisis Clinicos SA. De C.V. pidi6 se dividiera
su compensacion entre las 2 empresas pues realizaban algunas tareas

compartidas.

Cabe destacar que algunas politicas como coédigo de vestimenta, puntualidad,
inspecciones de seguridad e higiene eran implementadas por Farmacéutica SA.
De C.V.

Al principio resulto beneficioso este cambio para todos, pues que hayan aceptado
cambiarse de razon social, sin ningun “pero” y con toda la actitud positiva era
demasiado bueno para ser verdad, sin embargo, no se penso6 en un futuro, sobre

todo que lo que en ese momento los motivaba no seria el mismo al pasar los afios.

Por intereses personales se hicieron todos estos cambios, sin tomar en cuenta las

consecuencias del futuro.

12
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Hoy por hoy se debe identificar los principios motivacionales de los colaboradores
de Andlisis Clinicos SA. De C.V. y planear una estrategia en base a estas, aqui
aplica el “renovar o morir”. A estas alturas, no creo que sea recomendable que la
empresa grande vuelva a tomar el control de la pequefia pues es como cuando
terminas una relacion, si la empresa pequefia vuelve a formar parte de la empresa
pequefia va a volver a perder autonomia e independencia, pues ellos ya tienen
sus “politicas” aunque estas también las tienen que delimitar pues en su mayoria

Farmacias las establece.

Pero sobre todo tiene que existir sinergia por parte de los 2 vicepresidentes de
grupo pues al no existirla en afios anteriores hizo que llegaran a la situacion en la
que estan ahorita, deben de entender que los 2 van en el mismo barco y que si
uno se hunde se hunden todos y lo mas importante es que si el Grupo fue creado
para ayudar a las personas necesitadas, primeramente tienen que ayudarse entre

ellos para ayudar a los suyos y poder reflejar esto a sus consumidores.

Durante el trabajo nos enfocaremos en los siguientes temas, los cuales se han
identificado como temas claves para la direccién de Capital Humano en Analisis

Clinicos del Dr. Simi.

13
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+» Contribuir a la efectividad
del proceso de
reclutamiento atrayendo al
mejor talento con base en
las necesidades internas

* Retroalimentar los
procesos internos de
manera de favorecer la
satisfacciony la
motivacion de los
colaboradores

*Incentivar el sentido de
pertenencia y nivel de
compromiso de nuestro
equipo

* Reducir la rotacion de nuestra
gente incrementando el sentido
de pertenencia y compromisoa
través de iniciativas que

promuevan la integracién y las A I\
“ganas” Retenci(')n
Desarrollo

La Cultura como una palanca de cambio

Con su ingreso en un mundo mas interdependiente y en cambio constante, Grupo
por un Pais Mejor ha tenido que enfrentar una competencia cada vez mas
agresiva que utiliza estrategias de eficiencia y calidad para la produccion y
prestacion de sus servicios, bajo una constante evaluacion de sus clientes y

consumidores finales, quienes determinan la supervivencia de la organizacion.

La competitividad en los mercados mundiales, exige hoy en dia para la mayoria de
los productos y servicios mexicanos, una certificaciéon de calidad, como carta de
presentacion. Algo relativamente nuevo, si tomamos en cuenta que fue hasta la
década de los 80°s cuando se introduce en México la filosofia administrativa para

la productividad y la calidad. Buscando sustituir la vieja politica de industrializacion

14
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del Estado Mexicano, que bajo sus normas proteccionistas fomentaron una

industria nacional despreocupada de su propia ineficiencia.

Después, con la firma del Tratado de Libre Comercio (TLC), y su puesta en
marcha el 1° de enero de 1994, Grupo por un Pais Mejor se ha enfrentado al reto
de abandonar sus formas “tradicionales” de administracion, para competir y
mejorar la calidad de sus productos y servicios. Adoptando practicas y técnicas

administrativas “modernas”.

Uno de los problemas més urgentes es la pérdida de competitividad. Teniendo
incluso que reformular a las instituciones publicas para favorecer la mejora de la
posicion internacional de México. A través de un Programa de Competitividad, el
Gobierno Federal definio en el 2002, como estrategias desde la vertiente
estructural, condiciones macroecondémicas sanas, desarrollo del capital humano,
infraestructura fisica moderna, marco normativo y regulatorio, politica fiscal
competitiva, seguridad publica, promocion del desarrollo tecnolégico y reformas
estructurales.

En este sentido, la transicion de la organizacién, hacia los estandares
internacionales de servicios y/o productos, puede verse como una estrategia de
supervivencia.

La experiencia que se tenia hasta el momento sobre la implementacion de algun
tipo de estas estrategias, ya sea de eficiencia y calidad o de desarrollo del capital
humano, habia sido muy poca y solo estaba localizada en corporaciones que ya
contaban con un amplio margen de experiencia en mercados internacionales. En
Su mayoria eran empresas transnacionales con gran capacidad econémica y con
nexos en el extranjero, que no adecuan sus modelos al contexto nacional, debido
a que son dependientes de los conocimientos importados, por lo que la innovacion
o produccién de conocimientos propios es nula.

Ha sido muy comun entre las organizaciones mexicanas la busqueda de modelos

de management organizacional de Estados Unidos, Europa y Asia.

15
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Adoptandolos bajo una O6ptica universalista, fragmentandolos en una serie de
técnicas y métodos aislados, que se toman de manera arbitraria generandose
variantes del modelo original. Olvidandose la historicidad del modelo y el contexto
cultural de los paises donde fueron creados, ligados a una intencién de generar

cambios culturales profundos a través de varias décadas.

También es muy frecuente la clarificacibn de sus estrategias por parte de las
empresas mexicanas, tomando en cuenta los modelos de management de moda,
abandonéndolos al siguiente bestsellers, por lo que no existe una planeacion a
largo plazo del cambio organizacional, reduciéndose en el mejor de los casos al
modelo en sus etapas mas sencillas y de menos riesgo estructural para la
organizacion.

Por otro lado, hay que aclarar que hasta el momento en ninguna organizacion del
mundo, la implementacion de alguno de los modelos de management ha
garantizado por si mismo la supervivencia de la organizacioén. Ni aun en aquellas
organizaciones dénde se desarrollaron los modelos que hoy son los

internacionalmente deseables.

En México se ha desarrollado con la adaptacion de las “mejores practicas
internacionales de calidad”, el Modelo Nacional para la Calidad Total. Con la
finalidad de impulsar una forma ordenada de administrar y mejorar los procesos,
identificando causas o restricciones de manera permanente (mejora continua), en
las organizaciones de cualquier giro o tamafio, para proyectarlas a niveles

competitivos y de clase mundial.

En el caso de las dependencias y entidades federales, se desarroll6 el Modelo de
Calidad INTRAGOB, con el que se pretende responder oportuna y eficazmente las
expectativas de los ciudadanos.

Se han formalizado esfuerzos a través de la Politica de Calidad del Gobierno
Federal, comprometiéndose a transformar radicalmente la Administraciéon Publica

en todas sus dependencias y entidades, bajo los criterios de “Calidad Total”,

16
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” 113

“Mejora Continua”, “Innovacion” y “Competitividad”; para proyectar un gobierno de
clase mundial, con una imagen confiable ante los ciudadanos.

En estos modelos, como en los modelos de donde se basaron, el cliente (o
ciudadano) es colocado como “soberano” de los actos de la organizacién y de sus
empleados. Pues ahora es mas exigente y demandante, ya que compara precios,
productos, servicios, ofertas, antes de decidir las que realmente le son atractivas.
En el fondo, lo que buscan transformar es la manera en “que se hace” con la
mejora de procesos Y el uso eficiente de los recursos; y “como se hace”, a través
del cambio en la cultura organizacional, generando valores y comportamientos
para el trabajo, sin tomar en cuenta la vida privada del trabajador. Una actitud de
servicio, entregando lo mejor de uno mismo, mejorando lo que somos y hacemos

continuamente, lo que implica un proceso de reeducacion.

Entonces la inversiébn en capacitacion y la satisfaccion del empleado (ahora
colaborador) por tanto es un eje importante en el proceso de cambio de la cultura
organizacional. Sin embargo, este es quizas el proceso mas doloroso para Analisis
Clinicos del Dr. Simi, volcadas hacia la satisfaccion de si mismas, en cuanto a los

intereses de los duefos.

Ahora se exige que todos en la organizacion deban de alcanzar un nivel de
autocontrol, reuniendo los conocimientos y las habilidades para tener la suficiente
autoridad como para hacer mejoras en los procesos de trabajo.

El Empowerment uno de estos modelos en boga, proclama la modificacién de la
concepcioén de subordinacion o autoridad, representando el fin del estilo piramidal
de las organizaciones, con funciones altamente especializadas, limites claros,
descripciones de trabajo limitadas, y un control muy estrecho de los supervisores
para asegurar que el trabajo sea hecho de manera consistente y rapida. Algo
bastante lejano aun para la realidad de Analisis Clinicos de Dr. Simi.

Aln es muy ingenuo creer que es posible difundir una nueva cultura del trabajo en
Andlisis Clinicos del Dr. Simi con relativa facilidad, mediante una serie de técnicas

de management cultural, ya que el principal riesgo para la implementacién de

17
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estos modelos es suponer una homogeneidad de intereses en todos los miembros
de la organizacion y un consenso absoluto sobre la cultura existente. Lo que
dificulta la comprension de las tensiones internas que caracterizan una cultura.
Una de las implicaciones de la adopcion de estos modelos para Andlisis Clinicos
del Dr. Simi; es crear un ambiente de estabilidad y confianza entre sus
colaboradores, ante las circunstancias de los cambios externos e internos. Al
mismo tiempo que se debe unificar sus intereses individuales, con los intereses de
la organizacion. Abandonando las formas burocraticas o coercitivas de control,
para la creacion de un consenso normativo, lo cual implica generar una nueva
cultura organizacional.

Recordemos que “Existen un sin numero de definiciones para el termino de
“Cultura”, que en su mayoria intentan explicar aquello que permite la permanencia
0 genera la transformacion del conjunto de valores, normas, costumbres, ideas y

creencias de un grupo social o una sociedad en patrticular.

La cultura refiere a las interacciones (cordiales o conflictivas) que algun(os)
grupo(s) establece(n) con distintas finalidades, mediante un conjunto de signos y
simbolos que transmiten conocimientos e informacion, llevando implicitamente
valores que generan emociones, sentimientos y habitos para quien los comparten.
Estos signos y significados son compartidos y determinan los patrones de
conducta de un grupo humano o una sociedad en particular.

Cada grupo humano establece roles para sus integrantes, reforzando sus propias
normas culturales. Desde ésta concepcion, el analisis del comportamiento es
importante por el hecho mismo de la recreacion de las normas culturales. Si el
comportamiento social, politico, econdémico, tecnolégico, de consumo, etc.,

cambia, esto es un claro indicador de que la cultura estd cambiando.

Todas las sociedades se caracterizan por la configuracion de papeles o roles
reciprocos compartidos por los miembros del grupo social, que ademas son
heredados de generaciones anteriores, generando un ciclo que va de la

“Adaptacion”, el “Ajuste” y la “Integracién”.
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Dentro de estos enfoques se pueden distinguir dos lineas de investigacion, la
primera que trata de ver como el trabajo determina la cultura y la segunda que se
interroga acerca del tipo de influencia que la cultura tiene sobre el trabajo. Esta
altima es la que ha adquirido recientemente un mayor auge, motivada por la
busqueda de mejores alternativas para el desarrollo de los negocios y para

fomentar la integracion entre todos los miembros de las organizaciones.

Si bien la teoria de Kurt Lewin "investigacion de accion” influy6 en los estudios de
muchos psicélogos sociales que usaron el concepto de "isla cultural” para delimitar
las diferencias que existen entre las condiciones que surgen durante el
entrenamiento y las que realmente existen en los lugares de trabajo. Detras de

este enfoque hay una sola palabra: Japon.

‘la mayor competencia en el mercado incidi6 en la
preocupacion por la cultura corporativa. Las empresas tienen
que ser capaces de ofrecer productos con mayor calidad,
diversificar sus productos y acordar sus tiempos de respuesta a
las demandas de un mercado muy dinamico..., se ha difundido
la idea de que hay que crear un nuevo tipo de cultura laboral
que permita al trabajador identificarse con la empresa y
colaborar con la busca de mayor calidad. Reygadas: 40)

Los estudios de la cultura organizacional fueron ampliamente adoptados por los
académicos de la administracion en los setentas y ochentas, como una tendencia,
y segun Reygadas, para complementar el control coercitivo o utilitario con un
control de tipo normativo, al que se pretende acceder por medio del manejo y la

ingenieria de la cultura.

Se trata de una perspectiva de integracion, que establece que cada organizacion
tiene una cultura, formada por un conjunto de valores o supuestos basicos que

serian compartidos por todos los miembros de la organizacion.

A continuacién se citan diversas definiciones de la Cultura Organizacional de esta

época:
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Deal y Kennedy (1982): Es la forma en que nosotros hacemos las cosas

aqui.

Schein (1983): Es el patron de premisas basicas que un determinado grupo
inventd, descubrid o desarrollé en el proceso de aprender a resolver sus
problemas de adaptacion externa y de integracion interna y que funcionaron
suficientemente bien a punto de ser consideradas validas y por ende, de ser
ensefiadas a nuevos miembros del grupo como la manera correcta de

percibir, pensar y sentir con relacion a estos problemas.

Stephen Robbins (1987): Un sistema de significados comun entre los

miembros que distingue a una organizaciéon de otra.

Chiavenato (1989): Un modo de vida, un sistema de creencias y valores,
una forma aceptada de interaccion y relaciones tipicas de determinada

organizacion.

Mintzberg (1991): Un rico sistema de valores y creencias sobre una
organizacién, compartido por sus miembros, que lo distingue de otras
organizaciones.

Daniel Denison (1996): La cultura empresarial es la forma habitual y
tradicional de pensar y hacer las cosas, que comparten en mayor o menor
grado todos sus miembros y que deben aprender sus nuevos miembros o al
menos aceptar en parte, con el fin de ser aceptados en el servicio de la

firma.
Garcia y Dolan (1997): La forma caracteristica de pensar y hacer las cosas

en una empresa por analogia es equivalente al concepto de personalidad a

escala individual.
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e Serna (1997): Es el resultado de un proceso en el cual los miembros de la
organizacion interacttan en la toma de decisiones para la solucion de
problemas inspirados en principios, valores, creencias, reglas vy
procedimientos que comparten y que poco a poco se han incorporado a la

empresa.

e Cameron y Quinn (1999): La cultura organizacional est4 reflejada sobre lo
que es valorado, el estilo de liderazgo dominante, el lenguaje y simbolos,
procedimientos y rutinas, y las definiciones de éxito que hacen Unica a la

Organizacion.

Por otro lado, un cambio en la cultura organizacional es sobre todo, una
transformacidén que permite reemplazar las creencias, los valores y los simbolos
por una cultura propicia para la realizacion de nuevas metas, estrategias y modos
de dirigir. EI cambio no es inmediato, dado que los hébitos positivos o negativos
de las personas, no han sido aprendidos de la noche a la mafiana y tienen una
estrecha relacion con su contexto sociocultural fuera de sus lugares de trabajo.

Es importante destacar que muchas de las organizaciones han tenido la idea
erronea de reducir el cambio a un simple sefialamiento de las nuevas maneras de
realizar el trabajo a sus empleados, lo que en ningun modo garantiza la
efectividad del cambio. Y otras, incluso han convertido a la calidad y la excelencia
en una obsesion totalitaria, que no toma en cuenta a los trabajadores y a la mejora
de su calidad de vida; convirtiéndose s6lo en una estrategia de supervivencia para
una de las partes.

La globalizacion ha reconfigurado las reglas administrativas y de negocio de las
organizaciones mexicanas, exigiendo el abandono de los estilos tradicionales de
hacer las cosas. Acabando con el proteccionismo y reestructurando el papel de los
empleados y del cliente.

El reto para Andlisis Clinicos del Dr.Simi, es auto disefiarse para alcanzar la

rapidez y flexibilidad necesarias para responder a las exigencias de la
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globalizacion y, si se entiende, orientar sus acciones en la direccion dispuesta por
el propio capital humano que la integran. Esta es la innovacion organizacional que
permitiria generar condiciones favorables a la empresa, y desarrollar una
capacidad para manejar e interpretar informacién del contexto, para “explorar’
continuamente el futuro, siendo menos formales y mas flexibles.

Dandole una nueva dimension a la calidad en los productos y servicios,
convirtiéendose en un factor decisivo, no s6lo de supervivencia, sino también de
competitividad.

La adopciéon de un enfoque hacia la calidad, la mejora del clima laboral,
productividad de la organizacion, la gestion del talento, etc. Implica la
transformacién del comportamiento y las actitudes de quienes la integran, esto es
el cambio en la cultura organizacional. Por lo que es necesario analizar como las
preferencias, razones, personalidad, necesidades, metas, y demas factores
internos influyen en el trabajo, positiva 0 negativamente, como un mecanismo de
negociacion interna.

Por lo que el verdadero reto que enfrenta Analisis Clinicos del Dr. Simi, es integrar
dos diferentes visiones del cambio; la generada por la alta direccion y que
corresponde a la formalidad que determina el comportamiento y el proceso de
trabajo (los manuales de procedimiento, politicas, reglamento interno de trabajo,
etc.); y otra que refiere al seguimiento y adecuacion de esa légica formal y de su
efectividad, en el comportamiento de los trabajadores. Lo que requiere de una

mayor dedicacion y que no siempre se consigue.
Presupuestos

Con el objetivo de cumplir con la mision de Analisis Clinicos del Dr. Simi se
elabora el presupuesto de forma anual tomando en cuenta dos aspectos en
general, el historico (historico de cada area, indice de inflacion, numero de

plantilla) asi como proyeccion a futuro de cada una de las direcciones.

Debido a la separacion de Farmacias de Similares y Analisis Clinicos del Dr. Simi,
cada una de las empresas seria responsable de su presupuesto, pero para

sorpresa de la segunda empresa mencionada Farmacias de Similares siempre
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habia llevado este procesos por lo que se realizé un gap analisis del proceso del

presupuesto para establecer el proceso del mismo e identificar cada uno de los

conceptos que se tendrian que tomar en cuenta. A continuacion se muestra el flujo

para la elaboraciéon del mismo:

Flujo para la elaboracion del presupuesto

Elaborar en el mes de julio
el calendario para la
elaboracion del
presupuesto anual y enviar
por correo electrdnico a
las Direciones

Solicitar a las
direcciones Adm. Y de

ventas informar a CH
sobre posibles
aumentos en personal

Enviar a las persona
asignada por CH los
archivos
“presupuesto de
ventas” y “proyeccién

Revisar Estado de
Resultados, presupuestos
de ingresos y comparativo

de gastos

Generar Estado de
Resultados, presupuestos
de ingresos y
comparativo de gastos

Brindar informacién
sobre nimero de
unidades por abrir y las
ventas mensuales
proyectadas

Levar a cabo revisién
de las cedulas con las
gerencias con la
finalidad de aclarar
dudas

Notificar a la Direccién
de los cambios
realizados

Observaciones
Slo NO

Observaciones
SloNO

®

Generar cédulas
presupuestales histdricas
por cada CECO y una
integracion por Direccion

Levar a cabo reunién
para el inicio del
proceso de presupuesto
y presentar calendario
de actividades

g

Elaborar cedulas
presupuestales del
siguiente afo sin tomar
en cuenta los conceptos
de gastos que no se han
ejercido.

Hacer modificaciones

=4

Considerar como
presupuesto anual

ivo

Presentar y revisar
presupuesto y estado
de resultados con la
Vicepresidencia

3

Entregar a la jefatura la
autorizacion de la
vicepresidencia

Informar a la jefatura de

presupuestos sobre los

cambios realizados por
la vicepresidencia

Entrega a cada Direccion
carta en la que se especifica
el total de gastos asignados y

el paquete de cedulas
presupuestales

Presentar y revisar
presupuesto y estado
de resultados con la
Vicepresidencia

Realizar cambios
necesarios
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Politicas para elaboracion de presupuesto

Se establecieron una serie de politicas derivadas del gap analisis mencionado en
lineas anteriores:

Se debera elaborar el presupuesto anual tomando como base el histérico del mes
de julio anterior al mes de agosto del afio en curso.

Las areas cuentan con un plazo de 15 a 30 dias para la entrega de las cédulas
presupuestales.

Debe ser entregado el presupuesto firmado por Direcciébn de Contraloria en su
nivel mas alto.

Cada una de las direcciones debe ser informada del consumo mensual de
acumulado por cada area y el responsable de cada una de ellas debera revisar la
informacién y emitir observaciones en su caso.

Se deberd informar a cada direccion de la fecha en que debe regresar el visto

bueno o las observaciones.

Capital humano y participacion dentro del presupuesto

Con relacion al nimero de empleados este se divide en operativo y administrativo. Cabe

mencionar que el area de Capital Humano contempla solo una parte del salario, ya que

estd conformado por sueldo base mas compensaciones (prestaciones superiores a la

Ley), en este caso la Direccibn de Contraloria se encarga de realizar los pagos

correspondientes a compensaciones con base en los resultados de ventas, las cuales no

aplican Unicamente a los de ventas sino también a los administrativos.

Componentes del presupuesto:

e SUELDOS

e CARGA

¢ IMPUESTO SUSCRIPCIONES

[i

Al ¢ HONORARIOS

i« CAPACITACION

CORRECTIVOS

fl *LIBROS Y REVISTAS

S
(%)
Qu
S
R
i
“v

SOCIAL

| - CONSULTORIA

* CUOTAS Y

MANTENIMIENTOS PREVENTIVOS Y
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]

e MENSAJERIA ¢ LICENCIAS Y

SERVICIOS

FOLI1IPO

V4

VIATICOS

e TELEFONO
CELULAR e ARRENDAMIEN

TO DE AUTOS

Q
2
Q
S
S
2
D
S
S

e TELEFONO

SOFTWARE, HERRAMIENTAS Y

*OTROS NO DEDUCIBLES .
*ANALISIS DE LABORATORIO

*OTROS
*SEGUROS Y FIANZAS

*GASTOS DE FIN DE ANO
*FACTOR HUMANO

NO DEDUCIBLES Y OTROS

PRESTACIONES Y SERVICIOS

Analisis de presupuesto de Capital Humano

Tomando como base los componentes del presupuesto de Capital Humano se
identific6 la participacion de las direcciones en el mismo. *Ver tabla 1.1
Participacion de presupuesto proyectado.
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1.1 Participaciéon de presupuesto proyectado%

1.13 106 122 1.23

) SR

6.16
.‘ 5.54

= Servicios Generales = Clima laboral

= CH Villahermosa = CH Tuxtla

= CH Chihuahua = Regional Centro

= CH Guadalajara = CH Monterrey

= CH Ledn = CH Puebla

= Seguridad Social = Admon CH
Actividades recreativas Nominas

= Relaciones laborales Atraccion del talento

118 125 135

| =

1.33

1.30

1.78
1.86 1.91
-

/1— 93
1.97
2 75

-

= Incidencias

= CH Obregoén

= Comunicacion Corporativa =

Regional Sur
= Administracion del cambio
= Proyectos CH

Direccién Capital Humano

= Seguridad

Recepcion

= CH Tijuana

Regional norte

CH Mérida

= Salud laboral
= Subdirecciéon CH

Desarrollo del talento

Como podemos visualizar las 10 areas con mayor participacion en orden

descendente son:

ok wnPE

N o

8.

9.

Seguridad

Atraccion del talento
Relaciones laborales
Desarrollo del talento
Direccién Capital
Humano

Nominas
Actividades
recreativas
Subdireccion CH
Proyectos CH

10. Admén. CH

20.07 %
9.33%
6.50 %
6.08 %

5.54 %
5.46 %

4.41 %
4.22 %
3.84 %
3.45 %
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Esto puede dar un panorama global del impacto por areas dentro de la
organizacién para el logro de sus objetivos internos. Sin embargo esto no significa

que va en orden de importancia; cada area funciona distinta.

Posteriormente se realiz6 un analisis comparativo entre el presupuesto proyectado
y el real el cual mostré6 como resultado que se utiliza un 95.7%. *Ver tabla 1.2

Participacion del Presupuesto Real.

Participacion de presupuesto por concepto

El presupuesto de CH, se desarrolla a partir de conceptos, tales como Nomina,
servicios y capacitacion, comunicaciones, viaticos, publicidad, no deducibles y
otros, inmuebles, mantenimientos preventivos y correctivos, software,
herramientas y equipo, consumibles y servicios, gastos legales y fiscales y
prestaciones y servicios. *Ver tabla 1.3 Participacion de presupuesto por concepto.

REPARTICION DE PRESUPUESTO POR CONCEPTO

& NOMINA & IMUEBLES
i SERVICIOS Y CAPACITACION W MANTENIMIENTOS PREVENTIVOS Y CORRECTIVOS
& COMUNICACIONES & SOFTWARE, HERRAMIENTAS Y EQUIPO
H VIATICOS & CONSUMIBLES Y SERVICIOS
PUBLICIDAD, PROMOCIONALES E INSTITUCIONALES & GASTOS LEGALES Y FISCALES
i NO DEDUCIBLES Y OTROS PRESTACIONES Y SERVICIOS
0%
1% 19 1% ‘ " 1%
0% puIla
2% il \b!
2% 2%

B

ESSRRAN

A partir de lo mostrado en la tabla anterior se identifica que el porcentaje mayor es
destinado al pago de nédmina de cada una de las areas siendo éste un 87% vy el
restante se divide entre 1%y 2% de los otros conceptos.
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Resultados de Gap Analisis

e Para el 2016 se consider6 un disminucién del 3% sobre el presupuesto
presentado el afio anterior.

e Lo anterior derivado del analisis comparativo entre el presupuesto
proyectado y el real utilizado.

e A pesar de que hubiera departamentos que sobrepasaron abruptamente lo
presupuestado, se equilibré el gasto con otras areas que se mantuvieron al
margen de lo establecido.

e Se recomienda supervisar mes con mes la evaluacion de los reportes
financieros presupuestales, mensuales y acumulados, asi como la

evaluacion mensual sobre el seguimiento del presupuesto.
Evaluacion de desempefio

Es importante mencionar que existen areas de oportunidad en lo que es la
estructura de la misma, pues hasta hace poco se estan realizando perfiles de
puestos y hace aproximadamente 3 afios se formalizaron organigramas. Es una
gran oportunidad para estructurar Evaluaciones de desempefio, ya que, las
competencias core y especificas salen de este e incluso a partir de definir
competencias se puede reclutar a partir de estas, es un cambio significativo pues

esto conlleva cambios culturales.

Al implementar una evaluacién de desempefio se pretende cubrir otras areas de
oportunidad, por ejemplo, el técnico tomador de muestra, necesita capacitacion
periddica pues las necesidades de las maquilas cambian constantemente,
sumandole a esto que se trabaja con 3, por lo que es importante que el domine las
requisiciones de cada una de ellas para brindarle la mejor atencién efectiva al
paciente, por lo que los resultados de la evaluacion nos ayudaran a mapear las
necesidades de capacitacion y por otro lado los requisitos indispensables que
debe tener este puesto para contratar bajo esas caracteristicas. Que al final todo

esto se ve impactado en el negocio.
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Se comenzara con el Técnico tomador de muestras, ya que, para la unidad y
negocio en si es considerado como un puesto clave dentro de la empresa, se
comenzara a pilotear con zona norte, pues por analisis comparativos de zonas,

esta es la que mas lo necesita en estos momentos.

Cabe destacar que se pretende realizar una campafia corporativa para lograr la
sensibilizacion de los colaboradores, pues la empresa no cuenta con una cultura
de evaluacién, por lo que es primordial trabajar con esta, de no ser asi, muy

probablemente se fracase en el intento.

Objetivo:

Implantar prueba piloto de evaluacion del desempefio en el puesto clave de un
Técnico Tomador de Muestra, destacando la importancia de la realizacion de sus
funciones, sensibilizando el impacto que tiene en la organizacion y el buen trato

hacia él paciente; para que posteriormente se evalué a toda la organizacion.

Beneficios para la organizacion:

Al evaluar el desempefio de un puesto clave, el cual en este trabajo analizaremos

al Técnico Tomador de Muestra, se lograran los siguientes beneficios:

1. Aumentaremos la motivacion en los empleados para continuar en una
mejora continua a sus procesos,

2. Diagramar el desarrollo del empleado para un mejor entendimiento de sus
funciones

3. Asegurar la retencién del personal, generando compromiso y lealtad ante la
organizacion.

4. Detectar necesidades de capacitacion al puesto para su desarrollo y
promociones.

5. Asegurar el logrando de objetivos individuales para alinearlos a los
organizacion.

6. Descubrir inquietudes del evaluador identifica debilidades del puesto.
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Tabla de interpretacion de Objetivos

Tabla:

1.0bjetivo: | Obtener la muestra sanguinea del paciente, en una sola toma con
limpieza y cuidado de no desperdiciar material asignado,
centrifugandola de acuerdo a los procedimientos de la normativa
oficial, para ser enviada a nuestro maquilador en el mismo dia de
la toma, garantizando el resultado del analisis solicitado,
incrementando la credibilidad de la organizacion.

Tiempo: Diario

Indicador: La toma de muestra sanguinea en una exhibicién, cumpliendo

con las normas y procesos establecidos por la organizacion.

Preguntas a
evaluar:

¢ Utiliza eficientemente el material asignado?
¢,Cumple con las fechas de envié con la maquiladora?

¢,Cumple con las fechas de entrega de los resultados finales con
el paciente?

2.0bjetivo:

Ejecutar de forma correcta vy honesta los procesos
administrativos al momento del cobro de los estudios y servicios
de la Unidad de Andlisis Clinicos, registrando los pagos, dando
seguimiento hasta su término concluyendo con la impresién de la
facturacion global al final el dia, de acuerdo a las politicas y
procedimientos establecidos por la organizacién.

Tiempo:

Diario

Indicador:

Cuadrar la facturaciéon contra las ventas registradas por dia de
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acuerdo a los procesos establecidas por la organizacion.

Preguntas a
evaluar:

¢, Se registra la venta se cuadra diariamente?

¢, Se solicita el rembolso de los gastos generados en la unidad de
acuerdo a las politicas y los procesos establecidos?

¢ Se genera e imprime de manera diaria la factura global, asi
como el cierre del punto de venta de acuerdo a los
procedimientos y politicas establecidos por la Organizacion?

3.0bjetivo:

Elaborar de forma clara e inmediata las 6rdenes de maquila y el
embalaje de acuerdo a los procedimientos de la Normativa Oficial
Mexicana (NOM) y lo establecido por la organizacion, asi como de
los laboratorios de referencia, que ampara la entrega de todas las
muestras tomadas en el mismo dia, para su andlisis, teniendo como
resultado la entrega de los estudios realizados al paciente en las
fechas de compromiso estipuladas de acuerdo al calendario de
entrega.

Tiempo:

Diario.

Indicador:

La entrega oportuna y documentada al maquilador para el proceso
de analisis de la muestra y el cumplimiento de entrega de los
resultados al paciente.

Preguntas
de
evaluacion:

1. ¢ El maquilador esté recibiendo las muestras de forma adecuada
para poder procesarlas y/o analizarlas?

2. ¢ Se esta entregando al paciente el resultado de los estudios
solicitados, en la fecha acordada?

3. ¢Respeta y da seguimiento al procedimiento de seguridad para
el manejo de las muestras tomadas en el dia a dia?

4.0bjetivo:

Procesar los Residuos Peligrosos Bioldgico-Infecciosos (RPBI) de
acuerdo a la NOM establecida; identificando y separando segun el
tipo residuo y/o desecho que se trate y realizando el adecuado
envasado, de forma inmediata del material que haya sido utilizado
para realizar alguna toma y llevar el registro en la bitacora de forma
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diaria y mensual.

Tiempo: Diario y mensual

Indicador: Control y buen manejo de RPBI

Preguntas | ¢ldentifica facilmente los materiales que son considerados RPBI?

de ¢Utiliza los envases adecuados para el almacenaje de RPBI?
evaluacion: | ¢Registra adecuadamente los materiales RPBI que ha utilizado y
envasado?

Escala Grafica De evaluacion

Nivel Ponderacién Descripcion

3 60 Excede el
cumplimiento de
los objetivos
marcados

2 25 Cumple
Satisfactoriamente
los objetivos
marcados.

1 15 Bajo cumplimiento
de los objetivos.
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Redes de Evaluacion:
Evaluado Evaluador
Relacion evaluador -

Paterno evaluado

Materno Paterno Materno Nombre

Nombre

Autoevaluacion

Lider de unidad

Auxiliar Administrativo

Intendente

Manual de Competencias (Core y especificas del puesto)

Compromiso: Es la capacidad del individuo para tomar conciencia

de la importancia que tiene el cumplir con el desarrollo de su trabajo
dentro del plazo que se le ha estipulado. Dicho trabajo debe ser
asumido con responsabilidad, poniendo el mayor esfuerzo para

lograr un producto con un alto estandar de calidad que satisfaga y

supere las expectativas de los pacientes.

NIV ELES D D OM N1 O
A B C D
Apoya e
instrumenta todas
las directivas que
recibe en pos del
beneficio de la
L Raramente
organizacion y de .
- demuestra algin
Los objetivos .
Apoya e instrumenta apoyo a las
comunes. o o
. las directivas directivas
Establece para si Instrumenta

mismo/a objetivos
de alto desempefio,
superiores al
Promedio y los
alcanza con éxito.
Los/as integrantes
de la organizacion
en la que se
desenvuelve lo/la
Perciben como un
ejemplo a seguir
por su disciplina
personal, alta
productividad y
compromiso.

recibidas
transmitiendo a las
otras personas, por
medio del

Ejemplo, compromiso
y la conducta a
seguir. Se fija
objetivos altos y los
cumple casi siempre.

adecuadamente las
directivas recibidas,
fija objetivos de alto
rendimiento para el
grupo que en raras
ocasiones él/ella

mismo/a alcanza.

recibidas. Piensa
primero en sus
propias
posibilidades y
beneficios antes
gue en los del
grupo y los de la
organizacion a la
que pertenece y
dificilmente se
compromete.
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Orientacion al paciente: Es la disposicién para realizar el trabajo con base en el conocimiento

de las necesidades y expectativas de los pacientes. Implica preocuparse por entender las

lizar esfuerzos

, asl como real

necesidades de los pacientes y dar solucién a sus problemas

adicionales con el fin de exceder sus expectativas y mejorar su calidad de vida.

Sus acciones estan
dirigidas a
comprender y
satisfacer a los
pacientes.
Mediante su propia
iniciativa, busca
explorar las
necesidades e
inquietudes de
cada paciente,
brindando un trato
personalizado que
demuestra interés
en cada uno de los
mismos. Considera
la plena
satisfaccién del
paciente como un
criterio esencial
para la
planificacion de
futuras actividades.
Es capaz de
realizar esfuerzos
con el fin de lograr
mejorar la calidad
de vida de sus
pacientes y lograr
obtener su
aprobacion y/o
admiracion por el
trabajo realizado.

Mediante su propia
iniciativa, busca
explorar las
necesidades e
inquietudes de
cada paciente al
méaximo en la
medida que ello
resulte esencial
para la elaboracion
de una tarea. Trata
de establecer
criterios que le
permitan evaluar
las necesidades y
niveles de
satisfaccion de los
pacientes de forma
general, sin
enfatizar en
relacion a la
atencion
personalizada a los
mismos. Realiza
esfuerzos
eventuales para
mejorar la calidad
de vida de los
pacientes.

Mediante su propia
iniciativa, explora las
necesidades e
inquietudes de cada
paciente en la
medida que ello
resulte estrictamente
necesario. Evaluara
los niveles de
satisfaccion de los
pacientes utilizando
los criterios minimos
para ejecutar su
trabajo.

Raramente
explora las
necesidades e
inquietudes de
cada paciente.

Comunicacion Efectiva: Es la competencia

que se posee para escuchar, entender y

valorar empaticamente informacion, ideas y

opiniones gque su equipo le comunique,

siendo capaz de retroalimentar asertivamente

el proceso comunicativo a través de la

Se comunica con
claridad y
precision.
Demuestra interés
por las personas,
los acontecimientos
y las ideas. Presta
atencion y
sensibilidad frente
a las inquietudes
de su equipo de
trabajo.

Demuestra seguridad
para expresar
opiniones con
claridad y precision.
Alienta el

intercambio de
informacion e ideas y
es abierto/a 'y
sensible a los
consejos y puntos de
vista de su equipo de
trabajo.

Escuchay se
interesa por los
puntos de vista de su
equipo de trabajo y
hace preguntas
constructivas.

Sus mensajes
no siempre son
transmitidos o
comprendidos
claramente. No
demuestra
interés por
conocer el punto
de vista o los
intereses de su
equipo de
trabajo.
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ADAPTACION AL CAMBIO:
Capacidad para aceptar y enfrentar con apertura las diversas situaciones y

colaboradores nuevos, para aceptar los cambios positiva y
constructivamente promoviendo la mejora continGa en la modernizacion de

los procesos y metodologias vigentes en la organizacién.

Tiene un alto
dominio de todos
los temas
relacionados con
su especialidad, su
contenido y
esencia aln en los
aspectos mas
complejos. Es
referente entre sus
paresy en la
comunidad

Donde actta por
sus altos criterios
de eficiencia,
calidad y mejora
continua en los
procesos de
trabajo.
Demuestra
disposicién e
integracion a
nuevos cambios
como la
modernizacion de
los procesos y
metodologias.

Entiende y conoce
todos los temas
relacionados con
su especialidad. Es
valorado/a por sus
conocimientos y
demuestra
disposicién e
integracion a
nuevos cambios
como la
modernizacion de
los procesos y
metodologias.

Conoce todos los
temas relacionados
con su especialidad y
demuestra
disposicién e
integracion a nuevos
cambios como la
modernizacion de los
procesos y
metodologias.

Tiene un escaso
conocimiento de
los temas
relacionados con
su especialidad sin
preocuparse por la
realizacion de sus
Funciones de
forma eficaz.
Demostrando baja
disposicion e
integracion a
nuevos cambios
como la
modernizacién de
los procesos y
metodologias.
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Trabajo en equipo:
Capacidad para
establecer
relaciones de
participacion y
cooperacion con
otras

personas,
compartiendo
recursos y
conocimiento,
armonizando
intereses y
contribuyendo
activamente

Al logro de los
objetivos de la
organizacion.

Promociona y alienta
la comunicacién y
acttia como modelo
del rol en su éarea.
Logra

comprensién y
compromiso grupal y
demuestra
superioridad para
distinguir, interpretar y

Expresar hechos,
problemas y
opiniones.

Sabe integrar los
diversos estilos y
habilidades que hay
en un equipo para
optimizar el

Desempefio y el
entusiasmo. Ayuda al
equipo a centrarse en
los objetivos. Apoya y
alienta las

Actividades en equipo
de las personas que
lo componen.

Comparte informacién
y trabaja
cooperativamente con
el equipo. Es flexible
y sensible.

Ayuda a los/as
nuevos/as
componentes a
integrarse al equipo
discutiendo su
funcion.

Explicita o
calladamente,
antepone sus
objetivos
personales a los
del equipo.

Tolerancia a la
presion: Capacidad
de continuar
actuando
eficazmente aln en
situaciones de
presion de tiempo,
oposiciones y
diversidad. Es la
facultad de
responder y trabajar
con alto desempefio
en situaciones de
mucha exigencia.

Alcanza los objetivos
previstos en
situaciones de
presién de tiempo,
oposicion y
diversidad. Su
desempefio es alto en
situaciones de mucha
exigencia. Puede
priorizar las
demandas con
facilidad en contextos
de mucha presion.

Alcanza los objetivos
aunque esté
presionado por el
tiempo y su
desempefio es
usualmente bueno en
situaciones de
exigencia.

Su desempefio se ve
menguado en
situaciones de
presion de tiempo,
oposicion y
diversidad. Su
desempefio es mas
bajo en situaciones
de mucha exigencia.
Le es dificil priorizar
las demandas en
estas situaciones.

Escasa capacidad
de continuar
actuando
eficazmente en
situaciones de
presion de tiempo,
oposiciones y
diversidad.

Toma de muestras:
La capacidad de
tomar y conservar
las muestras
sanguineas,
cultivos, tomas
ginecoldgicas y
realizar
electrocardiogramas
, cuidando cumplir
con las normas y
procedimientos
establecidos con la
calidad requerida.

Excede las
expectativas al
realizar la toma de
muestras cumpliendo
las normas y
procedimientos
legales y del
establecimiento con
calidad y calidez
requerida.

Cumple con las
expectativas al
realizar la toma de
muestras cumpliendo
las normas y
procedimientos
legales y del
establecimiento con
calidad y calidez
requerida.

Presenta baja
desempefio al realizar
la toma de muestras
cumpliendo las
normas y
procedimientos
legales y del
establecimiento con
calidad y calidez
requerida.

Dificilmente cumple
las expectativas al
realizar la toma de
muestras
cumpliendo las
normas y
procedimientos
legales y del
establecimiento
con calidad y
calidez requerida.
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Escala Grafica de Evaluaciéon de las competencias

especificas

Nivel

Ponderaciéon

Descripcion

3

60

Excede el
cumplimiento de
los objetivos
marcados

25

Cumple
Satisfactoriamente
los objetivos
marcados.

15

Bajo cumplimiento
de los objetivos.

Propuesta de Mejoras

Dentro del desarrollo inicial que se tiene en el proceso para puesta en marcha de
la Evaluacion del Desempefio por parte la empresa Andlisis Clinicos del Dr. Simi,
a aplicar para el puesto de Tomador de Muestras se realizan las siguientes

mejoras:

a) Se revisa el perfil del puesto ya existente, encontrando inconsistencia en las
frecuencias de las funciones estipuladas en dicho documento, se aclara que
es necesario mencionar las funciones que se deben realizar como apoyo o
de manera ocasional, para evitar negativas de cumplimiento al realizar las
actividades; como es un gabinete que opera con poco personal, los
empleados que se encuentren en turno dentro de la unidad deben realizar

todas las actividades y/o requerimientos que se presenten fuera de su

funcion especifica del puesto.
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b)

d)

f)

38

Se modifico las competencias que tenia registradas en el perfil de puesto,
analizando solo las que debiera tener el candidato a ocupar el puesto.
Proponiendo 3 competencias especificas.

Se propone realizar la evaluacion del desempefio de la siguiente manera:
» Evaluacion por competencias de 180°: Se obtendra informacion

integral y objetiva.

» Evaluacion por objetivos: Se le da metas claras acerca de lo que se

espera del colaborador, lo que debe hacer y en qué tiempo.

Se propone el cuestionario de valuacion del puesto por objetivos y

competencias especificas.

Se propone y se desarrolla una campafia de sensibilizacion para la
Evaluacion del Desempefio.

Se propone un formato para dar una retroalimentar a la revision vertical en
base a la cultura, desempefio, desarrollo y asuntos varios; en cada punto si
es que lo amerita se indica los compromisos y se estipulan fechas de

revision. (anexol).

Politicas y planes de desarrollo sobre Evaluacion del
Desempefio

a)

b)

Respecto a la evaluacién se proporcionara informacién y capacitacion al

personal involucrado para que puedan realizar la evaluacion.

Referente a la retroalimentacion: Se brindard capacitacion al jefe
responsable, para que tenga un marco de referencia de los puntos

fundamentales para llevar a cabo una retroalimentacion efectiva.
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c) Respecto de acuerdos de compromiso, capacitacion y/o desarrollo,
promocion, etc., entre Jefe inmediato y Colaborador, ambas partes deberan

firmar el documento correspondiente.

d) Del punto anterior se deriva el siguiente cuadro acorde a lo que la

organizacion puede dar cumplimiento y/o continuidad:

TIPO CARACTERISTICAS TIEMPO AUTORIZA
Capacitacion a) Interna Acorde a la a) Director del area
b) Proveedor externo capacitacion b) Director del area —
Presupuestos
Mentoring Se estable la cadena de | Semanal, quincenal, | a) Director del area
seguimiento acorde al puesto | mensual, bimestral, | b) Jefe inmediato
que tiene el colaborador. etc.
Plan de Carrera De acuerdo al Talento Segun lo requerido
identificado
Incremento Salarial El Jefe inmediato, no esta | No aplica No aplica
Bono especial facultado para llegar a un
acuerdo de éste tipo. Salvo
casos en que previamente
cuenta con Vo.Bo. de RRHH

Campafa de Comunicacion y Concientizacion

Objetivo: Sensibilizar a todos los colaboradores y altos mandos sobre la importancia de
realizar de manera correcta y consiente la Evaluacion de Desempefio y tener un 100% de

cobertura de evaluaciones realizadas.

Alcance: Concientizar a los 1032 colaboradores de Andlisis Clinicos del Dr. Simi

mediante distintas estrategias de comunicacion, especificas por sede.

Campafia: Se haran 3 tipos de campafias para logar el correcto alcance y la cobertura
total de los 1032 colaboradores en toda la Republica dependiendo de la ubicacién del

colaborador y se realizaran a la par:

e Gente en Corporativo (130 empleados)
o Gente en unidad (902 empleados en sucursales)

e Feedback

Campaiia #1 — Corporativo:
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Se hara una semana de concientizacién en Corporativo enfocado a los 130 colaboradores
y esta campafia de concientizacion servira a la par para hacerles saber que tienen que

realizar la ED:

- Sesiones presenciales: Se realizarAn sesiones de 1 hora con un ideal de 26
colaboradores por dia para explicar como llenar de manera correcto la evaluaciéon y a la
par una breve platica de concientizacidén, esto se hara por niveles jerarquicos (todo un

mismo nivel sin importar el area, se hara por sesion y por dia).

La platica variara en caso de ser managers (con gente a su cargo) o colaboradores.

- Mailing: 1. Comunicando el inicio de esta semana (1 semana antes se publicara)
2. Invitacién a los cursos presenciales (con 1 semana de anticipacion)

- Posters y banners: - Colocar impresos en puntos claves de gran visualizaciéon

- Pop-ups en la intranet recordando esta semana para que agendes

tu curso presencial.
Campafia #2 — Unidad (sucursales):

Se hard una semana de concientizacion en las unidades (sucursales) enfocado a los 902

colaboradores:

- Posters: Colocar impresos en puntos claves de gran visualizacion dentro de las

unidades.

- Sesiones presenciales: Se capacitara a los lideres de unidad (188) y se les dara
sesiones presenciales para que ellos ya una vez concientizados y con la informacion la

puedan permear en sus unidades (sucursales).
Campafia #3 — Feedback:

Una vez realizadas las evaluaciones, se hara una campafia de revision o feedback entre
los equipos (colaboradores y managers) para que puedan tomar acciones y sera para

corporativo y unidades. Se promocionara mediante: Pdésters, Mailing, Intranet.
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Gestion del Cambio

La Gestion del Cambio tiene como objetivo facilitar y acelerar la transicidén por la

que pasara Andlisis Clinicos del Doctor Simi y Farmacias de Similares:

Lograr el compromiso y la participacion requeridos por los lideres

involucrados y sus equipos a lo largo de re estructura organizacional.

Asegurar una vision y un entendimiento homogéneos en las audiencias

impactadas.

Proveer a las personas con los conocimientos, habilidades y actitudes
requeridas para potencializar los beneficios que traerd la re estructura

organizacional.

Identificar los impactos organizacionales derivados de la implantacion y

desarrollar recomendaciones para el ajuste requerido.

Monitorear el nivel de adopcion del cambio y preparacion de la gente previo

a la puesta en produccién.
Para alcanzar los objetivos propuestos, se utilizara la siguiente estrategia

gue soportara las actividades de Analisis Clinicos del Dr. Simi y Farmacias

de Similares:
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Planeacién del
Cambio

» Identificar y
actualizar
audiencias y
stakeholders

* Redlizar un andlisis
de impactos con
base en el modelo
de procesos futuro

» Documentar la
Estrategia de
Gestién del Cambio

= Preparacién del

negocio
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Comunicacién
e Involucramiento

» Generar, implementar y monitorear un plan
de comunicacién incluyendo la mairiz de
comunicacién, que facilite un entendimiento
comuny que logre elnivel de
involucramiento adecuado para promover la
adopcién del cambio

= Anglizar y gestionar el invelucramiente de los
Stakeholders

= Disefiar y ejecutar un Flan de Comunicacién
para todas las audiencias participantes e
impactadas por el proyecto

« Construir una Red de Cambio

= Monitorear la adopcién del cambio en el equipo
de implementacién y generar acciones para
mantener su involucramiento y compromiso

Capacitacién

= Asegurar el enfrenamiento de las
capacidades requeridas para la operacién
de la nueva plataforma y para la
implementacién de los procesos futuros

= Analizar necesidades de capacitacién

= Identificar audiencias meta

« Definir esguemu de Train-the-trainers y
de cascadeo de capacitacion

= Definir esquema de soporte a la
capacitacion

Cambio
Organizacional

« ldentificar de forma oportuna los cambios y
ajustes requeridos en la crganizacién para
recibir la nueva plataforma tecnolégica y el
modelo operative

« Identificar y clasificar cambios
organizacionales

* Hacer recomendaciones para cubrir los
impactos< organizacionales

En cuanto a Comunicacion respecta, se utilizara la siguiente estrategia, con el
propésito de disminuir la resistencia y suposiciones por parte de la organizacion,
pues recordemos, que en la mayoria de este tipo de implementaciones, los
colaboradores lo asocian con recorte de personal, se tendrd que mitigar este tipo

de especulaciones a través de esta.

Retroalimentacion

A. Definir el Plan de

Comunicacion

*  Definir los Objetivos
de la Comunicacién

* Identificar
audiencias y
stakeholders

+ |dentificar
necesidades de
comunicacion

+ |dentificar canales
actuales

+ Definir Plan de
Comunicacion

B. Desarrollar del

* Crear/actualizar
modelo de gobierno
de comunicacién

+  Definir canales o
utilizar, medio y emisor

+ Establecerun
mecanismo de
refroalimentacion y
mejora continua a los
comunicadeos del
Proyecto

+  Definir Matrz de
Comunicacion,
incluyendeo
responsables de
comunicacién,
audiencias
relacionadas y
mensajes
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. Eecutar el p

de Comunic

Desarrollar Mensajes

Utilizar mezclas de
comunicados para
reforzar los mensajes

Publicar los
comunicados de
acuerdo alos
diferentes hitos del
proyecto

Asegurar
retroalimentacién de
los comunicados en
un tiempo razonable

Promaower y lanzar
eventos

Involucrar a los
usuarios n las
actividadess de
integracisn

Analizar la
retroalimentacién en
términos cuantitativos v
cualitativos

Ejecutar sesiones para
identificar
cportunidades
adicionales de
comunicacién

Ejecutar encuestas de
satisfaccién de la
retroalimentacién

Meonitorear resultados
de la comunicacion y
modificar el plan en
caso de que sea
necesario
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Para la re estructura organizacional la parte de Capacitacion, es importante, ya
que, si los usuarios finales pueden llegar a tener el negocio es bastante

significativa.

Planeacion del Evaluar desarrollo

Ejecutar DO Aceptacion del
desarrollo de capacitacion
de capacitacion desarrollo desarrollo

de capacitacién de capacitaciéon

Disefio de
instrumento de
evaluacién

Definir enfoque
de desarrollo de
capacitacion

Conducir
sesiones de
desarrollo de

capacitacion Validacién y

aceptacion del
Evaluacion de proceso de
capacitacion desarrollo de
capacitaciéon

Establecer
repositorio de
documentacién

Monitorear y
documentar
progreso

Desarrollar plan Definicion de
de desarrollo de

capacitacion

actividades de
reforzamiento

Es importante considerar los Andlisis de Riesgos e Impactos que Gestion del
cambio realizard durante el proceso de re estructura organizacional, pues de esta

manera se podran anticipar a ellos y brindar una solucion adecuada.
Gestidon del cambio estara antes, durante y después de la re estructura.

Como lo muestra el diagrama de abajo Gestion del Cambio sera un facilitador en
la re estructura organizacional para minimizar los impactos operativos y maximizar

los beneficios de esta.

El enfoque integral antes mencionado garantizard que los usuarios impactados
tendrdn una transicion comoda hacia el cambio a través de actividades de
comunicacién, capacitacion y alineacion e involucramiento y soporte una vez que

se den los cambios de la re estructura organizacional.
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Situacion Actual Situacion Futura

+ Antecedentes de la + Nuevos roles

operacion . Procesos

mejorados

* Nuevas

expectativas -
P + Maximizar el

potencial de
Aplicaciones

« Potencial
resistencia

Entrenamiento al personal en de una red de
beneficios y ajustes a los los procesos y en las cambio que replique los
procesosy sistemas aplicaciones mejoradas esfuerzos del proyecto y que

habilite a las personas

Conclusiones
Andlisis Clinicos es una empresa joven, la cual se encuentra en crecimiento y

aungque actualmente solo sea un area transaccional y administrativa, considero
gue con apoyo de la direccion general puede llegar a ser un area estratégica para
el negocio.

De acuerdo con la revista Forbes, las empresas requieren reinventar el area de
recursos humanos para competir con las firmas globales. Se dice que en la
actualidad 68% de las empresas con operaciones en México consideran que estan
‘poco preparadas” o “no preparadas” para reinventar sus departamentos, sin
embargo, en el caso de Analisis Clinicos del Dr. Simi la transicion para llevar a
cabo este cambio fue de la noche a la mafiana debido a la separacion
administrativa y aunque formaban parte de ese 68% de empresas poco
preparadas no les toco de otra que re inventarse. Hasta el momento lo estan
haciendo muy bien, pues la direccion es consciente de las areas de oportunidad
gue se tienen en el tema de Capital Humano y han decidido pedir ayuda de
expertos.

Es un gran reto el que tiene la direccion de Capital Humano de Analisis Clinicos
del Dr. Simi pues es sabido por todos las tendencias que existen en recursos
humanos pero primeramente se debe de contar con bases sélidas para llevar a
cabo las famosas tendencias como plan de vida y carrera, 9 box, mentoring, e-
learning, etc. El reto es fomentar velozmente bases sdlidas para después llevar a
cabo las tendencias antes mencionadas pero de no ocurrir esto, Analisis Clinicos
del Dr. Simi corre un gran riesgo como negocio pues es importante destacar que
con la reciente incorporacion al mundo del trabajo, los millennials han provocado

un shock en muchos de sus predecesores. El papel de Recursos Humanos es
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fundamental para conseguir la integracion de todas las generaciones, para lo cual
se debe partir de una estrategia de inclusién en la empresa. Los millennials
funcionan bien en organizaciones con alta flexibilidad para trabajar contra
objetivos, en equipos multifuncionales, virtuales, que les permitan ser creativos y
producir resultados.

A partir de las diferencias en las organizaciones deben existir tres canales de
comunicacion, uno para los tradicionalistas, otro para los baby boomers, la
mayoria de los lideres hoy se encuentran en este rango de edad, entre los 40 y 55
afios y uno mas para los X y Y. Los cuatro grupos tienen caracteristicas positivas
que las organizaciones pueden aprovechar. El objetivo consiste en caminar al
mismo ritmo; quiz& unos tendran que apretar el paso vy, los otros, ajustarse a los
demas. La realidad es que el mundo no se va a parar, y si queremos asegurar la
continuidad del negocio, se tendra que ver como aprovechar las competencias de
los jovenes, pues recordemos que ellos serdn los futiros lideres de la
organizacion.

Por otro lado es importante el tema de reclutamiento y seleccion pues uno de los
puestos clave para el negocio es el que toma la muestra dentro de la unidad y ha
sido un reto reclutar este tipo de perfiles pues en su mayoria son carreras técnicas
ocupadas por gente joven que no esta dispuestos a dar el si a una empresa sin
gue se les remuneré adecuadamente, necesitan equilibrar su vida profesional y
personal, pretenden una relacibn mas equitativa de ganar-ganar, y no
necesariamente dinero, sino también tiempo, por lo que no estan dispuestos a
sacrificar sus vacaciones y piden que se respete su horario de salida.

En 2013 la Asociacion Mexicana de Internet (AMIPCI) publicé el estudio Marketing
Digital y Redes Sociales en México, que revela que 8 de cada 10 empresas en el
pais cuentan con un perfil en redes sociales.

Las mas populares, en orden de preferencia por las empresas
son Facebook, Twitter, YouTube, Google+ y LinkedIn.

El estudio indica que 5 de cada 10 de las empresas evaluadas, realizan acciones
de marketing y/o publicidad en Internet, para sorpresa de Andlisis Clinicos del Dr.

Simi esto lo hacia la empresa hermana Farmacias de Similares, sin embargo hoy
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por hoy no lo hace Analisis, pero para el cliente final Farmacias y Analisis es
exactamente lo mismo por lo que éstas 2 tienen que estar en el mismo nivel a ojos
del cliente pues de no hacerse esto puede ser contraproducente para ambas.

Hace algunos afios, se definia los Recursos Humanos simplemente como aquella
parte que proporcionaba la fuerza laboral a una organizacion. Hoy, ese término ha
evolucionado y ahora se considera a esta area como el estudio que ayuda a las

organizaciones a obtener, desarrollar, mantener a sus colaboradores.

La gestion de los Recursos Humanos dej6 de ser la de un administrador de
personal con tareas operativas de escaso valor agregado para pasar a tener un rol
como socio estratégico. La misién del gerente cambia y comienza a abarcar
funciones como el estudio del clima laboral, el desarrollo de los Recursos
Humanos, la seleccion de personal, el disefio de planes de carrera, la evaluacion
de desempefio, la motivacién, el desarrollo del potencial, la gestion del talento, la
planificacion de la sucesién, entre otras practicas, como especialista de Recursos
Humanos considero que esto es fundamental sin embargo de acuerdo a las
necesidades que presenta Andlisis Clinicos del Dr. Simi es importante ejecutar las
estrategias que se mencionadas en el trabajo y una vez establecidas estas
entonces si podremos hablar de una direccién de recursos humanos como socio

estratégico del negocio.
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Anexos

Campafia de comunicacion y concientizacion

Semana de la Evaluacion de Desempeno

iNo olvides realizar fu
evaluaciéon con tu

manager y asiste a las

sesiones presenciales!

*Agenda tu sesién con RRHH

Sesiones Evaluacion de
Desempeno

Te invitamos a las sesiones
presenciales con el fin de que
te informes mds sobre como
realizar de manera efectiva tu
Evaluacion

jAgenda con RRHH!

o ALDALGH
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i Bl CAMBIC = 1
RACEMOS TODOS
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