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RESUMEN

Este documento corresponde a un estudio de prefactibilidad para la creacion una empresa de
consultoria en el area de la gestidn de los recursos humanos, dirigida a la prestacion de servicios
a las pymes del sector manufacturero del Area Metropolitana del Valle de Aburré. Para ello, en
primera instancia se realiza un andlisis del entorno, sectorial y estratégico, con el fin de
identificar la oportunidad de negocio en el area de outsourcing en recursos humanos. Con el
estudio de mercado y comercializacion se da cuenta del mercado objetivo, sus necesidades y las
estrategias de comercializacion a implementar para garantizar la incursién en el mercado del
outsourcing en gestion humana. Los estudios estratégico y técnico entregan el modelo de
empresa requerido para ofertar los servicios de outsourcing en gestion humana para las pymes del
sector manufacturero del Area Metropolitana del Valle de Aburra, este incluye disefio de
estrategia de negocio, plan estratégico, localizacion, tamafio, recursos financieros, humanos y de
planta fisica. También se desarrolla de manera especial el estudio financiero para determinar su
viabilidad econémica, y por ultimo se presenta analisis de impactos ambientales y sociales, asi

como un capitulo de conclusiones generales del estudio de prefactibilidad.



ABSTRACT

This document corresponds to a pre-feasibility study to create a consulting company in the area
of human resources management, aimed at providing services to PYMES (small and medium
companies) in the manufacturing sector of the metropolitan area of Valle de Aburra. To do this in
the first instance, sectorial and strategic environment analysis is done in order to identify the
business opportunity in the area of outsourcing in human resources. The strategic and technical
studies provide the business model required to offer outsourcing services in human resource
management for PYMES in the manufacturing sector of the Metropolitan Area of Valle de
Aburrd. The design includes business strategy, strategic plan, location, size, and financial
resources as well as human and physical plant. It also develops a special financial study to
determine its economic viability. Finally, an analysis of environmental and social impacts is

presented, as well as a chapter of general conclusions of the pre-feasibility study.



TABLA DE CONTENIDO

[N L0 ] 01U (ol 0] TR 16
1. MARCO DE REFERENCIA CONCEPTUAL ...t e 21
1.1 Antecedentes DE LA CONSULTORIA ........ccceueveieeeeeeteteteteeeeeteteteseseseseae st sesesssesesesesesnasaesesesesenanans 21
1.2 la consultoria €N gestion NUMANA .......ccocciiii i e err e e e rree e e e srae e e eratae e e eentaeeeseasaeeanan 22
1.3 Politicas y normas gubernamentales para la prestacién de servicios de consultoria....................... 25
1.4 Formulacion y evaluacion de ProyECLOS. .....cuiiciiiiieciiieecciree ettt estre e e e e e e saae e e s sarae e e snabaaeeeas 27
1.4.1 La formulacion del PrOYECTO......cccuiie ettt e e et e e et e e e e abee e e eeabaee e e eareeas 29
1.4.2 Estudio de pre-factibilidad ..........ccueeiiiie i et 32
1.4.3 Estudio de factibilidad ........c.coieeiiiiiee e 33

2. METODOLOGIA. ..ottt 37
00 T To J o L= T ¥ Lo o TSP 37
2. SU S st e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e aaaaaeeaeaaaaaaeaaeaaaaeaeaaaarasaaaens 37
2.2 Instrumentos 0 técnicas de iINfOrMaciON.......ccciiiiiiiiiiiie et 37
2.3 Relacion del tema de trabajo con @I IMBA ..........uuiiii et e e e arae e e 38
P T U] 1 o [o I X o T=T =T Lo PSR 38

3. ANALISIS Y PRESENTACION DE RESULTADOS .......outumiimieriensieesinsseesessessensessessesessessssnesssesssssenees 39



3.1.1.1 Tipo de SiSteMa POIMICO ..eeieviieiieiiiee et ee e e et e e e e e bae e e e ebteeeeeabtaeeesnraeeesanes 39
3.1.1.2 Sistema econOmIcO COIOMBIANO0 ....ccouiiiiiiiiiiieiee et 40
3.1.1.3 Condiciones sociales, culturales y demograficas ........ccccceevcieieiiciieiiiiciiee e 42
I O B D 1Ty e [o = | - PSR SPRPPPN 44
3.1.1.5 Manifestaciones CUUIAIES .........coui ittt e 46
I 1 3 <Yl Yo [ =T oo Ly USSR 47
3.1.1.7 Nivel educativo de la poblacidn colombiana..........cceiecuiiiiiiciiie e 47
T 0 < =Y - Y SRR 49

3.1.2 Tendencias MaCrOECONGMICAS ...cccveerveereerterteesteesteesteesiteeueestesbeebeesbeesseesseesaeesnseenseenseesseesanesas 50
3.1.2.1 Tendencias macroeconOmicas MUNGIAIES. ......cccuiiriiiiriieriie ettt s 50
3.1.2.2 Z0N3 AEI BUIO .ttt ettt h e sttt e s b e s bt e sae e st et e et e bt e sbe e sae e et e et e e nbeenheesreeeas 52
3.1.2.3 LOS EStAdOS UNIAOS ....ceiuiiiiieiieieeeie ettt ettt ettt st st ettt e bt e s bt e sae e st e e teesbeesbeesneeeas 54
T 0 =T o Yo ] o NPT UURURRRN: 55
3.1.2.5 El desempefio de las economias emergentes durante el primer semestre de 2013..........ccceeenee 56
3.1.2.6 Proyecciones para el segundo semestre de 2013 y retos hacia futuro .........cccecveeeiiceeeiccieeeeenns 59
3.1.2.7 La economia colombiana: resultados en 2013 y perspectivas.......ccccecvveeeeecieeeeecieeeescineeeeiieeeeenns 60
3.1.2.8 Tendencias de los sectores econdmicos en la Region Noroccidental.........ccccceeecvieeieciieeecciieeeenns 69
3.1.2.9 Andlisis del sector manufacturero en la Regidon Noroccidente........ccccvveeeicieieecciiee e 70

3.1.3 Situacion actual de la oferta y la demanda de outsourcing en gestion humana...........ccccueeee... 71
3.1.3.1 Oferta de outsourcing en gestidn NUMANA ........cccueeiiiiiiieieiiiee et e e et e e e eetre e e e eerrae e e eenreeeeeanes 71
3.1.3.2 Oportunidades de demanda de servicios de outsourcing en gestion humana...........cccceeecvveeenns 73

3.1.4. Factores condicionantes del SECTON........uiiiiiiiiiiire e e 79
3.1.4.1 Diamante COMPELILIVO A8 POITEN.....ccoccuiiei ettt et e e e stre e e e ebre e e e s btaeeeebaneeeeanes 79
3.1.4.2 Proyecto Medellin Ciudad ClIUSTEI .......uuiii ittt et e e bre e e e sbaa e e s e baaeeseanes 81
3.1.4.3 Ruta N Medellin- El lugar donde se potencia la iNnNOVAaCIiON...........ccceecviieiiciiee et 83

3.1.5 Conclusiones del analisis sectorial y de factores que intervienen en la prestacion de servicios
YT (=R e o TN 4 [V 0 o ¥ ¥- USRS 84

3.2 ANALISIS DE OFERTA Y DEMANDA de servicios en gestiOn humana del sector manufacturero...... 86

A N 1 (Ve [ o X e (=l 0 1= or= Lo Lo DR 86



3.2.1.1 Objetivos del estudio d& MErCATO .......uveiieiiiie et e e e et e e e e baa e e e e raaeeeeanes 86
I B |V, = e Yo o] [ -4 - PSPPSR 86
3.2.1.3 Identificacion del SEIVICIO.....cocuuiiiiieiie ettt sttt et e s e e saree s 91
3.2.1.4 POrtafolio @ SEIVICIOS ..uieiurieeiiieiiie ettt ettt ettt et sb e et e e s bt e e sae e e st e e sbeeesabeesabbeesnbeesneeesareenn 93
3.2.1.5 Estructura de precios para la venta del SErVICIo ......ccccuveiiicciiiii i 96
3.2.1.6 Ventajas sobre los servicios con 10s cuales COMPIte .......ccovciiieiiiiiieieciiee e 97
3.2.1.7 Propuesta de VAIOK ....c..uiiiiiiiiec ettt et e e e st e e e st e e e e bt e e e e sbae e e e e bte e e e sbaaeeeebraeeennes 98
3.2.1.8 Propuesta de valor analizada frente a [a cOMpPetencCia.......ccuvveivciiiiiccieie e 99
3.2.1.9 Tipo de usuarios o consumidores a los cuales va dirigido ......ccceccuveeeriiieeiiiiiee e 104
3.2.1.10 Facilidad de acceso y lugar donde se puede acceder al SEIVICIO ......cccceeeeeiieeeeciiieeecieee e, 104
3.2.1.11 Ventajas comparativas frente a productos sustitutos o complementarios..........cccccccueeeeevveennn. 105
3.2.1.12 Productos complementarios Para SU USO........ccccueeeeecreeeeeiiueeeesiisseeesisseeesssssesssssssesssssssesasssesenns 105
3.2.1.13 Poblacion 0bjJetiVo, O tArget..........uuoiiiiieiiiie et e e s naaaaeean 106
3.2.1.14 Perfil de caracterizacion de la oferta y la demanda de Outsourcing en gestion humana .......... 106
3.2.1.15 Analisis de 1as CiNCO fUEIZas A POITEI .......ccuiiiiiiiiiiieiee ettt 109
3.2.2 Estrategias de comercializaCion .......c...eeiiiiiiiiiiiiee e 115
3.2.2.1 ActiVar 12 EMANGa.. ..ottt ettt b e sttt st b e e b e bt e be e saeesaeeeaeean 115
3.2.2.2 Crear demManda.....c..eeiieeeieiie ittt st s s e bt e R e s b e e e s ar e e sre e e naeesreeeneas 116
3.2.2.3 Satisfacer demManda........couiiiiiieeeee ettt st b e sae e st et an 117
3.2.2.4 SOStENEr 12 deMANTA ... ettt 118
3.2.3 Canales y margenes de comercializaCion ..........cueeeeciiieeciiie ettt 119
3.2.4 Estrategias de penetracion de Mercados.......cccueeeeciieeeciiee ettt e et e e e bre e e e 120
3.2.4.1 Andlisis de Mercados POLENCIAIES .......c.uviiieciiieiiieie e e e e s srr e e e e snrbeeeesaeaeeeeas 120
3.2.4.2 Redes d€ VAlOr CO-SOUICING........cccuuiiiiiiieeieciieeeecitee e e cteee e e stre e e e stre e e s sataeesesasseeessnsaeeessnsseeesansseeenns 121
3.2.4.3Soluciones “paquete COMPIETO” BN TH ...t et e e et e e e err e e e eeasaeeaens 121
3.2.4.4 Especializacidon en los servicios y especializacion en el Sector........ccceccveeeeciiieiecciiee e 122
3.3 PLANEACION ESTRATEGICA .....couvuiuimeireisiseiseieset ettt 122
IR 20 V7T T I TSSO UP PP PSRN 122

3.3.2 ViSION @ 2020 ..ueiiiiiiiieie ittt e e s ea e 122



3.3.3 OF@rta 0@ VAIOK ..einiiiiii ettt ettt e s bt e st e st e s be e e s bt e e be e e are e s beeesaree s 123

R R I N 0] o [ AV o I T = | =Y =4 ol L PP PR 123

R RN I TS - | =Y 4Tl PRSP 125
3.3.6 Estructura por proceso ¥ 1as NOrmMas ISO .....ccivcuiiiiiiiiieeiiiee e csiee e esiee e esree e sree e s ree e s e nreeas 126

3.4 ESTUDIOS TECNICOS DEL PROYECTO ...cvuvuieeiecireretieeceeae it se s asae s aesens 127
K R =11 1= Lo PO P PP PRPPOT 127
3.4.2 Capacidad de prestacion de SEIVICIO .....iiuuiiiiiiiiiee ettt sree e s e e e s aree e e snreeas 128
3.4.3 Demanda actual Y POLENCIAL.......uviiieiiee e e 128
3.4 4 LOCAlIZACION ..ottt ettt et sttt e e et e bt e s be e e s be e e hbe e nabe e s baeenareenn 129
3.4.5 AMDItO TEITIEOIAl ..ucvvveviecececeeteteeeee ettt s sttt ettt s st e st et eseneeaesesesnes 129
3.4.6 Alternativas de 10CaliZaCion .......oc.ueiviiiiiiee e 130
3.4.7 INgeNieria del PrOYECLO ....uviiiiiiie ettt et ee e e st e e e et a e e e s b e e e e e b reeeennraeas 131
3.4.7.1 Ficha tECNICa Al SEIVICIO....coiuiiiuieeiieeie ettt sttt b et st e ee e as 131
3.4.7.2 DescripCion tECNICA eI PrOCESO......ciiicuiiieeeciiee et e ettt e e e ette e e e etre e e e etee e e e ateeeessaraeeeeaasseeesaasaneaaan 132
3.4.7.3 Diagrama de flujo del PrOCESO .......eeiieuiiieeeciiee ettt et e e et e e et e e e seaba e e e eeasaeeesannaeeaean 134
3.4.8 CARACTERIZACION Y PROGRAMA DE PRESTACION DEL SERVICIO .......cooveveverererererererereererenenee 135
3.4.8.1 Portafolio de ServiCios DASICO ......cc.uiriiriiriieieeee et s 135
3.4.8.2 Portafolio de Servicios aUmeNntado .........coceeviieriierieenienie ettt 135
3.4.9 Seleccion de maquinaria, equipos Y herramientas ......ccccecveeeeeiieee e e e 135
3.4.9. 1 INVEISION TNICIALL.cceeiieiieite ettt ettt b e s at e st e st e et e e be e beesbeesaeeeaeeeaeean 135
R A @) fo 1 == 1) {0 RS 137
3.4.9.3 Requerimiento de Mano d& OBra ... e e e e s et ea e e e e e e eeaas 137
3.5 ESTUDIO LEGAL Y ORGANIZACIONAL ...etttttteteeeeitette e e e ettt e e e e s e eiaree e e e e s s sasnreeeeeeeeesannneeeeaens 138
3.5.1 Aspectos de constitucion empresa (legales y juridico) .....ceeecveercieeriieiecieeccee e 138
3.5.1.1 Conformacion de 13 SOCIEAA .....cocuiiiuiiiiiei ettt ettt ettt e ee s 138
TR0 B A = o To [T TP PRPPPP 138

R T G B =13 1 4V 1 {0 LT TR SURPRPRRN 139



3.5.1.4 Documento privado de CONSTITUCION .......ccocciiiiiiciiee e e e e e e s saeaeeeens 139
3.5.1.5 Registro de 12 SOCIEAAM. ....cccuiiiiiiiiiie et e e s e e s r e e e e b b eeesarreaeean 139
3.5.1.6 Documentos juridicos que se deben manejar en [a organizacion ..........cccoecveeivvcieeericieeesicneeens 140
3.5.1.7 Costos CONSLItUCION & EMPIESA ...vviiiieiiieieiiieeeecitiee e ettt e s stee e e st e e e s e e e e ssareeesssaraeeesanreeeesnssaeeeenn 142
3.5.2 EStructura organizaCional.........ccuueiieciiiiiiiiiee et esree ettt e e s e e et e e s ee e e e nareeas 143

R T A Oy -t o1 1-1 =11 1 - U PP P TR 143
T A o= T (] (=T [T o I or= 1 ={o TS 143
3.5.2.3 Niveles de decision de 1a 0rganizaCiOn........cuueeieciieeieciiie et e e s sraeeeeas 146
3.6 ESTUDIO FINANCIERO ...ooiitiieiieeeiieesteeette sttt e st e steeesate e saee e sateessaeeessteesnseesnseaesnseesnsseesnsessnseessnsennn 149
3.6.1 Componentes basicos del horizonte del proyecto.......cccccveeeiiciieiiciiiee e, 149
ST 0 I =T oo Fo X o Yo Y o T=T = | 1o TP 149
T B o1 oo Fo XY o 1T =14 1Y/ TR 150
3.6.1.3 Periodo de [iqUITaCiON.......cccuuiiiiiiiie ettt e e st e e e saa e e e sasaeeeesnbbeeessnsaeeeens 150
I T oo Lo I V72T 5 T o =T USPRRt 150

I ST A B [0 1V e To T a1 T RPN 150
3.6.2.2 INVErSiONES AIfEIIdAs ..ocvvieeieiecieeciee ettt e e ee s et e e et e e sate e ebeeessseesbeeesnteeenreeennees 151
R I A N 6T ]1 = We IR = o | o J USSR 151
3.6.3 Alternativas o fuentes de finanCiaCion ..........coviiiriiiiiiie e 153
3.6.4 Valor de recuperacion de las inversiones fijas y el capital de trabajo ........cccceevveeiicieeeennneen. 155
3.6.5 Presupuesto ingresos, COSTOS Y BASTOS ..uiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeesseeeseseees 155
ST 0 A 1 =4 €T o RS 155
3.6.5.2 COSTOS ¥ BASTOS coieieieeeieieie et e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e aaaeaaaaaeeaaaananens 157
3.6.5.3 Estructura del flujo del inVersionista.........cccuvieiiciiieicciiie e e e e saaee e 158
3.6.5.4 FIUjO d€ Caja del PrOYECLO ...uviiiieiiiee ettt ettt e et e et e e et e e e eata e e e satbeeesntseeeesnsaeeaenn 159
3.7 IMPACTO SOCIALY AMBIENTAL.....ttiiteertttenitenieeeiteesieessiteesiteesbeeessseesbeesseeesasessnsseessseesnseessseess 160

S 0 W 1 oY o Tt 0 3R o of - | U USPUROt 160
3.7.2 IMpPacto amMbBiIENtal ......eiiiiiiieecee e s e e ee e e e reeas 161

3.7.2.1 Manejo de residuos Y deShECROS ...........uiiiiiiii e et e e s eaeaeeaeas 162



10

3.7.2.2 Ahorro de energia eléctrica y uso adecuado del agUa .......cccuveeeeiiieeeeiiiee e 163
3.7.2.3 Ambiente- ventilacion artificial........cocouiiiiiiiiie e 163
CONGCLUSIONES ...ttt ettt e e e e et e e e e e s e bbbt et e e e e e e e s be e et e eeeeeaannbeateeeeseeaannreneeeeesssanan 165
REFERENCIAS ...ttt ettt ettt e e e s ettt e e e e e s e b b beeteeee e e e s sraeeeeeseeaannrsbeaeeeeesesannnnes 169
ANEXOS 173

1. Analisis y descripcion de los perfiles de 10S Cargos ........cvevveeeeierieiereseeese e 181
2. Reclutamiento y seleccidn de personal por COMPELENCIAS..........cceveeeevireerieieeeere e, 182
3. OULSOUICING A8 SEIECCION ...ttt sttt e b b e steera e besreenns 185
4, Outsourcing de seguridad y salud en el trabajo...........ccecueeeeiiieeciceeeceeee e 187
5. Planes de inducCion Y entreNamient .........c.cceeeerieiueeciesie ettt ettt ae e e b s resreeanas 192
6. Desarrollo de procesos de aprendizaje a la medida...........ccocvveeceveeeeciceecececee e, 193
7. Proceso de evaluacion de Personal...........cceoeeieieiieecie sttt 194
8. VISITA AOMICHIAITA ...ttt sttt se b e 194
9. Poligrafo de ingreso 0 8SPECITICO ...c.eivuiiuiciiieeee et 194
10. 5.4.1.9 EStUdio de SEQUITAAU ....c.eeiviiieieeieeec ettt ettt et sre s 194
11. Disefio de planes de bienestar [aboral .............coooiiieiiiiiieieeeceee e 195
12. Diagnostico e intervencion del clima organizacional.............cceccoeveeeeiiciccecicececeee e, 197
13. DeSVINCUIACION @SISTIUA ......euveeeeeeeieeieieriese ettt seenesaennas 199
14. Auditoria a las &reas de talento NUMANO..........ccociviriiireeeeee s 202
15. Evaluacion del deSEMPERA0 .......c.cveiririrerieiee ettt sne e nnas 207
16. OULSOUICING 08 NOMING .....veeviriieiisieieieieeeee sttt tesbestesbeste s eneeneeseesessessessensens 210
17. Estudios de flexibilizacion salarial............ccooeieieirininiseeee s 212
18. Asesoria legal 1aD0ral ............ovoiriiiiieee et 214

19. Tecnologia en soluciones de talento NUMANO0 ..........ccoovririnirerieeee e 216



11

LISTA DE TABLAS

Tabla 1: Total nacional: variaciones absolutas. Fuente http://WwWw.dane.gov.Co. .......ccccevvvvvevereseeniennens 42

Tabla 2. Variacion anual de las exportaciones. Tomado de Informe de la Junta Directiva del Banco de la
Republica presentado al Congreso de la Republica de Colombia, con corte a julio de 2013 .................... 59

Tabla 3. Crecimiento real anual del PIB por ramas de actividad econémica. Tomado de Informe de la
Junta Directiva del Banco de la Republica presentado al Congreso de la Republica de Colombia, con
(oo (2= N 0 [ To o 02 0 TSP SSSTSPS 63

Tabla 4. Distribucion del PIB por regiones y PIB per capita en 2011. Tomado de Informe de la Junta
Directiva del Banco de la Republica presentado al Congreso de la Republica de Colombia, con corte a
JUHO @8 2013 ..ttt bbb bR R R R R R bttt R bbb bt 68

Tabla 5. Evolucién de los principales indicadores econdmicos de Antioquia. Tomado de Rueda de Prensa-

Industria, agosto 14 de 2012, Camara de Comercio de Medellin.........c.cccvveeieiiiii i 74

Tabla 6. Empresas de mayor capital creadas en 2011, segun el subsector. Tomado de Rueda de Prensa-

Industria, agosto 14 de 2012, Camara de Comercio de Medellin.........c.ccovveiiiiiiii e 79

Tabla 7. Informacion tomada de estadisticas de la Camara de Comercio de Medellin afio 2012: Estructura

empresarial por actividad econémica, centro de servicios, tipo de empresa y tamafio. Informacion tomada

de estadisticas de la Camara de Comercio de Medellin afio 2012. Cuadro de disefio propio. .................. 107
Tabla 8. Plan estratégico. DiSEM0 PrOPIO. .....cuiueiiiiiiiiirieieie e 125
Tabla 9. Capacidad de prestacion del servicio. DiSEfi0 PrOPIO........coveveieirieierenererieeee e 128
Tabla 10. Ficha técnica del servicio. DiSEfi0 PrOPIO .......ccviviirererieieieiee st 131
Tabla 11. Balance de adecuacién planta fisica. DiSEAi0 PrOPIO .......cccvvveveiieiiiiiie e 135

Tabla 12. Balance de muebles y enseres. DiSEA0 PrOPIO........c.ccviveieiecie it 136



12

Tabla 13. Balance de intangibles. DiSEM0 PrOPIO.........ccuiiiiiiriieieeeeese e 136
Tabla 14 Balance de insumos y gastos mensuales. DiSefio ProPi0.........cccovvvrirererereisise e 137
Tabla 15. Requerimiento de mano de obra. DiSER0 ProPio........ccccveivieeieiiciiiie s 137
Tabla 16. Costos de constitucidn de la empresa. DiSEio PropiO........cccevevieiiiieiiee i 142
Tabla 17. Capital de trabajo. DiSEfi0 PrOPIO........coveveieiiirinieriesie e 152
Tabla 18. Capital de trabajo inicial. DISEI0 PrOPIO........cccuiiiiriirerieieieiee st 153
Tabla 19. Tabla de ingresos. DISEfi0 PrOPI0.......c.ccuiiiiiiii i st sre e e 156
Tabla 20. Costos Y gast0s. DISEAI0 PrOPIO .....cc.eieeiiiiiieie et se e sre e sre st s resra e besre e e sre e 157
Tabla 21. Estructura del flujo del inversionista. DiSER0 PrOPIO ..........covvvririiireneieeeese e 158

Tabla 22. Tipos de impactos ambientales candidatos para la valoracion. Extraido de Manual técnico
evaluacion econdmica de impactos ambientales en proyectos sujetos a licenciamiento ambiental
(Ministerio del Medio Ambiente y Universidad de [0S Andes, 2010).........cccooerererieienienininiese e 162



13

LISTA DE GRAFICOS

Grafico 1. Desafios por tamaiio de empresa. Tomado de Estudio ADP: Desafios y soluciones de RR. HH
para pymes (ADP, 2010). ...ccecieiieiee ettt et et e b e e re b e be et e beebeenbesteeraenteereenes 18

Gréfico 2. Ingreso Per Céapita, Montos y Variaciones porcentuales. Tomado de la pagina
NP/ VWW.AANE.GOV.CO ..ttt ettt ettt e bt e vt e st e e tbeebeebeesbeestbesabesabeeabeesbeessaessseesseenseesseessaesseesssens 43

Gréfico 3. Ingreso Per Capita, Variaciones porcentuales, ingreso per capita por quintiles Total Nacional.
Tomado de la pagina http://WWW.daNE.BOV.CO ......eiiiuiieetieetie ettt ettt ettt et e eteeeebeeeeteeeeteeesbeeeeanas 43

Gréfico 4. Piramide poblacional Colombia 2013. Tomada de web de la Central Intelligence Agency (US)

Gréfico 5. Nivel educativo alcanzado por grupos poblacionales, tomado del estudio La Educacion Superior
en Colombia en poblacion de grupos étnicos y victimas. ICETEX, 16 de octubre de 2013, Bogota D. C..... 48

Gréfico 6. La Educacidn superior en Colombia, tomado del estudio La Educacion Superior en Colombia en
poblacion de grupos étnicos y victimas. ICETEX el 16 de octubre de 2013, Bogotd D. C........ccccccuvveeennneen. 49

Gréfico 7. Volumen de exportaciones globales. Tomado del “Informe de la Junta Directiva del Banco de la
Republica presentado al Congreso de la Republica de Colombia”, con corte a julio de 2013.................... 51

Grafico 8. PIB real de la zona euro. Tomado del “Informe de la Junta Directiva del Banco de la Reptblica
presentado al Congreso de la Reptblica de Colombia”, con corte a julio de 2013.....ccccevvvrienerneereennnenn 52

Grafico 9. Crecimiento econdmico en la zona euro. Tomado de la presentacién de Sergio Clavijo, director
de ANIF: “Situacion Macro-financiera y revision de prondsticos 2013-2014" .......ccoveeeecieeeeeciieeeecieee e 53

Gréfico 10. Crecimiento en Estados Unidos. Tomado de la presentacién de Sergio Clavijo, director de
ANIF: “Situacidon Macro-financiera y revision de prondsticos 2013-2014"......cccocveeeeecieeeeecieeeeeeieee e 54

Graéfico 11. Inflacién y desempleo: Estados Unidos y la zona euro. Tomado de la presentacion de Sergio
Clavijo, director de ANIF: “Situacién Macro-financiera y revisién de prondsticos 2013-2014". ................ 55

Gréfico 12. Crecimiento anual del PIB real para algunos paises de América Latina. Tomado del “Informe
de la Junta Directiva del Banco de la Republica presentado al Congreso de la Republica de Colombia”, con
(oo Y LI U1 (o o [0 0 TSP SPRRN 57



14

Gréfico 13. Crecimiento sostenible de largo plazo: Chile, Perq, Brasil y Colombia. Tomado de la
presentaciéon de Sergio Clavijo, director de ANIF: “Situacién Macro-financiera y revisidon de prondsticos
B0 e T 0 U UPURRROt 58

Gréfico 14. Producto Interno Bruto. Tomado del “Informe de la Junta Directiva del Banco de la Republica
presentado al Congreso de la Republica de Colombia”, con corte a julio de 2013. ........ccccccvveeeeciieeeennnen. 61

Grafico 15. Tasa de desempleo (trimestre movil desestacionalizado). Tomado del “Informe de la Junta
Directiva del Banco de la Republica presentado al Congreso de la Republica de Colombia”, con corte a
JUNO B8 20031 oottt et et et ee e e e e et e e e s e e ee et et eeeeesee e s et s eseeeeaesee et eaeeesesneesesesaeseeseee et eeeeaeeeneeaeas 63

Gréfico 16. Metas de inflacién. Tomado de la Presentacién de Sergio Clavijo, director de ANIF: “Situaciéon
Macro-financiera y revision de prondsticos 2013-2014" . .......ooe oo ocieeeeciiee e eeree e e e etre e e ere e e e eeaaeeas 65

Grafico 17. Exportaciones colombianas. Tomado de la Presentacion de Sergio Clavijo, director de ANIF:
“Situacién Macro-financiera y revision de prondsticos 2013-2014". ........coccveieeeiieeeceiiee e 66

Grafico 18. Exportaciones Tradicionales y No tradicionales. Tomado de la Presentaciéon de Sergio Clavijo,
director de ANIF: “Situacién Macro-financiera y revisidon de prondsticos 2013-2014"........cccocveevrcveeeennns 67

Grafico 19. Antioquia: Valor agregado y personal ocupado de la manufactura segun grupos industriales.
Tomado de Rueda de Prensa-Industria, agosto 14 de 2012, Cdmara de Comercio de Medellin. .............. 75

Gréfico 20. Empresas mas grandes del subsector alimentos y bebidas, fabricaciéon productos quimicos,
fabricacién productos de minerales no metalicos. Tomado de Rueda de Prensa-Industria, agosto 14 de
2012, Cdmara de Comercio de Medellin. ... 76

Gréfico 21. Medellin y Valle de Aburra: ocupados en la industria manufacturera. Tomado de Rueda de
Prensa-Industria, agosto 14 de 2012. Cadmara de Comercio de Medellin..........ccccoereeiiiiiicciiee e, 76

Gréfico 22. Estructura empresarial de la industria manufacturera segun el grupo industrial. Tomado de
(Camara de Comercio de Medellin para Antioquia, 2012), agosto 14 de 2012, Cdmara de Comercio de
1Y T=Te 1= 113 SRS 77

Grafico 23. Evolucidn de las sociedades constituidas y liquidadas en la industria manufacturera. Tomado

de Rueda de Prensa-Industria, agosto 14 de 2012, Camara de Comercio de Medellin.........cccceeeeeuveeeennns 78
Grafico 24. Diamante de Michael Porter. DiSEfi0 Propio. .....cccuveeecccieeeeeiieee et et eectree e e eetree e e e earaeeeeaens 80
Grafico 25. Mapa conceptual propuesta de valor. DiSEN0 Propio. ......ccccveeeeecieeeeciiieeeeciieeeeecireeeeecreeee e e 99
Grafico 26. Cinco fuerzas competitivas de Michael Porter. DiSEfio Propio. ......cccceccueeeeeccrveeeecciveee e, 109
Grafico 27. Ciclo de Deming. DiSEf0 PrOPI0. .....ecvieueerierieeieietete sttt ettt e se e s 126

Grafico 28. Ciclo de Deming para la empresa TALENTO ESTRATEGICO SAS Disefio propio..........ccccee..... 127



15

Grafico 29. Diagrama de flujo del proceso. DiSEN0 PropPio. ....cc.ueeeeeureieriiiieeesiiieeeerireeessreeessreeeesseeeeeens 134

Grafico 30. Estructura organizacional. DiSER0 Propio.....c..ueeivciiiiiiiiiieiieiiieeescitee s sciree e ssveeeessrreeesseeeeeens 143



16

INTRODUCCION

La industria manufacturera colombiana, a pesar de venir enfrentando alta competencia
internacional en su produccién, continta siendo uno de los sectores econémicos mas dindmicos,
generadores de empleo y alta participacion nacional a nivel empresarial. En Medellin, genera el
21% de los empleos y cuenta con mas de 16.800 empresas, de las cuales el 87,6% son

microempresas, 8,7% son pequefias, 2,6% son medianas y 1,2% son grandes.

La supervivencia, sostenibilidad y crecimiento de la micro, pequefia y mediana empresa en un
mundo cada vez mas globalizado esta supeditada a la capacidad organizacional para responderles,
de manera eficiente y oportuna, a las exigencias de economias igualmente cada vez mas
globalizadas; no obstante, son organizaciones con altas limitaciones econémicas que no les
permiten acceder de manera adecuada a los recursos tecnoldgicos y humanos necesarios para
apoyar su desarrollo permanente y acelerado. Teniendo en cuenta lo anterior, han optado por
tercerizar los servicios de apoyo en talento humano e implementar estrategias competitivas que
les permita la supervivencia y crecimiento empresarial a través de mejores practicas en la

administracion del talento humano.

El capital humano es un factor determinante en el logro de los objetivos empresariales, que
requiere inversiones permanentes que potencien el conocimiento y habilidades de su gente. Para
lograrlo, es necesario contar con areas de gestion humana que estén conformadas por personal

calificado y tecnologia de punta, que las pymes, por sus limitaciones econémicas, no pueden
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implementar al interior de sus organizaciones. En respuesta a esta situacion, ha venido surgiendo
una marcada tendencia hacia la consultoria en el area de la gestion de los recursos humanos, en la
cual estos procesos se les entregan a empresas que, ademas de contar con alta experiencia, por la

dispersion de los costos entre sus clientes, les permite acceder a los servicios a mas bajos costos.

La gestion humana se entiende tradicionalmente como la funcion, el departamento, las
practicas y la profesion relacionada con las operaciones de reclutamiento, seleccion,
entrenamiento, remuneracion, beneficios, comunicacién, higiene y seguridad laboral en las
organizaciones “(Chiavenato, 2002). Desde un enfoque mas reciente, “se plantea la gestion
humana como un proceso estratégico, de tal manera que el director de gestién humana asume
los roles de socio estratégico, de la gerencia, experto administrador, defensor de los
trabajadores y agente del cambio (Ulrich, 1997)”. ... Al analizar el campo especifico de la
gestion humana se encuentra que la consultoria puede ayudar a definir el perfil estratégico
del area: orientado a la innovacion, al reforzamiento o a los costos” (Schuler y Jackson,
1987),... de apoyar la revision, orientacion e implementar los procesos de gestién humana,
evaluacion del clima laboral, gestion del conocimiento, gestion del cambio, vy
responsabilidad social empresarial (L6pez, Claudia, & Arenas, 2010).

Segun el documento Desafios y soluciones de RR. HH. para pymes (ADP, 2010), la

automatizacion y la externalizacidn es la mejor solucion para poder competir, pues establece que:

Los ejecutivos de RR. HH. de las pymes esperan abordar estos problemas de la misma forma
que sus homdlogos en grandes compafiias: automatizando los procesos administrativos,
como la administracion de néminas, la gestion de tiempo y asistencia, y la administracion
bésica de RR. HH., y subcontratando funciones de RR. HH. tales como formacion y
desarrollo, administracién de néminas, gestion de salud y seguridad, y contratacion, para
disponer del tiempo y los datos necesarios para convertirse en un colaborador estratégico y
valioso para la empresa. También estudian la posibilidad de delegar més labores de RR. HH.
en los demdas directivos y desean contratar consultores externos con conocimientos
especializados (ADP, 2010).

De acuerdo con el mismo estudio, las pymes enfrentan desafios importantes en temas que

son fundamentales para el logro de los objetivos empresariales.
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Grafico 1. Desafios por tamafio de empresa. Tomado de Estudio ADP: Desafios y soluciones de RR. HH para

pymes (ADP, 2010).

En consecuencia, en las empresas colombianas viene presentdndose una demanda
importante por los servicios de consultoria en gestion humana debido a que, segin Calderén H.,
Naranjo V. y Alvarez G., 2007), muchos procesos de gestion humana en Colombia aln carecen

de enfoque estratégico.

En este sentido, y aprovechando las herramientas y conocimientos que aporta el MBA, se
identificdé una oportunidad de negocio en el campo de la consultoria en gestion humana, por lo
que se realizd un estudio de prefactibilidad para la creacién de una empresa de consultoria en el
area de la gestion de los recursos humanos, dirigida a la prestacion de servicios a las pymes del
sector manufacturero del Area Metropolitana del Valle de Aburra, para lo cual: se elabord un
analisis sectorial y estratégico, que permitiera establecer los factores condicionantes que

determinaran la viabilidad de creacién de la empresa; se efectué un estudio de mercado, para
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identificar el mercado objetivo y la capacidad de oferta de la empresa; y se efectué un analisis,

que permitio determinar la viabilidad financiera de la empresa.

El estudio de prefactibilidad se fundament6 en amplios analisis de informacion secundaria de
fuentes altamente confiables, como Camara de Comercio de Medellin, ANIF, DANE y SENA, de
documentos de instituciones altamente reconocidas y de bibliografias que permitieron desarrollar
y analizar todos los temas desde el ambito geogréfico, el social, el cultural, el técnico, el

econdémico y el geopolitico.

De igual manera, se realizaron los estudios economicos, financieros, logisticos, operacionales y
administrativos que permitieron evidenciar la viabilidad de la creacion de la empresa, y no se
encontraron limitantes en la informacion que llevaran a generar incertidumbre en los resultados

obtenidos.

Los resultados finalmente logrados fueron analizados minuciosamente entre las estudiantes y el
asesor tematico, y fueron encontrados altamente satisfactorios para crear una empresa de
outsourcing en gestion humana dirigida a las pymes del Valle de Aburra, pero esta ain no se
desarrollara, teniendo en cuenta las limitantes financieras de los participantes. Se continuara en la
busqueda de socios estratégicos para ponerla a funcionar, o se le ofrecera este trabajo a posibles
inversionistas que crean en una compafiia con un servicio que se maneje a través de un portafolio

innovador, construido con base en los cambios estratégicos que se estan viviendo al nivel de la
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administracion de recursos humanos y a las necesidades de desarrollo de competencias tanto
blandas como técnicas que enfrentan las pymes, para poder navegar en un mundo globalizado y
un mercado que, al igual que las grandes compafiias, exige de su capital humano capacidades

directivas y habilidades de administracion de personal, tecnoldgicas, financieras y comerciales.

El estudio de prefactibilidad se fundamentd en temas como: analisis del entorno y tendencias
macroecondmicas mundiales, nacionales y regionales; analisis de la situacion actual de la oferta y
la demanda del sector manufacturero y de las pymes; la oferta y demanda de servicios de gestion
humana; los canales y margenes de comercializacion de los servicios de la empresa, la planeacion
estratégica, los estudios técnicos del proyecto, la caracterizaciéon y programa de prestacion de los
servicios, el estudio legal y organizacional, el estudio econémico y financiero de la empresa, el

impacto social y ambiental y las conclusiones finales.
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1. MARCO DE REFERENCIA CONCEPTUAL

1.1 ANTECEDENTES DE LA CONSULTORIA

Los origenes de la consultoria se remontan al siglo XVIII con el surgimiento de las teorias
administrativas de Taylor y Fayol, enfocadas en la busqueda de la eficiencia de las
organizaciones. Desde entonces, a nivel mundial se le ha venido dando fuerza al concepto de
consultoria, de tal manera que, a través de este servicio, se posibilite el aumento de la
competitividad de las organizaciones; pero, sobre todo en las ultimas dos décadas, se ha venido
incrementando tanto la demanda como la oferta de los servicios de consultoria. Hoy las
principales lineas son: administracion, estrategia y organizacion, financiera, logistica, marketing,

recursos humanos, tecnologias de la informacion, calidad, produccion y publicidad.

No existen datos exactos que detallen los origenes de la consultoria en Colombia, pero, al
igual que en el resto del mundo, esta viene presentando un alto crecimiento en las ultimas
décadas, incremento que se da por efectos tanto de la globalizacion como por el surgimiento de
nuevas teorias administrativas que les exigen a las organizaciones generar estrategias para la
apropiacion de las mismas, de tal manera que se conviertan en empresas competitivas y puedan

mantenerse en un mercado diverso, cambiante y con competidores cada vez mas innovadores.
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Colombia se esta convirtiendo en uno de los paises que esta captando la atencion en el
tema de la tercerizacion de servicios. Han llegado inversionistas de paises como Espafia y
Estados Unidos, entre otros, porque, ademas del talento humano, este pais cuenta con buenas
universidades, tiene orientacion al servicio y una poblacion grande, que hacen que se tenga
mayor alcance. Y, si se trata del idioma espafiol, Colombia tiene la segunda poblacion
hispanoparlante mas grande del mundo, lo que brinda mayor profundidad de mercado (Naranjo,

2010).

En cuanto a demanda de servicios de consultoria, el estudio de caracterizacion de la
consultoria en Colombia llevado a cabo en 2006 por el Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA,
2006), realizado a 51 empresas consultoras y a 72 consultores independientes de las principales
ciudades de Colombia, las areas de consultoria que presentan mayor oferta son las de tipo
administrativo, con un 37,3%; gestion financiera, con el 25,5%; y gestion humana, con el 23,5%.
En cuanto a los servicios prestados por los consultores independientes, la principal consultoria
que prestan es igual a la de las empresas; es decir, es de tipo administrativo, con un 33,3%. Otras
consultarias importantes ejercidas por los consultores independientes son las relacionadas con la

gestion de mercadeo, con un 25%, y las asesorias de tipo juridico, con un 23,6%.

1.2 LA CONSULTORIA EN GESTION HUMANA

El proceso de gestion humana se ha entendido como la funcion, el departamento, las practicas y

la profesion relacionadas con las actividades de seleccion de personal, entrenamiento,
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remuneracion, beneficios, comunicaciones, higiene y seguridad laboral (Chiavenato 2002, citado

en Lopez, Sepllveda y Arenas, 2010).

Con los cambios requeridos por las empresas en la busqueda de la productividad y la
solidez financiera, los departamentos de recursos humanos han debido incursionar en los
procesos estratégicos de las compafiias asumiendo roles de socio estratégico de la gerencia,
experto administrador, defensor de los trabajadores y agente del cambio (Ulrich, 1997, citado en

(Lépez, Sepulveda y Arenas, 2010).

El desarrollo de un pais guarda relacion directa con su capacidad de inversion y sus
indices de crecimiento, y su capacidad de crecimiento no depende Unicamente de la dimension de
las inversiones sino de la calidad de las mismas; para lograrlo, es necesario contar con
instrumentos iddneos que permitan identificar los proyectos a los cuales se les puede asignar
recursos teniendo en cuenta su mayor retorno de crecimiento econdémico y de bienestar para la
poblacion. En este sentido, Miranda M. (1999) expresa: “Con el fin de garantizar que las
inversiones resultan provechosas para sus propietarios (particulares u oficiales) y desde luego
para la comunidad, es necesario estudiarlas y analizarlas cuidadosamente antes de movilizar

recursos hacia su realizacion”.

La consultoria en los recursos humanos surge a finales de los afios 50 del siglo pasado, en

los cuales abundaban las empresas de consultoria especializadas en ofrecer técnicas o actividades
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en las areas de desarrollo organizacional, redisefio de trabajo y administracion del personal

(Barley y Kunda, 1992, citado en Lopez, Sepllveda y Arenas, 2010).

En los afios siguientes a la consultoria surgen nuevas necesidades de las empresas, y la
gerencia de operaciones, con un 36,3%, se convierte en la principal consultoria, seguida de
tecnologia de informacion, con el 22,2%; recursos humanos, con el 14,2%; estrategia corporativa,
con el 14%, y servicios de outsourcing, con el 13,3% (Datamonitor, 2007, citado en Ldpez,

Sepulveda y Arenas, 2010).

De acuerdo con definiciones presentadas en el documento “La consultoria de gestion
humana en empresas medianas” (Lopez, Sepulveda y Arenas, 2010): “La consultoria es un
servicio prestado por un profesional idéneo (con conocimiento, capacidad y experiencia) a una

organizacion, con el fin de contribuir a la solucion de sus problemas y el logro de sus objetivos”.

El BPO (Business Process Outsourcing) de recursos humanos es uno de los campos con
mas oportunidades, sefiala José Manuel Acosta, presidente de Human Capital Consulting, en la

Revista Dinero numero 430, de septiembre 20 de 2013.

La alta direccion y los lideres de gestion humana de las organizaciones han entendido que
gestionar el talento con el apoyo de un tercero experto puede significar el acceso a las
mejores précticas de mercado, el aprovechamiento del expertise de un especialista,
economias de escala y celeridad en la consecucion de los objetivos del negocio (Revista
Dinero, 2013).
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De igual manera, sefiala que el outsourcing de recursos humanos ha tomado fuerza en los
ultimos afios y cuenta con grandes oportunidades para seguir creciendo y evolucionando tanto a
nivel nacional como con la exportacién de estos servicios a otros paises, como viene ocurriendo
con los outsourcing ITO (Information Technology Outsourcing), BPO (Business Process
Outsourcing) y KPO (Knowledge Process Outsourcing), pues: “Las organizaciones entienden
mucho mas que el factor humano en cualquier organizacion, no importa su sector o tamafio, es

clave para el éxito” (Revista Dinero, 2013).

1.3 POLITICAS Y NORMAS GUBERNAMENTALES PARA LA PRESTACION DE
SERVICIOS DE CONSULTORIA

Si bien en Colombia no existen politicas o normatividades especificas aplicables al desarrollo de
actividades de consultoria en gestion humana, para la prestacién de servicios de consultoria y
outsourcing a entidades estatales si es indispensable el cumplimiento de la Ley 80 de 1993,
Articulo 32, su Decreto Reglamentario 223 de 1983, la Ley 1150 de 2007 que reforma la Ley 80,

el Decreto 066 de 2008 y las sentencias del Concejo de Estado al respecto.

También es indispensable la observancia y aplicacion permanente durante el desarrollo de

las consultorias de las siguientes normas:

Codigo de Comercio y demas normas reglamentarias, por presentarse relaciones

comerciales entre la empresa contratante de los servicios de consultoria y la contratista.
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Cadigo Laboral y deméas normas reglamentarias, debido a que la empresa de consultoria
se enfoca en la prestacion de servicios relacionados con la administracion de procesos de gestion

humana.

Estatuto Tributario y demas normas reglamentarias para la prestacion de servicios de
desalarizacion, liquidaciones de ndmina, parafiscales y seguridad social, y pagos de impuestos

laborales.

Ley 100 de 1993 y demas normas reglamentarias relacionadas con la seguridad social en

salud y de pensiones.

Normatividad y reglamentacion en salud ocupacional y seguridad industrial, como el
Estatuto de Seguridad Industrial, el Codigo Sanitario Nacional, el Comité Paritario de Salud
Ocupacional, la organizacion y administracion de riesgos laborales, la organizacion y
funcionamiento de programas de Salud Ocupacional, los accidentes de trabajo y la enfermedad

profesional, entre otros.

Politicas gubernamentales y de la OIT (Organizacion Internacional del Trabajo, 2003)

para proteger los derechos laborales en Colombia.
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1.4 FORMULACION Y EVALUACION DE PROYECTOS

La planeacion de proyectos, que incluye la identificacion, formulacion, evaluacion y gestion de
proyectos, orienta la adecuada utilizacion de los recursos escasos para aplicarlos de la mejor
manera, buscando siempre crecimiento econémico Yy social, para lo cual se requiere de una
adecuada informacion financiera, econdmica y social que permita programar la inversion

necesaria en funcién de las rentabilidades esperadas.

“Formular un proyecto en este contexto, significa verificar los efectos econdmicos,
técnicos, financieros, institucionales, politicos, organizativos y ambientales de asignar los

recursos hacia el logro de unos objetivos” (Miranda, 1999).

Los estudios de viabilidad aplican tanto a proyectos para la creacién de empresas que
busquen prestar servicios, como a la comercializacién o produccion de bienes. Es por esto que se
tienen en cuenta los analisis de viabilidad presentados por ONUDI, 1978 en el Manual para la
preparacion de estudios de viabilidad industrial, muy especialmente en lo referente a la base que
deben presentar los estudios de viabilidad desde el aspecto técnico, el econémico y el comercial,
para la decision de invertir en proyectos, definiendo los aspectos criticos relacionados con la
fabricacion de un producto, junto con los enfoques relacionados con tal produccién, dando como
resultado:

Un proyecto con capacidad de produccion definida en un emplazamiento seleccionado, utilizando
una o varias tecnologias determinadas en relacion con materiales e insumos especificos, con costos
de inversién y produccion identificados, e ingresos por concepto de ventas que produzcan un
rendimiento determinado frente a la inversién (ONUDI, 1978).

De acuerdo con Juan José Miranda Miranda en su libro Gestion de proyectos,
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El estudio econdmico tiene por objetivo investigar el comportamiento de algunas variables socio-
econdmicas, tales como: la tasa de crecimiento de la poblacion, los niveles de ingreso de la misma,
el precio de los bienes competitivos y complementarios, las tarifas y/o subsidios, las politicas de
control o apertura del mercado externo, la situacién de empleo, las normas fiscales y tributarias, la
distribucion del ingreso, etc., que en alguna forma estan ligadas al proyecto y determinan
prondsticos cuantitativos en torno a la situacion del mercado; o sea, la relacion de la demanda
frente a la oferta, teniendo en cuenta, obviamente, los precios y los mecanismos de
comercializacion si se detecta una situacion de demanda insatisfecha, el proyecto se debera someter
al andlisis de otros aspectos que respalden validamente esta situacion favorable; el estudio
preliminar del mercado, en muchos casos, constituye el aspecto mas determinante para juzgar la
viabilidad del proyecto. El resultado del estudio de mercado permite estimar el tamafio del proyecto
y, también identificar las estrategias de ventas y promocién adecuadas para llegar al consumidor
final (Miranda Miranda, 1999).

Con un prondstico aproximado del mercado se analiza la viabilidad técnica del proyecto, esto
significa: seleccionar entre varias alternativas tecnoldgicas la que mas se adecue a las
circunstancias, ademas de establecer las necesidades de recursos humanos, tecnicos y logisticos
para su operacion; por otro lado, y teniendo en cuenta los recursos financieros disponibles, la
técnica escogida y los resultados del estudio de mercado, se identifica, entre varias alternativas, el
tamafio méas apropiado. Otros elementos, tales como: la disponibilidad proxima de recursos, la
presencia del usuario o consumidor final, la existencia de una infraestructura minima necesaria, los
costos del transporte, etc. permiten determinar el emplazamiento méas conveniente.

A partir de los modelos organizativo y técnico seleccionados, se pueden cuantificar las inversiones
necesarias, a la vez que los costos y los ingresos propios de la operaciéon para analizarlos y
ordenarlos en forma adecuada que nos permita identifar los flujos de caja, los cuales se someten a
ciertos criterios o indicadores Utiles para juzgar la rentabilidad financiera y/o econdémica de la
propuesta”(Miranda, 1999).

Los ciclos de un proyecto comienzan desde que se concibe la idea y van hasta cuando esta
se materializa en una obra o accidn concreta, siendo estas la pre- inversion, la inversion o

ejecucion, y la etapa de funcionamiento u operacion, ademas de la evaluacion ex _ post.

La pre- inversion corresponde a los estudios previos que se requiere adelantar antes de
tomar la decision de canalizar recursos hacia algin objetivo en particular; en esta etapa, se

realizan los procesos de identificacion, seleccion, formulacion y evaluacion del proyecto.
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La etapa de inversion o ejecucion, por su parte, moviliza recursos humanos, financieros y
fisicos, a fin de garantizar los recursos necesarios para el cumplimiento posterior del objetivo

social de la empresa.

La etapa de operacion estd relacionada con la actividad permanente y rutinaria de la

produccidn de bienes o servicios; es la etapa en la cual se cumple el objeto social de la empresa.

1.4.1 La formulacion del proyecto

La etapa de formulacién o pre-inversion permite clarificar los objetivos del proyecto y analizar en
detalle las partes que lo componen. Dependiendo de los niveles de profundizacion de los diferentes

RIS

aspectos, se suelen denominar los estudios como “identificacion de la idea”, “perfil preliminar”,
“estudio de prefactibilidad”, “estudio de factibilidad” y el “disefno definitivo”, en cada uno de los
cuales se examina la viabilidad técnica, econdmica, financiera, institucional y la conveniencia
social de la propuesta de inversion (Miranda Miranda, 1999).

Identificacion de la idea

Esta etapa inicia con amplia informacion sobre el sector econdmico y geografico donde se
desarrollara el proyecto, brindando informacion sobre los recursos naturales, técnicos y humanos
disponibles, y sobre las condiciones econdmicas y sociales favorables o desfavorables para el

desarrollo del proyecto en la region:

“Las monografias y estudios regionales y los diagnosticos sectoriales aparecen como los

instrumentos mas idoneos en esta primera etapa”. (Miranda Miranda, 1999).
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Perfil preliminar

Teniendo en cuenta la informacién inicial, se plantean hipétesis relacionadas con el producto o
servicio frente a la poblacion objeto, la viabilidad técnica y sus posibles variantes derivadas del
tamafio de la localizacion, de los procesos técnicos y de los modelos de organizacion en las
etapas de instalacion y operacion. De esta manera, se logra un primer acercamiento a los valores
de inversion, los costos y los ingresos, que permiten una proyeccion inicial del flujo de caja y la
aplicacion de algunos criterios de rentabilidad y sensibilidad que apoyan las primeras

calificaciones de ventajas y desventajas del proyecto.

Durante esta etapa es importante conocer tanto la situacion general a la que se hace
referencia como al estudio de los propdsitos del proyecto, las consideraciones de orden financiero

y la cronologia de la etapa de ejecucién del proyecto.

En la presentacion de esta etapa se requiere conocer: los objetivos del proyecto, las metas
a corto, mediano y largo plazo, los eventuales beneficiarios y la motivacién para el proyecto.
También se requiere una presentacién monografica caracteristica del sector y de la regién donde
funcionara el proyecto, un resumen de las conclusiones de cada uno de los aspectos estudiados y
las recomendaciones argumentadas para ejecutar, aplazar o pasar a la fase de prefactibilidad.
Ademaés de lo anterior, se requiere presentar un: “Estudio de mercado o estudio de necesidades
relacionadas con la demanda insatisfecha, oferta actual y proyectada, precios o tarifas,

mecanismos de comercializacion” (Miranda Miranda, 1999).Segun Malhotra, los estudios de
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mercado: “Describen el tamafio, el poder de compra de los consumidores, la disponibilidad de los

distribuidores y perfiles del consumidor” (Naresh, 1997).

El objetivo fundamental del estudio de mercado es estimar si existe una demanda
suficiente que justifique la produccién de un producto o la prestacion de un servicio determinado,
lo cual exige el estudio en detalle de los denominados componentes del mercado, a saber: el
producto, la demanda, la oferta, el precio, la comercializacion, o canales de distribucién, y la
publicidad. Para el caso de un proyecto, el estudio detallado de estos componentes forma parte
del estudio de viabilidad, cuya actualizacion debe ser constante durante la fase operacional
(Arboleda, 1998).

“Estudio técnico: diferentes opciones de tamafio y su relacion con el mercado; alternativas de
localizacion y criterios para su definicién; identificacién y seleccion de procesos técnicos
utilizables; aproximacién al modelo administrativo tanto para el periodo de ejecucién como para la
operacion; y definicion en lo posible de las actividades que se desarrollaran en la etapa de
gjecucién y su cronologia, para determinar en lo posible el momento de puesta en marcha”
(Miranda Miranda, 1999).

Estudio financiero: esta relacionado con el presupuesto y la planeacion cronoldgica de las
inversiones, estimadas en forma agregada y soportadas en cotizaciones actualizadas. Presupuesto
de costos clasificados en produccion, administracion y ventas, financieros y presupuesto de
ventas de acuerdo con la produccion esperada y a las tarifas de los servicios.

Evaluacion: con los datos de inversiones, costos e ingresos se pueden estimar flujos de fondos,
que permitiran la aplicacion de indicadores para determinar la bondad financiera del proyecto.

Por otro lado, conociendo los valores de “transferencias” intersectoriales y aplicando los
“precios sombra” pertinentes se podra valorar la calidad economica y social de la propuesta.
Queda claro que, en este momento se tendran elementos de juicio suficientes para contrastar las
hip6tesis inicialmente planteadas y establecer, mediante estudios de sensibilidad, rangos de
comportamiento para las variables relevantes.
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Con estos elementos bien organizados se puede, o abandonar la idea en forma definitiva o
aplazar la decisioén por un tiempo, o también si las circunstancias lo ameritan tomar mayores
elementos de juicio y pasar a la etapa de prefactibilidad; o finalmente si no hay duda sobre sus
ventajas financieras y/o sociales, continuar directamente al disefio definitivo para su
ejecucion(Miranda, 1999).

Cuando el proyecto se vaya a presentar a posibles inversionistas, bancos, gremios,
agencias de financiacion etc., es recomendable presentar una bibliografia de los documentos
consultados para la elaboracion del perfil, y al comienzo del documento, una tabla de contenido
que guie la lectura, ademas de los apéndices y anexos complementarios que ayuden a la

comprension del documento.

1.4.2 Estudio de pre-factibilidad
En esta fase se requiere depurar los aspectos de consumo, técnicos, financieros, institucionales y

administrativos elaborados en la etapa anterior, acudiendo, de ser necesario, a fuentes de
informacidn primaria, aunque se prefiere la secundaria, por ser menos costosa, para contrastar las

hipétesis inicialmente planteadas.

En este analisis se tienen en cuenta los aspectos generales del entorno social y economico
y los analisis del mercado; se identifican las principales variables: producto, demanda, oferta,
procesos de comercializacion, precios etc.; se selecciona un modelo técnico adecuado, al igual
que las alternativas de tamafio y localizacion, y se determinan las etapas de instalacion y
operacion. También es necesario determinar las inversiones requeridas, los costos, los ingresos y
las utilidades esperadas, por medio de la aplicacion al proyecto de los criterios de rentabilidad

financiera, econdémica y social.
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Este estudio es importante en los casos en que se requieran financiaciones bancarias, a

pesar de que aun no incluya las proyecciones de los costos de financiacion del capital.

“Al terminar el estudio de prefactibilidad se espera, entonces, o0 mejorar el nivel de informacion
para tomar una decision mas ponderada y pasar al estudio de factibilidad, o proceder al disefio
definitivo para ejecutarlo, o abandonar el proyecto de manera temporal o definitiva al no presentar
ventajas comparativas que ameriten su ejecucion” (Miranda, 1999).

1.4.3 Estudio de factibilidad
La decision de pasar de la etapa anterior al estudio de factibilidad requiere ser analizada por la

alta gerencia, debido al mayor costo que le representa al estudio del proyecto, y se realiza solo
cuando persisten dudas relacionadas con alguno de los aspectos fundamentales depurando la

informacion requerida de tal manera que le dé soporte a algunos indicadores de evaluacion.

El estudio de factibilidad es un trabajo inteligente que requiere que confluyan
conocimientos y talentos diferentes, segin su magnitud y complejidad, situacion por la cual
consume altos costos y tiempos, y, por tanto, solamente la alternativa seleccionada se somete a

estudio de factibilidad. A mayor profundidad del estudio, mayores costos y mayores tiempos.

Los estudios de factibilidad se dividen en dos grandes partes: la formulacion, que es la
organizacion y andlisis de la informacion disponible, y la evaluacion, que es la aplicacion de

ciertas técnicas y criterios para determinar la conveniencia del proyecto.
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“El estudio de factibilidad debe conducir a:

- ldentificacion plena del proyecto a través de los estudios de mercado, tamarfio, localizacion y
tecnologia apropiada;

- disefio del modelo administrativo adecuado para cada etapa del proyecto;

- estimacion del nivel de las inversiones necesarias y su cronologia, lo mismo que los costos de
operacion y el célculo de los ingresos;

- identificacion plena de las fuentes de financiacion y la regulacion de compromisos de
participacion en el proyecto;

- definicion de términos de contratacion y pliegos de licitaciones de obras y adquisicion de equipo;
- sometimiento del proyecto, si es necesario, a las respectivas autoridades de planeacion;

- aplicacion de criterios de evaluacion tanto financiera como econémica y social que permita allegar
argumentos para la decision de realizacion del proyecto” (Miranda, 1999).

“Obijetivos de un estudio de factibilidad:
a. Verificacion de la existencia de un mercado potencial o de una necesidad no satisfecha.

b. Demostracion de la viabilidad técnica y la disponibilidad de los recursos humanos, materiales,
administrativos y financieros.

c. Corrobaracion de las ventajas desde el punto de vista financiero, econémico y social de
asignar recursos hacia la produccion de un bien o la prestacion de un servicio.” (Miranda,
1999).

Gabriel Baca Urbina (Baca, 1991) define el estudio de pre-factibilidad como un
anteproyecto porque: “Profundiza la investigacion en fuentes secundarias y primarias en
investigacion de mercado, detalla la tecnologia que se empleard, determina costos totales y
rentabilidad econdémica del proyecto, y es la base en la que se apoyan los inversionistas para
tomar una decision” y define el estudio de factibilidad como: “El nivel mas profundo y final es
conocido como ‘proyecto definitivo’ que contiene basicamente toda la informacién del
anteproyecto, pero aqui son tratados los puntos finos”. Aqui no solo deben presentarse los canales

de comercializacion mas adecuados para el producto, sino que deberd presentarse una lista de
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contratos de venta ya establecidos, se deben actualizar y preparar por escrito las cotizaciones de
la inversion, presentar los planos arquitecténicos de la construccion, etcétera. La informacion
presentada en el proyecto definitivo, no debe alterar la decision tomada respecto a la inversion,
siempre que los calculos hechos en el “anteproyecto” sean confiables y hayan sido bien

evaluados.

Gabriel Baca Urbina (Baca, 1991) seguidamente establece el orden de los niveles de

profundidad frente al estudio de evaluacion, asi:

e ldea del proyecto

e Anadlisis del entorno

e Deteccion de necesidades Perfil o gran vision
e Analisis de oportunidades para satisfacer necesidades

e Definicion conceptual del proyecto
e Estudio del proyecto Factibilidad
e Evaluacidn del proyecto

e Decisidn sobre el proyecto Proyecto definitivo
¢ Realizacion del proyecto

Gabriel Baca Urbina (Baca, 1991) define que el estudio de factibilidad esta constituido de
varias partes. La evaluacion de un proyecto es parte fundamental del estudio, porque: “La base para
decidir sobre el proyecto depende en gran medida del criterio adoptado de acuerdo con el objetivo general
del proyecto”, ademas de que define el estudio de factibilidad como aquel que: “No decide por si mismo,

sino que provee las bases para decidir, ya que hay situaciones de tipo intangible para las cuales no hay
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técnicas de evaluacion, y esto hace, en la mayoria de los problemas cotidianos, que la decision final la
tome una persona y no una metodologia, a pesar de que esta pueda aplicarse de manera generalizada”. Al

mismo tiempo define la estructura general de la evaluacidn de un proyecto en ocho etapas, asi:

- Definicion de objetivos

- Analisis de mercado

- Analisis técnico operativo

- Andlisis econémico financiero
- Andlisis socio-econémico

- Retroalimentacion

- Resumen y conclusiones

- Decisién sobre el proyecto.
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2. METODOLOGIA

2.1 TIPO DE ESTUDIO

Corresponde a un estudio de tipo exploratorio, por cuanto consiste en la elaboracion de un
estudio de prefactibilidad para determinar la viabilidad de la creacion de una empresa de
consultoria en talento humano que atienda las necesidades de servicios que presentan las pymes

del sector manufacturero del Area Metropolitana.

2.2 SUJETOS

La poblacion sujeto de estudio corresponde a una muestra de las pymes del sector manufacturero
del Area Metropolitana, asi como una muestra de las empresas que alli prestan servicios de
consultoria en talento humano, y de datos extraidos de bases de datos de instituciones tales como

la Camara de Comercio, la Gobernacion, el DANE, el SENA, el Ministerio de Comercio, etc.

2.2 INSTRUMENTOS O TECNICAS DE INFORMACION
Consultas de bases de datos, estudios previos, estadisticas, indicadores y analisis de documentos,
para realizar el estudio de prefactibilidad, y elaborar las proyecciones que permiten dimensionar

la empresa y determinar su viabilidad.
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2.3 RELACION DEL TEMA DE TRABAJO CON EL MBA

Uno de los objetivos del MBA es formar al estudiante con la finalidad de crear su propia
empresa, basandose en los conocimientos adquiridos en el MBA, las experiencias profesionales
de las integrantes y las posibles oportunidades del mercado con respecto a la tercerizacion de

servicios de talento humano.

2.4 RESULTADOS ESPERADOS
Con el desarrollo del presente trabajo se entregara un estudio de prefactibilidad, que permita
determinar la viabilidad de la creacion de una empresa de consultoria en talento humano, que esté

dirigida a cubrir las necesidades de las pymes del sector manufacturero del Area Metropolitana.
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3. ANALISIS Y PRESENTACION DE RESULTADOS

3.1 ANALISIS SECTORIAL Y DE FACTORES QUE INTERVIENEN EN LA
PRESTACION DE SERVICIOS EN GESTION HUMANA

3.1.1 Anélisis del entorno (PESTEL)

El entorno general, llamado también macro-entorno, comprende los factores externos que
usualmente afectan la mayoria de las organizaciones. El entorno general incluye el analisis de los

siguientes aspectos, de acuerdo con la metodologia PESTEL:

3.1.1.1 Tipo de sistema politico

El sistema politico colombiano esta conformado por: los ciudadanos(as), los partidos y
movimientos politicos, la Constitucion Politica y la estructura del poder del Estado, que son las

ramas del poder publico. Las ramas del poder publico son la legislativa, la ejecutiva y la judicial.

El poder ejecutivo comprende los cargos de presidente y vicepresidente, que son elegidos

por voto popular para un mandato de cuatro afios (elegible para un segundo termino).
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El poder legislativo esta conformado por un congreso bicameral, compuesto por la
Camara de Representantes, con 166 escafos, y el Senado, con 102 representantes, elegidos ambos

por voto popular para un periodo de cuatro afos.

El poder judicial esta representado por el mas alto tribunal, que es la Corte Suprema de

Justicia, seguido del Tribunal Constitucional, el Consejo de Estado, los jueces y los Tribunales.

3.1.1.2 Sistema econémico colombiano

Sobre este apartado, la Constitucion Politica de Colombia en su Articulo “1°—Colombia es un
Estado social de derecho organizado en forma de Republica unitaria, descentralizada, con
autonomia de sus entidades territoriales, democratica, participativa y pluralista, fundada en el
respeto de la dignidad humana, en el trabajo y la solidaridad de las personas que la integran y en

la prevalencia del interés general”.

Asi mismo, Colombia es un pais de régimen capitalista, y en el Articulo 334 de su Carta

Magna indica que:

“La direccion general de la economia estara a cargo del Estado colombiano. Este
intervendrd, por mandato de la Ley, en la explotacion de los recursos naturales, en el uso del
suelo, en la produccion, distribucion, utilizacién y consumo de los bienes, y en los servicios
publicos y privados, para racionalizar la economia con el fin de conseguir el mejoramiento
de la calidad de vida de los habitantes, la distribucién equitativa de las oportunidades y los
beneficios del desarrollo 'y la preservacion de un ambiente  sano”
(www.constitucioncolombia.com, s.f.).
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La economia colombiana se fundamenta en la produccion de bienes primarios, 0
comodities, y en estos se destacan las actividades mineras y agricolas. En la mineria, con la
extraccion de petréleo, carbdn, oro, esmeraldas, plata y platino. En 2011, por concepto de
explotacion minera, se recibieron 8.155 millones de ddlares de inversion extranjera directa, que

corresponde al 61% de la inversidn extranjera en el pais (www.mincit.gov.co, 2013).

Para el sector agropecuario, su fortaleza esta en la produccion de café, reconocido a nivel
mundial como café de alta calidad, a lo cual se suma, ademas, la produccién de flores, cafia

de azUcar, banano, papa, platano, leche y carne (www.mincit.gov.co, 2013).

En el sector industrial, se destaca la industria manufacturera, y en ella, la produccion de
textiles, alimentos, bebidas, automdviles, quimicos y cauchos, y las industrias de metalurgia y

cemento (www.mincit.gov.co, 2013).

Por otro lado, desde afios atras Colombia ha venido fortaleciéndose en actividades
terciarias, en las que predominan servicios tales como: banca, tercerizacion de procesos,

comunicaciones y turismo.
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3.1.1.3 Condiciones sociales, culturales y demogréficas

Colombia en los ultimos afios ha venido presentando un crecimiento importante en su economia,
tal y como se puede evidenciar en la informacion registrada en el presente trabajo, en el numeral
2.1.6 “La economia colombiana, resultados en 2013 y proyecciones”. Para el estdndar general de
vida de su poblacién, se toma como referente la presentacion realizada por el DANE el 2 de
octubre de 2013, sobre los “Resultados Pobreza Monetaria Afio Mévil Julio 2012-Junio 2013”,

en la ciudad de Bogota, Colombia (DANE, 2013). En esta, los indices de pobreza se refleja en:

Junio 2010 17121 5913

Junio 2011 15791 1330 4900 1013
Junio 2012 14814 977 4660 240
Junio 2013 14662 152 4596 Gq

Tabla 1: Total nacional: variaciones absolutas. Fuente http://www.dane.gov.co

A nivel nacional, desde junio de 2010 hasta junio de 2013 se ha presentado reduccion de
los pobres monetarios en 14,3% y los pobres extremos han disminuido en un 22,2%.
La linea de pobreza es el valor monetario de una canasta de bienes y servicios que suple las

necesidades bésicas de una persona. Por ende, una persona se considera pobre si el ingreso
mensual per capita de su hogar esta por debajo del valor dicha linea (...). (DANE, 2013).
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El ingreso per cépita nacional entre julio de 2011 y junio de 2013 pas6 de $492.768 a

$512.640, con un crecimiento del 3,8%, y en las cabeceras pas6 de $582.960 a $605.076, para un

crecimiento del 3,6%.

[ EEEDANE 0O l IPARA TODOS Ingreso Per Capita

Variaciones porcentuales
Ingreso per chpita por quintiles
Total Nacional

Vardacion de a linea
de pobreza: 2.0%

Vanacion de la linea
de pobreza
extrema: 2, 2%

1 2
W Crecimiento Ingreso per capity === Crecimiento Unes de Fobrecs Extrems
== = Crecimiento Lines de Fobress

Guintien a6 ngreso # *

Fuente: DANE - Oran Encussta Integrada de Mogares (2011-2013). Calcuos Grupo de Mobreza.

Tendencia de empoderamiento de la clase media

Grafico 3. Ingreso Per Capita, Variaciones porcentuales, ingreso per capita por quintiles Total Nacional. Tomado

de la pagina http://www.dane.gov.co
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Al observar la variacion del ingreso per capita por quintiles, el total nacional se concentra en la
parte media de la distribucion, la variacion de la linea de pobreza es del 2,8% y la variacion de la

linea de pobreza extrema del 2,2%.

En lo corrido del siglo XXI, en particular entre 2002-2010, la reduccion de pobres
monetarios fue cerca de 3 millones y la reduccion de pobres extremos fue de 1.4 millones de
colombianos. En los altimos tres afios, dicha reduccion ha sido de 2.450.000 y la de pobres
extremos de 1.317.000 personas (DANE, 2013).

De acuerdo con informacién publicada en la pagina web de la Central Intelligence Agency (US)
(Central Intelligence Agency, 2013), Colombia en cuanto a la desigualdad de ingresos es una de
las peores en el mundo, y méas de un tercio de la poblacion vive por debajo del umbral de la

pobreza.

3.1.1.4 Demografia

De acuerdo con informacion disponible en la pagina web de la Central Intelligence Agency (US)
(Central Intelligence Agency, 2013), Colombia presenta la siguiente informacion demografica al

2013:

Poblacion: 45.745.783 habitantes.

Grupos etnicos: mestizos, 58%; blancos, 20%; mulatos, 14%; negros, 4%; mezclado negro —

amerindios, 3%; y amerindios, 1%.



Estructura de edades:

0-14 afios: 25,8% (hombres 6.032.725 / mujeres 5.755.437).

15-24 afos: 18,2% (hombres 4.241.621 / mujeres 4.101.552).

25-54 afios: 41,5% (hombres 9.376.745 / mujeres 9.597.744).

55-64 afios: 8% (hombres 1.705.451 / mujeres 1.962.606).

65 afos y mas: 6,5% (hombres 1.242.980 / mujeres 1.728.922) (2013 estimado).

La mediana de edad: total: 28,6 afios; hombres: 27,6 afios; mujeres: 29,5 afios (2013 estimado).

Tasa de crecimiento: 1,1% (2013 estimado).

Pirdamide poblacional:
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Gréfico 4. Piramide poblacional Colombia 2013. Tomada de web de la Central Intelligence Agency (US)

Urbanizacion: poblacion urbana: 75% de la poblacion total (2010).

Tasa de urbanizacion: tasa anual de 1,7% de cambio (2010-15 estimada).

45

Las principales zonas urbanas - Poblacion: Bogotéa (capital) 8.744.000; Medellin, 3.497.000; Cali,

2.352.000; Barranquilla, 1.836.000; y Bucaramanga, 1.065.000 (2011).
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Alfabetizacion®:
Poblacion total: 93,6%. Hombres, 93,5%. Mujeres: 93,7 % (2011 estimada).

Esperanza de vida escolar (primaria hasta la educacion superior) total: 14 afios.

3.1.1.5 Manifestaciones culturales

En Colombia existe un sinnimero de manifestaciones culturales que expresan la variedad
étnica, religiosa, de costumbres, tradiciones y formas de vida de su poblacién, asi como su
riqueza natural y diversidad de climas, geografias y paisajes, entre otros (Www.sinic.gov.co,

2013).

La cultura en Colombia es la suma de diferentes eventos que poseen valores por su
ubicacion geografica, sus distintos colonizadores y grupos religiosos. Condiciones que se denotan
en la forma de comunicacion, el estilo de vida diaria, las creencias y la religiéon. El idioma tiene
varios acentos distintivos. Los habitos alimentarios diarios también refleja la influencia de los

espafoles y de sus aborigenes.

El idioma oficial es el espafiol. La religion mas practicada es la catélica romana, con el

90%; y la categoria otros, suma el 10% restante (www.sinic.gov.co, 2013).

! Definicion de alfabetizacion: mayores de 15 afios que pueden leer y escribir.
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3.1.1.6 Tecnologicos

En 2009 se crea el Ministerio de las Tecnologias y Comunicaciones (www.mintic.gov.co, 2013),
que presenta una serie de programas para poner a la vanguardia los temas de las TIC a nivel
nacional, que logra penetrar los diferentes niveles de la poblacion colombiana tanto desde los
estratos mas bajos hasta las zonas rurales y urbanas, asi como impulsar entre otras actividades el
teletrabajo, la generacion de contenidos digitales, el uso de internet, la educacion online, etc.
Desde 2010, con el Plan Vive Digital se esta llevando conectividad a todos los colombianos, para

aprovechar la tecnologia de mejor manera.

Con los diferentes programas promovidos por entidades publicas y privadas se estan
desarrollando y promoviendo tanto a nivel nacional como territorial procesos de investigacion,
innovacion y desarrollo tecnoldgico en todos los sectores econdmicos, de los cuales se esperan

avances importantes para penetrar el mercado global y lograr una mejor calidad de vida.

3.1.1.7 Nivel educativo de la poblacién colombiana
En el Plan de desarrollo 2010-2014 (ICETEX, 2013), se ha establecido el proyecto para el

fortalecimiento del Sistema Integrado de Formacion para Capital Humano (SIFCH) bajo las

siguientes premisas:

1. Garantizar el acceso universal a la educacidén basica con calidad, buscando asegurar la
permanencia de los estudiantes en el sistema.
2. Mejorar la infraestructura educativa, adecuandola a los riesgos derivados del cambio climatico.

3. Brindar especial atencion al acceso en el nivel de educacion media.
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4. Mejorar la pertinencia de la educacion superior, con énfasis en la educacion técnica y

tecnologica; y

5. Dinamizar y mejorar la cobertura y pertinencia de la formacion para el trabajo.

De igual manera, la educacion entendida como formacion de capital humano permite
sostener la capacidad competitiva y resulta fundamental para reducir la pobreza, las
desigualdades sociales y mejorar las condiciones de vida de la poblacion, brindandole
capacidades y oportunidades para la generacion de ingresos y la obtencion de mejores

empleos (ICETEX, 2013).

El sistema educativo colombiano, se encuentra estructurado en 4 niveles: la educacién

inicial, que corresponde a la educacion preescolar; la educacion basica, desde primero de

primaria hasta noveno grado de basica secundaria; la educacién media, que corresponde a

los grados 10 y 11; y la educacidn superior.
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Grafico 5. Nivel educativo alcanzado por grupos poblacionales, tomado del estudio La Educacion Superior en

Colombia en poblacion de grupos étnicos y victimas. ICETEX, 16 de octubre de 2013, Bogota D. C.

En cuanto se refiere al nivel educativo alcanzado por cada uno de los grupos

poblacionales, la educacion basica primaria es el nivel maximo alcanzado por el mayor

porcentaje de la poblacion de todos los grupos, con el 37%, seguido de la basica secundaria,



49

con el 19%, media, con el 16,9%, y superior, con el 11,9%. La poblacion indigena tiene el
mayor porcentaje de poblacion en este nivel (43,7%), asi como el mayor porcentaje sin estudio

formal (wwwe.sinic.gov.co, 2013).

La Educacién superior en Colombia

Madricula total Educacidan superior

Purio Matricula total
2002 1000148
2003 1050032
2004 11137286
2005 11288890
2006 1224065
2007 1251148
Z00Ee 14922204
Z008 1522158
2010~ 17232186

Fuame: SPADIES

Grafico 6. La Educacion superior en Colombia, tomado del estudio La Educacion Superior en Colombia en
poblacion de grupos étnicos y victimas. ICETEX el 16 de octubre de 2013, Bogota D. C.

La educacidn superior en Colombia se ha venido incrementando en forma importante, y

en el periodo comprendido entre 2002 y 2010 se registré un crecimiento superior al 72%.

3.1.1.8 Legal

En el aspecto legal, Proexport Colombia y Ernst & Young SAS, han elaborado conjuntamente la
Guia Legal para hacer negocios en Colombia (“La Guia”) (Proexport Colombia y Ernst &
Young SAS, 2013), cuya ultima actualizacion fue hecha en febrero de 2013 y recopila

informacion sobre la normatividad vigente.
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Los temas que desarrolla la guia son: proteccion a la inversion extranjera, régimen de
cambios internacionales, asuntos corporativos, comercio exterior y aduanas, régimen laboral,
régimen migratorio colombiano, régimen tributario colombiano, régimen ambiental, régimen de
la propiedad intelectual, regulacion inmobiliaria, contratacion estatal, mineria e hidrocarburos,
mecanismos de acceso a la administracién y solucion de controversias, regulacion contable para

empresas y el Sistema de facilitacion para la atraccion de la inversion (SIFAL).

Esta informacion detallada se encuentra disponible en la pagina web de Proexport: Guia
Legal para hacer negocios en Colombia (“La Guia”) (Proexport Colombia y Ernst & Young

SAS, 2013).

En el capitulo 6, numeral 6.1, se describen en detalle los requisitos que se deben tener en

cuenta para la constitucién y funcionamiento de una empresa de consultoria en Colombia.

3.1.2 Tendencias macroeconémicas

3.1.2.1 Tendencias macroeconémicas mundiales

Para el andlisis de las tendencias macroeconomicas mundiales se toma como referente
bibliografico y de analisis el documento “Informe de la Junta Directiva del Banco de la Reptiblica
presentado al Congreso de la Republica de Colombia”, con corte a julio de 2013. Este informe
acerca del comportamiento de la economia global indica que en el primer trimestre de 2013 la

economia mundial presentd un crecimiento moderado, alcanzando tasas anualizadas del 2,75%,
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un poco superior al 2,50% del segundo semestre de 2012, segun cifras del Fondo Monetario
Internacional (FMI). Algunas economias desarrolladas como Estados Unidos y Japén
mantuvieron sendas de crecimiento positivo, mientras que los paises de la Eurozona permanecian
estancados o en recesion. El crecimiento de buena parte de las economias emergentes de Asia y
Ameérica Latina ha sido bueno, pero menor al proyectado en meses anteriores (Banco de la

Republica, 2013).

El grafico 7, refleja la leve recuperacion de la industria y el comercio a nivel global:

Gnchice 2O = 10O) (porcentoge)

135 r 1 25.0
130 I H 200
£ %% 1y | | |
125 - =+l 15.0
120 = o0 SR o 1 1 : 1 10,0
“ - 2 % . o™ i : H |
~ b il | : t i) 1 =
115 ! 135 s | 1318080, - 4
T 1 4! il 1141881} +1 0.0
110 - 1] 12 3
" ;‘ H 5.0
105 s " -10,0
100 = 1__“4 l', -15.0
4 18 }“ !
95 ‘ [ -20.0
{l | | A 1 , :
20 11132313338 “ 1 1l i ~-25.0
abe-06 aby-07 abe-08 abr-09 abr-10 abr-11 abr-12 aber-123

BN Indice de exportaciones eeeeen Varacian anual teje derechal

Fuente: Datastream

Grafico 7. Volumen de exportaciones globales. Tomado del “Informe de la Junta Directiva del Banco de la
Republica presentado al Congreso de la Republica de Colombia”, con corte a julio de 2013.

El ambiente de incertidumbre sobre el desempefio de la actividad econémica mundial, asociado
entre otros factores con el menor crecimiento de China, la caida en los precios de las materias
primas, los efectos de la normalizacion de la politica monetaria en los Estados Unidos sobre la
liquidez global, y las tensiones en el Medio Oriente han generado una revision a la baja de las
proyecciones de crecimiento mundial por parte de varios analistas (Banco de la Republica, 2013).

Si bien la actividad econdmica mundial ha venido siendo sustentada en el crecimiento de las

economias emergentes, la expansion del Producto Interno Bruto (PIB) de estos paises en 2013
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seria inferior al de los afios anteriores, explicado por la debilidad de la demanda externa y por

menores gastos (Banco de la Republica, 2013).

El desempefio de las economias desarrolladas durante el primer semestre de 2013 fue el

siguiente:

3.1.2.2 Zona del euro

Algunos aspectos con respecto al desempefio econdmico en la zona euro durante el primer

trimestre de 2013 son los siguientes:

Las cifras sobre el crecimiento del PIB para el primer trimestre de 2013 evidenciaron que la
economia de la region continud en recesion; pese a ello, la contraccién de la actividad
econdmica fue inferior a la observada en los Gltimos meses de 2012. Dicho comportamiento
se debid a un menor deterioro de algunos paises de la periferia y a la expansion de Alemania.
Sin embargo, la crisis de las economias mas débiles de la region estaria afectando en mayor
medida a otros paises de la zona como Francia, cuya actividad econémica descendié en los
Gltimos trimestres; de hecho, su PIB cay6 0,2% en los primeros tres meses del afio (Banco de
la Republica, 2013).
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Grafico 8. PIB real de la zona euro. Tomado del “Informe de la Junta Directiva del Banco de la Republica
presentado al Congreso de la Republica de Colombia”, con corte a julio de 2013.
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Otros indicadores de la region que tienen relacion con el comportamiento del consumo y de

la industria, tales como la confianza de empresarios y consumidores y los indices de

sentimiento en los sectores de manufacturas y servicios, se debilitaron en los primeros meses

del afio debido al incremento en la incertidumbre politica (generada por el rescate financiero

de Chipre y las elecciones en Italia) y a las bajas perspectivas de recuperacion de la region en

el corto plazo; no obstante, algunas cifras evidenciaron que el ritmo de deterioro de la

actividad real se estaria moderando, aunque el indice anual de produccion industrial y de

ventas al por menor contindan negativos. Los indices de actividad en los sectores de

manufacturas y servicios evidenciaron una menor contraccién (Banco de la Republica,

2013).

Los mercados laborales de la region, en especial los de los paises de la periferia, siguieron
deteriorandose, y en el mercado de trabajo las diferencias en términos de competitividad son
marcadas. Alemania continta presentando los menores costos laborales unitarios, situacion que

favorece al momento de competir en la region.

Si bien el panorama anterior no es muy positivo, para 2014 se prevé una recuperacion de la
region en general, tal y como lo muestran las proyecciones presentadas por el Centro de Estudios
Econdmicos de ANIF. Es asi como para los paises de la zona euro presentan el siguiente
crecimiento: Ucrania, 3%; Alemania, 1,9%; zona euro, 1,3%; Francia, 1,1%; Italia, 1,1%; y

Espafia, 0,7%.
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Grafico 9. Crecimiento econémico en la zona euro. Tomado de la presentacion de Sergio Clavijo, director de
ANIF: “Situacion Macro-financiera y revision de prondsticos 2013-2014".
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El crecimiento del PIB durante el primer trimestre de 2013 fue de 1,8% trimestral anualizado (ta),

denotando asi una aceleracién con respecto al crecimiento de 2012, que presentd un crecimiento

del 0,4%. Dicha expansion es consecuencia de la expansién favorable del consumo y de la

inversion privada, que aumentaron 2,6% y 7,4%, respectivamente.

La politica monetaria y la inflacidn se encuentran en niveles muy bajos, y el crecimiento

moderado de la economia ha permitido que la FED continte con su politica monetaria expansiva.

De acuerdo con la presentacion realizada por Sergio Clavijo, presidente de la Asociacién

Nacional de Instituciones Financieras (ANIF), en la ciudad de Cali, Colombia, en octubre 23 de

2013, el crecimiento de la economia de los Estados Unidos a partir del segundo semestre de 2013

pasaria del 1,4% al 1,9% al finalizar el afio, y en 2014 se espera termine entre un 2,4% y 2,6%.

Crecimiento en Estados Unidos
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Grafico 10. Crecimiento en Estados Unidos. Tomado de la presentacion de Sergio Clavijo, director de ANIF:

“Situacién Macro-financiera y revision de prondsticos 2013-2014".
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El desempefio de la inflacion y el desempleo en Estados Unidos y la zona euro presentan
dudas con respecto a su recuperacion, pues, al analizar las tendencias, la zona euro no presenta
mejoras en el desempleo durante 2013, y la inflacion ha venido bajando del 2% a comienzos del
afio hasta el 1,1% a septiembre, denotando asi una disminucién importante en su demanda de
bienes y servicios. Estados Unidos, por su parte, presenta una caida en su desempleo, al pasar del
7,9% en enero de 2013 al 7,3% en agosto del mismo afio. La inflacion ha estado sujeta a

variaciones importantes durante 2013, que han oscilado entre el 1,1% y el 2%.
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Grafico 11. Inflacion y desempleo: Estados Unidos y la zona euro. Tomado de la presentacion de Sergio Clavijo,
director de ANIF: “Situacion Macro-financiera y revision de prondsticos 2013-2014".

3.1.2.4 Japon

A partir del segundo semestre de 2012 la depreciacién del yen se intensificd, obedeciendo a la
expectativa de mayores planes de estimulo tanto por parte del gobierno como de la autoridad
monetaria, previsiones que comenzaron a cumplirse mediante los anuncios realizados por el

banco central, a fin de implementar un plan para dinamizar la economia mediante la expansion de



56

la base monetaria y modificacion de la inflacion. De esta manera se logré ampliar el consumo de
los hogares, su confianza e incrementar la inversién privada. Si bien la industria continta
contrayendose en términos anuales, la comparacion mensual completd varios meses con

crecimientos positivos (Banco de la Republica, 2013).

3.1.2.5 El desemperio de las economias emergentes durante el primer semestre de 2013

Asia
El crecimiento de China se desaceler6 en el primer semestre. La menor expansion de China, al

igual que la debilidad de otras economias, sigui6 afectando el dinamismo de la region, la cual,
aunque se expande a otras tasas positivas, lo hace a un ritmo inferior al observado en el periodo
2011-2012. Algunas cifras para el segundo trimestre de 2013 muestran que el comportamiento de

la actividad real continta siendo débil (Banco de la Republica, 2013).

América Latina
En América Latina el crecimiento del PIB fue moderado en el primer trimestre de 2013, afectado

por la debilidad de la demanda externa global y la desaceleracion en el gasto interno. Se presento
caida en las exportaciones, generada principalmente por los menores precios internacionales de
algunos bienes basicos, al igual que por el crecimiento modesto de la demanda externa, lo que
llevd a que algunos paises de la regidn presentaran varios meses con decrecimientos en términos

anuales.



57

Crecimiento anual del PIB real para algunos paises de
America Latina
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Grafico 12. Crecimiento anual del PIB real para algunos paises de América Latina. Tomado del “Informe de la
Junta Directiva del Banco de la Republica presentado al Congreso de la Republica de Colombia”, con corte a julio
de 2013.

Chile y Pert compensaron nuevamente la contraccion de las exportaciones. En México, se
desacelerd la economia en el primer trimestre del afio, y se espera que continle teniendo en
cuenta el menor crecimiento de la economia de los Estados Unidos, dada principalmente por el

ajuste fiscal.

Brasil continda recuperando su actividad real, aunque a una tasa inferior a la esperada por
las autoridades econdmicas. La inflacion, que se encuentra por encima de la esperada, termind

afectando la demanda de los hogares.

La economia venezolana se desacelerd fuertemente en el primer trimestre del afio,
situacion que se podria profundizar si los precios internacionales del petréleo siguen

disminuyendo.
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Los indicadores de actividad real para el segundo trimestre del afio muestran que la
expansion habria continuado en Brasil, Chile, México y Per(, aunque se espera que el

crecimiento sea débil en estas economias.

De acuerdo con el analisis del Centro de Estudios Econdmicos de la ANIF (ANIF, Centro
de Estudios Econdmicos, 2013), el crecimiento potencial esperado para 2014, en la economia de

Perl sera del 7%; en Colombia, del 4,6%; en Chile, del 5,3%; y en Brasil, del 3%.
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Grafico 13. Crecimiento sostenible de largo plazo: Chile, Peru, Brasil y Colombia. Tomado de la presentacion de
Sergio Clavijo, director de ANIF: “Situacion Macro-financiera y revisidon de pronodsticos 2013-2014".

Con respecto al comportamiento de las exportaciones para algunas economias de América
Latina desde 2010 hasta mayo de 2013, los paises que obtuvieron mayor crecimiento fueron:
Chile, con el 17,8%; seguido de Ecuador, con el 16,3%; Colombia, con el 14,7%; Brasil, con el

14,3%; Per0, con el 11,9%; y Argentina, con el 11,1% (Banco de la Republica, 2013).
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Tabla 2. Variacion anual de las exportaciones. Tomado de Informe de la Junta Directiva del Banco de la Republica

presentado al Congreso de la Republica de Colombia, con corte a julio de 2013.

3.1.2.6 Proyecciones para el segundo semestre de 2013 y retos hacia futuro

De acuerdo con el Informe del Banco de la Republica (Banco de la Republica, 2013), con el que

se sustenta este analisis, la economia global seguiréd su expansion a un ritmo moderado, similar al

de 2012. Los paises emergentes continuaran apoyando la dinamizacién de la economia mundial.

El comportamiento de los paises desarrollados serd heterogéneo, con crecimiento moderado en

los Estados Unidos y alguna recuperacion en el Reino Unido y el Japén. En el caso de la zona

euro, la recesién continuarda, aunque su deterioro disminuird un poco en los proximos trimestres.

China y Brasil presentardn una menor expansion de sus economias, y Asia y América

Latina obtendran recuperaciones inferiores a las esperadas.

Aunqgue el principal riesgo para la estabilidad econémica global sigue siendo el
desenvolvimiento de la crisis europea, desde la segunda mitad de 2012 la probabilidad de
gue se presente un ajuste desordenado en la zona del euro se ha reducido. No obstante, la
inestabilidad politica y la falta de acuerdos que permitan una mayor integracion regional,
junto con la demora en la implementacion de reformas estructurales, en especial en los paises
de la periferia, podrian incrementar de nuevo la percepcion de riesgo sobre el futuro de la

region.

Por otra parte, desde mediados de mayo los mercados financieros globales reaccionaron ante
los anuncios de la FED, los cuales dejaron abierta la posibilidad de comenzar a desmontar de



manera gradual el programa de estimulo monetario en los Estados Unidos en los préximos
trimestres. (...) Como el retiro de dicho programa se daria por una mejora en los
fundamentales econdmicos de los Estados Unidos, la menor ampliacién de la base monetaria
no deberia tener efectos negativos sobre su actividad real; asi, la economia deberia crecer a
un ritmo sostenido, sin necesidad de la ayuda monetaria.

En el caso de las economias emergentes, el menor aumento de la liquidez global reduciria los
influjos de capitales hacia estas economias, principalmente los de corto plazo, e
incrementaria sus costos de financiamiento externo. En términos generales, la normalizacion
en las condiciones externas no deberia afectar de manera significativa el comportamiento de

estos paises; sin embargo, si aquella se presenta en un contexto global de débil crecimiento,
su situacion podria ser menos favorable (Banco de la Republica, 2013).

Teniendo en cuenta que los clientes de la empresa prospecto corresponden al sector
manufacturero, las tendencias macroeconémicas globales y regionales afectan sus
exportaciones de manera, o directa y positiva, 0 negativamente, y al estar afectada la
produccion y las finanzas de los clientes, afectard de la misma manera la demanda esperada

de servicios hacia la empresa que se espera crear.

En términos generales, se percibe alta incertidumbre y bajos crecimientos en los paises y
zonas analizadas, los cuales es necesario tener en cuenta al momento de proyectar la
produccion y demanda esperada de la empresa, a fin de que no sobredimensionen las

posibilidades de crecimiento.

3.1.2.7 La economia colombiana: resultados en 2013 y perspectivas

La economia colombiana presentd una desaceleracion moderada durante el primer trimestre
de 2013, al crecer 2,8%, frente al 3,1% observado tres meses atrds. Sin embargo, cabe
esperar que las acciones de politica monetaria y fiscal realizadas hasta el momento
contribuyan a que en el resto del afio el producto se sitle cerca de su nivel potencial.

En el primer semestre de 2013 la inflacion anual se situd cerca del limite inferior del rango
meta (2%) y las expectativas de la misma a diferentes plazos se mantuvieron por debajo de

60
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3%. Sin embargo, las estimaciones del Banco de la Republica sugieren una elevada
probabilidad de que la inflacién culmine en el rango meta.

Ante este escenario, entre mayo y junio de 2013 la Junta Directiva considerd conveniente
mantener la tasa de interés de intervencion en 3,25% (Banco de la Republica, 2013).

Crecimiento del PIB
De acuerdo con informacion publicada por el Departamento Administrativo Nacional de

Estadistica (DANE), la economia colombiana crecié a una tasa anual de 2,8% en el primer

trimestre de 2013, frente a incrementos muy superiores mostrados en los Gltimos dos afios.

El desempefio de la economia estuvo afectado por una economia global incierta y por la

presencia interna de choques en la oferta, como los paros en algunos sectores de la produccion.
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Grafico 14. Producto Interno Bruto. Tomado del “Informe de la Junta Directiva del Banco de la Republica
presentado al Congreso de la Republica de Colombia”, con corte a julio de 2013.

En cuanto a la demanda interna, el consumo crecio a tasas anuales modestas, relacionadas

con menor confianza en los consumidores que la registrada en 2012, menor desaceleracion en el
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desempleo y menor endeudamiento de los hogares. También sobresale la menor demanda de

bienes durables como vehiculos.

La inversion estuvo determinada por la construccién de edificaciones y obras civiles, con
un crecimiento superior al 17%, que impulsaron la expansion de la formacion bruta de capital
fijo. La oferta estuvo dinamizada por la construccion y los servicios sociales, comunales y
personales. Otros sectores que estuvieron por encima de la economia en su conjunto, pero que
disminuyeron su desempefio, fueron los servicios financieros y los suministros de electricidad,
gas y agua. Los sectores de agricultura, mineria y transporte presentaron un desempefio inferior a
la economia. La actividad industrial fue la Gnica que mostr6é una contraccién anual (-2.7) (Banco

de la Republica, 2013).

En cuanto al PIB por ramas de actividad, se espera que los sectores de mayor crecimiento en
2013 sean la mineria y la construccion, con ritmos de expansion superiores a los de la
economia en su conjunto. Asi mismo, se estima que la industria reportard alguna
recuperacién en el segundo semestre, luego de los pobres resultados observados en 2012
y de la fuerte caida del primer trimestre. Sin embargo, la incertidumbre sobre su
desempefio continGa siendo elevada y sugiere que esta seria la actividad que menos
contribuiria al crecimiento en 2013. Otros sectores, tales como el financiero, los servicios
sociales, personales y comunales y el suministro de electricidad, gas y agua, mostrarian tasas
positivas y cercanas a las del crecimiento promedio de la economia colombiana. Para lo que
resta del afio también se prevé una significativa recuperacion del sector agricola,
principalmente por el café, cuya produccion crecié en el primer trimestre de 2013 alrededor
de 19% vy entre abril y mayo reportd una expansion cercana al 50%, de acuerdo con
estimaciones de la Federacion Nacional de Cafeteros (Banco de la Republica, 2013).
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Tabla 3. Crecimiento real anual del PIB por ramas de actividad econémica. Tomado de Informe de la Junta
Directiva del Banco de la Republica presentado al Congreso de la Republica de Colombia, con corte a
julio de 2013.

Mercado laboral
Se presenta un leve crecimiento en el empleo y, por tanto, disminuye la tasa de desempleo,

aunque menos que el afio anterior. La creacion del empleo se concentra en ciertas areas

geograficas, posiciones ocupacionales y ramas de la actividad econémica.
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Grafico 15. Tasa de desempleo (trimestre mavil desestacionalizado). Tomado del “Informe de la Junta Directiva
del Banco de la Republica presentado al Congreso de la Republica de Colombia”, con corte a julio de
2013.
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De acuerdo con el informe que se ha venido analizando, presentado por la Junta Directiva
del Banco de la Republica al Congreso en julio de 2013 (Banco de la Republica, 2013) y la Gran
Encuesta Integrada de Hogares (GIH), del DANE, en el trimestre movil terminado en mayo la
tasa de desempleo nacional se ubicd en 9,9%; la de las areas rurales, en 6%; la de las cabeceras

urbanas, en 11%; y la de las trece areas metropolitanas, en 10,9%.

En lo corrido de 2013, la demanda de trabajo en el contexto nacional y en las trece areas
metropolitanas continda creciendo en términos anuales. En las zonas urbanas, la creacion de
empleo no ha sido homogeénea: los puestos de trabajo se han generado principalmente en Bogota,
Barranquilla, Medellin, Ibagué y Bucaramanga, que se han incrementado en 169.000 puestos con
respecto al mismo periodo del afio anterior. Las ramas de actividad econdmica que mas ocupados
han generado en este mismo periodo han sido: el comercio, con 283.000 puestos, y los servicios

inmobiliarios, empresariales y de alquiler, con 131.000 nuevos puestos de trabajo.

En 2013, los aumentos salariales han sido moderados en términos generales. Entre enero y
abril los salarios se ajustaron a tasas promedio del 2%, en el caso del comercio, y del 5,2%, en la

industria. El incremento del salario minimo para 2013 fue del 4,02%.

Inflacion
Durante el primer semestre de 2013 la inflacién fue del 2,16%, cifra inferior a la del mismo

periodo del afio anterior, que fue del 2,44%. Con la informacion a junio se completaron ocho

meses en los cuales la variacion anual del IPC se situd por debajo de la meta cuantitativa definida
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por la Junta Directiva del Banco de la Republica, que fue del 3% para el largo plazo, y un piso

del rango meta entre el 2,0% y el 4%.

Varios factores explican las bajas presiones inflacionarias durante el primer semestre del
afio. En primer lugar, la disminucion en el crecimiento econdémico durante 2012 y en el primer

trimestre de 2013, que impidié que surgieran presiones de precios originados por la demanda.

También contribuy6 a disminuir la inflacion a comienzos del afio la entrada en vigencia
de la reforma tributaria, que se tradujo en una rebaja de los impuestos indirectos para varios
productos de la canasta familiar, y las rebajas arancelarias asociadas con el tratado de libre
comercio con los Estados Unidos. También el mercado laboral ha continuado relativamente

holgado, lo que ha permitido los ajustes salariales bajo control.
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Grafico 16. Metas de inflacion. Tomado de la Presentacion de Sergio Clavijo, director de ANIF: “Situacion Macro-
financiera y revision de prondsticos 2013-2014".

De acuerdo con las metas inflacionarias proyectadas por ANIF, para 2014 se espera una
inflacion del 2,0% sin alimentos, y del 3,0% con alimentos, y dentro de una banda entre el 2,0%

y el 4,0%.
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Las tendencias de la economia colombiana afectan de manera directa los resultados en la
oferta y la demanda de bienes y servicios y, por tanto, los resultados empresariales, de manera
especial al sector manufacturero, por ser intenso en mano de obra, en importacion de materias
primas y en los niveles de crédito, lo cual afecta de manera proporcional el cumplimiento de los

presupuestos de ventas y la rotacion de cartera de la empresa en estudio.

Por lo anterior, es muy importante tener en cuenta estas tendencias econdémicas al
momento de realizar las proyecciones de ventas y oportunidades de crecimiento empresarial a

corto plazo.

Exportaciones colombianas
Las exportaciones vienen presentando caidas importantes desde marzo de 2012, y de acuerdo con

el Centro de Estudios Econémicos de ANIF, se proyecta una variacion anual del -2,6% en bienes

tradicionales, y del 1,7% en bienes no tradicionales.
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Grafico 17. Exportaciones colombianas. Tomado de la Presentacion de Sergio Clavijo, director de ANIF: “Situacion
Macro-financiera y revision de prondsticos 2013-2014".
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De las exportaciones colombianas durante 2013, el 70% corresponden a tradicionales;

6%, a mineras; y 24%, a no tradicionales. De estas, el 76% son commaodities y el 24% restante no

lo son.
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Grafico 18. Exportaciones Tradicionales y No tradicionales. Tomado de la Presentacion de Sergio Clavijo, director

de ANIF: “Situacion Macro-financiera y revision de pronédsticos 2013-2014".

Al finalizar 2013 el sector manufacturo presentd un incremento del 5,4% con respecto a

2012, al realizarse exportaciones a 186 paises, entre los cuales se presentan incrementos

importantes como en el caso de Argentina, donde este fue del 130%, representado en venta de

vehiculos. Otros paises que presentaron incrementos significativos fueron Brasil y México, con

incrementos del 29% vy el 17%, respectivamente (www.Proexport.com, 2014).

Comportamiento regional en 2012 y analisis sectorial

Con el fin de respaldar los analisis del mercado objetivo y los posibles clientes de la empresa en

estudio, se presenta a continuacion la distribucion del PIB por regiones de Colombia y el PIB per

capita en 2011:
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Tabla 4. Distribucidn del PIB por regiones y PIB per capita en 2011. Tomado de Informe de la Junta Directiva del

Banco de la Republica presentado al Congreso de la Reptblica de Colombia, con corte a julio de 2013.

La dindmica del PIB por regiones, segun datos disponibles provisionales del DANE

correspondientes a 2011, en la Zona Noroccidente (Antioquia y Chocd), el mayor PIB por

sectores esta siendo generado en primera instancia por energia, agua y gas, con el 21,1%; en

segundo lugar, la construccién, con el 17%; en tercero, el comercio y otros, con el 15,7%; en

cuarto, servicios financieros, con el 15,4%; en quinto, la industria manufacturera, con el

14,1%; y en otros sectores, el 16,7%. Esta region aporta el 13,6% del PIB nacional y genera un

PIB per capita de 12,7 millones de pesos corrientes (Banco de la Republica, 2013).

A pesar de las tendencias econdémicas de los sectores descritos en el parrafo anterior, el

sector manufacturero es altamente atractivo como fuente de clientes para este estudio de

prefactibilidad teniendo en cuenta que: “Los productos manufactureros constituyen el
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grueso de la produccion mundial y crecen mas rapido que los productos primarios en el

comercio mundial” (Camara de Comercio de Medellin para Antioquia, 2012).

3.1.2.8 Tendencias de los sectores economicos en la Region Noroccidental

Segun datos del “Informe de la Junta Directiva del Banco de la RepUblica presentado al Congreso
de la Republica de Colombia”, con corte a julio de 2013 (Banco de la Republica, 2013), las
tendencias economicas de la region Noroccidental entre 2011 y 2012 en general han sido
positivas. Entre las mas sobresalientes estan las actividades constructivas, el turismo, las mineras

y las de mercado externo.

El sector de la construccidn que, si bien en afios anteriores registraba descenso, para este

periodo registra un incremento del 11,8% en areas culminadas.

En 2012, el sector presenta un balance positivo, con un incremento de 1,3 puntos en
ocupacion hotelera con respecto al afio anterior; ademas, el transporte aéreo registra un
crecimiento de 23,9%, frente al 8,4% en 2011, representado en mayor arribo de pasajeros

nacionales e internacionales.

El sector minero en la Region Noroccidental para 2012 cierra con una participacion del
78,3% del total nacional, y presenta un crecimiento del 5,7% con respecto al afio anterior. Estos

son datos que corresponden especificamente a la extraccion de oro, plata y platino.
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El mercado de importaciones y exportaciones también presenta un balance positivo. Los
incrementos en 2012, con respecto al afio anterior corresponden a un 12,4% por concepto de
exportaciones tradicionales, y un 6,6% por importaciones. En este punto, es importante resaltar
el crecimiento en exportaciones del sector confecciones, que alcanzo6 un crecimiento del 9,5%,

y el de venta de vehiculos automotores, que en 2012 triplicé sus ventas externas.

En 2012 la tasa de desempleo promedio anual para Medellin y el Valle de Aburra fue
12,4% vy para la capital de Choc6 17,6%, superando el promedio de las 23 ciudades
capitales (11,3%0), condicion que mantienen desde afios atras. En términos de inflacion,
en Medellin el incremento anual en los precios se ha mantenido por encima del
promedio nacional, con una variacion de 2,49% en 2012, y en Quibdé la inflacién fue de
2,04%, inferior al registro nacional. Cabe mencionar que en ambas ciudades la mayor
variacion se presento6 en los hogares de ingresos bajos (Banco de la Republica, 2013).

3.1.2.9 Andlisis del sector manufacturero en la Region Noroccidente

En 2012 las principales actividades economicas de la region noroccidental presentaron
variaciones positivas, aungue en su mayoria estas fueron menores a las registradas el afio
anterior. En el periodo analizado la produccion de la industria manufacturera (en
términos reales) tuvo un buen desempefio; de hecho, el més alto de todas las regiones...
... Dentro de la industria manufacturera, que crecié 7,1%, sobresalié la produccion de
vehiculos y autopartes, alimentos para animales, y bebidas, hierro y acero. En el comercio
por segundo afio consecutivo el balance fue positivo. Sin embargo, las ventas de vehiculos
nuevos se contrajeron 9,1%, luego de haberse expandido en los dos afios anteriores (Banco
de la Republica, 2013).

En la industria manufacturera, que es el sector al cual esta dirigido el estudio de
prefactibilidad, la mayor participacion la ostenta la Regién Nororiente, con el 19,8%; seguido de
la Regidn Suroccidente, con el 14% (Valle del Cauca, Narifio, Cauca y Putumayo); la Regién
Noroccidente, con el 12,9% (Antioquia y Choc0); la Region Caribe, con el 12,7% (Bolivar,
Atlantico, Magdalena, Cesar, Cérdoba, Sucre y La Guajira, y San Andrés, Providencia y Santa

Catalina); la Region Centro, con el 13,7% (Tolima, Huila, Caquetda y Cundinamarca); el Eje
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Cafetero, con el 11,4% (Caldas, Quindio y Risaralda); Bogota, con el 10,2%; y otras regiones,
con el 5,3%. El crecimiento del sector manufacturero por regiones durante el afio 2011 fue
Caribe, con el 9,8%; seguido de Noroccidente, con el 8%; el Centro, con el 6,2%; Bogota, con
el 4,9%; Nororiente, con el 3%; Suroccidente, con el 2,3%; Caribe, con el 1,1%; y el Eje

Cafetero, con el -2,5% (Banco de la Republica, 2013).

Si bien las exportaciones de la industria manufacturera en Colombia han venido cayendo, en la
Region Noroccidente ha presentado un buen desempefio para 2012, sobresaliendo la produccion
de vehiculos y autopartes, los alimentos para animales, y bebidas, hierro y acero, las cuales son

industrias que pueden ser atractivas como clientes para la empresa en analisis.

La tasa de desempleo en 2012 para Medellin y el Valle de Aburra estuvo en un 12,4%,
situacion que ofrece una oportunidad para el sector manufacturero al momento de contratar

personal, y a la empresa en prospecto, para ofertar el portafolio de servicios a dichas empresas.

3.1.3 Situacién actual de la oferta y la demanda de outsourcing en gestion humana

3.1.3.1 Oferta de outsourcing en gestion humana

“La gestion humana se entiende tradicionalmente como la funcién, el departamento, las
practicas y la profesion relacionada con las operaciones de reclutamiento, seleccion,
entrenamiento, remuneracion, beneficios, comunicacion, higiene y seguridad laboral en las
organizaciones” (Chiavenato, 2002). Desde un enfoque maés reciente, “se plantea la gestion
humana como un proceso estratégico, de tal manera que el director de gestién humana asume
los roles de socio estratégico, de la gerencia, experto administrador, defensor de los
trabajadores y agente del cambio (Ulrich, 1997)”. ... “Al analizar el campo especifico de la
gestion humana se encuentra que la consultoria puede ayudar a definir el perfil estratégico
del &rea: orientado a la innovacion, al reforzamiento o a los costos” (Schuler y Jackson,
1987), ... de apoyar la revision, orientacion e implementar los procesos de gestion humana,
evaluacion del clima laboral, gestiébn del conocimiento, gestion del cambio, y
responsabilidad social empresarial (Lopez, Sepulveda y Arenas, 2010).
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En las empresas colombianas viene presentandose una demanda importante por los
servicios de consultoria en gestion humana, debido a que, segin Calderén H., Naranjo V. y
Alvarez G. (2007), muchos procesos de gestion humana en Colombia atn carecen de enfoque

estratégico y presentan las siguientes caracteristicas:

En los procesos de seleccion prevalecen criterios socioculturales sobre criterios técnicos
(basados en las referencias de sus propios empleados); con respecto a la formacion, dos
caracteristicas son destacables: muchas empresas grandes y algunas pymes estan
implementando modelos de gestibn por competencias, trascendiendo la funcién de
entrenamiento para llegar a propuestas de desarrollo y formacién, en general se carece de
indicadores para medirla; pocas empresas tienen planes de carrera formalizados,
aproximadamente el 80% de las empresas privilegia el rendimiento, las capacidades y las
habilidades frente a la antigliedad al momento de decidir las promociones y los movimientos
internos de personal; la evaluacion de desempefio no satisface las expectativas de los
empresarios, se orienta mas a la deteccion de problemas que a la bisqueda de fortalezas o
potencialidades; la remuneracién esta limitada a cumplir con los requisitos de ley y carece
casi en absoluto de una orientacion estratégica (Calderén, Naranjo y Alvarez, 2007).

En este mismo sentido, Lopez, Sepulveda y Arenas (2010), en el articulo: “La consultoria
de gestién humana en las empresas medianas”, resultado de una investigacion para describir el

mercado de la consultoria de gestion humana para empresas de Medellin, determina que:

Los procesos mas estructurados que desarrollan estas dependencias son la seleccién de personal
(94,55%), la socializacion (90,91%), el reclutamiento (90,91%), la gestion de seguridad y salud
ocupacional (90,91%) y la formacion y entrenamiento (83,64%). En general, son procesos que han
sido populares desde el surgimiento de las ciencias administrativas, o bien, responden a requisitos
legales. Otros procesos con un nivel de implementacion medio — alto son la gestion del bienestar
laboral (78,18%), la planeacion estratégica del talento humano (78,18%), el analisis y descripcion de
cargos (76,36%), la comunicacion interna (67,27%) y la gestion del desempefio (65,45%). Llama la
atencion que un 76,36% de las dependencias aun se encargan de la administracion de némina, ya que
es una actividad operativa cada vez mas asociada con la gestion financiera y contable; no asi la
definicidn de salarios 0 compensacion, proceso que sélo desarrollan de forma estructurada un 52,73%
de las dependencias. Los procesos con menor implementacion son los de planes de carrera y sucesién
(18,18%), estilos de direccidn (27,27%), relaciones colectivas (29,09%) y auditoria de gestién humana
(42,59%).

(...)Los servicios de consultoria mas contratados estan relacionados con formacion y entrenamiento
(16,42%), seleccion de personal (14,93%), compensacion y curva salarial (10,45%), salud ocupacional
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(8,96%) y gestion por competencias (7,46%); algunos temas menos representativos han sido el
analisis de cargos, la legislacion laboral y la evaluacion del clima organizacional, entre otros.

(...)Las empresas medianas demandantes de servicios de consultoria en gestion humana
pertenecen a todos los sectores de la economia, pero con una alta participacién de los sectores de
manufactura (38,60%0), servicios empresariales (19,30%) y comercio (12,28%); las demas empresas
(29,82%) pertenecen a otros sectores. Al tratarse de empresas medianas, su plantilla oscila entre
51y 200 empleados; el valor medio de la muestra es 121 empleados.

(...) Desde el punto de vista de la oferta, en los ultimos cinco afios se han ofrecido con mayor
frecuencia consultorias sobre gestién por competencias y evaluacidn de clima organizacional (64,71%
de las empresas) y en menor medida, temas de evaluacion del desempefio de 360 grados (47,06%) y
planeacion estratégica (41,18%). En cuanto a las tendencias futuras, los temas sobre los cuales se
ofrecerdn més consultorias son la gestion del conocimiento, la educacion virtual, la responsabilidad
social empresarial y los sistemas de compensacion variable (27,78% cada una) y con un nivel también
relevante, la gestion por competencias, la evaluacion de clima organizacional y los procesos de

outsourcing y downsizing (22,22% cada una) (L6pez, Sepulveda y Arenas, 2010).

De acuerdo con el estudio en mencién, se puede concluir que existen buenas oportunidades
de mercado para la creacion de una empresa que preste servicios de outsourcing en temas de la
administracion de la gestion humana, pues existen necesidades importantes de los clientes
prospecto, que la empresa puede entrar a cubrir dependiendo del portafolio de servicios que vaya

a ofertar.

3.1.3.2 Oportunidades de demanda de servicios de outsourcing en gestion humana

Teniendo en cuenta que el nicho de mercado al cual esta dirigido el estudio de prefactibilidad
para el montaje de una empresa de consultoria en gestion humana es el sector manufacturero del
Valle de Aburrd, se hace énfasis especial en el estudio de las principales tendencias econdémicas

de este sector que determinan los riesgos financieros y las oportunidades de negocios.

De acuerdo con el estudio econémico de la industria antioquefia presentado y publicado

por la Camara de Comercio de Medellin en: Rueda de prensa- Industria de agosto 14 de 2012,
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(Camara de Comercio de Medellin para Antioquia, 2012), la economia regional en el primer

semestre de 2012 presento las siguientes tendencias:

Variacion Variacion Variacion

2010/2009 2011/2010 2012/2011

Industria Produccion industrial 11,3 % 11,8 % 5.9 %
(enero-marzo) Ventas industnales 11 % 11,1 % 3.6 %
Transacciones inmobiliarias en "

30,21 % -6,58 % 2,1 %

Construccion valor © 28 Y% o

(junio) T(nnsac:cmnes- inmobiliarias en 0.71 % 3.60 % 4.0 %
namero
(ol THETH LR 1 LT E xportacionas no tradicionales 14,90 % 20,64 % 8.8 %
(enero-mayo) Importaciones 19,02 % 50,01 % 0,10 %
Inversion
(enero-julio)

Sector Variable

Inversion neta en sociedades - 30,62 % 33,74 % - 257 %

Tasa de desempleo 14,6 % 12,5 % 13,3 %

AyTento ocupados (miles de 13 90 43

parsonas)

Tabla 5. Evolucion de los principales indicadores econdmicos de Antioquia. Tomado de Rueda de Prensa-

Industria, agosto 14 de 2012, CaAmara de Comercio de Medellin.

Empleo
(abril-junio)

El sector industrial, en el primer trimestre de 2012 crecié el 5,9% con respecto al mismo
periodo de 2011, y las ventas industriales crecieron el 3,6%. En los afios anteriores, los
crecimientos de la industria fueron muy superiores: el 11,8% entre 2011 y 2010, y el 11,3% entre
2010 y 2009, lo que denota el impacto de la globalizacion en el sector industrial de Medellin en
los Gltimos afos. Las exportaciones no tradicionales a mayo de 2012 se incrementaron en 8,8%, y
las importaciones, en 9,10%; La inversion neta en sociedades los primeros siete meses del afio
decrecid en 25,7%, la tasa de desempleo de abril a junio paso6 del 12,5% al 13,3% y el aumento
de ocupados de abril a junio presenta una variacion de 33 por cada mil personas en edad de

trabajar.
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Antioquia:
Valor agregado y personal ocupado de la Manufactura segtin grupos industriales

B Elaboracion de productos alimenticios y bebidas

B Fabricacion de susianciasy produciosquimicos

W Fabricacion de ofros productos minerales no metalicos

B Fabricacion de prendas de vestir; preparado y tefiido de pieles
®Fabricacion de producios fextiles

BFabricacion de pape!, cartony productos de papel y carion

® Fabricacion de muebles; industnasmanufacturerasncp

= Fabricacion de producios de cauchoy de plastico

B Fabricacion de products elaborados de metal, excepio maquinaniay equipo

¥ Actividades de edicion e impresidn y de reproduccion de grabaciones

Valor agregado B Resto desubactividades [ Personal ocupado ]

Grafico 19. Antioquia: Valor agregado y personal ocupado de la manufactura segun grupos industriales. Tomado

de Rueda de Prensa-Industria, agosto 14 de 2012, Camara de Comercio de Medellin.

Segun grupos industriales, el 29% del personal ocupado en procesos de manufactura se
concentra en elaboracion de productos alimenticios y bebidas; el 12%, en fabricacion de
sustancias y productos quimicos; el 11%, en fabricacion de otros productos minerales no
metalicos; el 10%, en fabricacion de prendas de vestir, preparado y tefiido de pieles; el 10%, en
fabricacion de productos textiles; el 6%, en fabricacion de papel, carton y productos de papel y
carton; el 5%, fabricacion de muebles; y el 17% industrias manufactureras en otros procesos de
manufactura. El subsector de quimicos esta compuesto por: el 74% son productos farmacéuticos,
pinturas, jabones y plaguicidas; el 19%, sustancias quimicas basicas; y el 7%, fibras sintéticas y

artificiales.

Las empresas mas grandes de los tres subsectores dindmicos del sector manufacturero son:
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Empresus mas grandes del subsector Alimentos y bebidas

Gaseosas LuxS.A.

Empresas mas grandes del subsector Fab. productos quimicos
Enka de Colombia S.A.
Compafiia Global de Pinturas S A, — Pintuco
Avon ¢ (_olombla Ltda.
Produrtos Qulnxlcoq l’lnan\orlcnnoﬁ S A
Gases Industriales de Colombia S.A.

Empresas mas grandes del subsector
Fab. productos de minerales no metdlicos
Inversiones Argos S.A.
Cristaleria Peldar S.A.
Suministros de Colombla S.A. — Sumicol
Cristar S.A.S.
Euroceramica S.A.

Grafico 20. Empresas mas grandes del subsector alimentos y bebidas, fabricacion productos quimicos,
fabricacion productos de minerales no metalicos. Tomado de Rueda de Prensa-Industria, agosto 14
de 2012, Camara de Comercio de Medellin.

Para el estudio de prefactibilidad de una empresa que oferte servicios de outsourcing en
gestion humana dirigida a cubrir las necesidades de la micro, pequefia y mediana empresa, se
parte de la premisa de que estas grandes empresas presentan estructuras robustas y alta cantidad
de personal, que les permite el gerenciamiento de la gestion humana con personal y procesos
propios, o0 que han desarrollado otras organizaciones para cubrir su demanda, situacion por la

cual no son consideradas de manera inicial dentro de los posibles clientes.

Medellin y Valle de Aburré: ocupados en la industria manufacturera.
586 Miles de personas,
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Grafico 21. Medellin y Valle de Aburra: ocupados en la industria manufacturera. Tomado de Rueda de Prensa-
Industria, agosto 14 de 2012. Camara de Comercio de Medellin.
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“En Medellin y su Area Metropolitana hay 1.634.579 ocupados, de los cuales 21% se ubica
en la industria manufacturera”. Del total del empleo manufacturero del pais, 13% se genera
en Medellin y el Valle de Aburra (...). En la industria manufacturera de Antioquia
existen cerca de 16.800 empresas, de las cuales: 87,6% son microempresas, 8,7%
pequefias empresas, 2,6% medianas empresas y 1,2% grandes empresas (Camara de
Comercio de Medellin para Antioquia, 2012).

Estructura empresarial de 1a iIndustria manufacturers segun el grupo Industrial,
Numero de empresas v valor de activos,

[ Namero de smpresas l

Putrvie: Regrseo PUbc PAerLanmd, Chmars de Comertio 6 Moscln pers Jntoaues
Cakculon: Investigeciones Econarmices. Clmars de Comerco de Medebin pare Ansoaes

Grafico 22. Estructura empresarial de la industria manufacturera segun el grupo industrial. Tomado de (Camara
de Comercio de Medellin para Antioquia, 2012), agosto 14 de 2012, Camara de Comercio de
Medellin.

Los clientes prospecto para la empresa en estudio pueden estar dirigidos hacia la
micro, pequefia y mediana empresa manufacturera, y concentrados en las siguientes
empresas: confecciones, 25,7%; productoras de alimentos, bebidas y tabaco, 17,4%;
imprentas y editoriales, 8,8%; muebles y otras industrias manufactureras, 8,6%; productos
de metal excepto maquinaria, el 6,7%; textiles, 5,8%; cuero y calzado, 4,5%;
transformacion de madera, 3,5%; productos quimicos, 3,4%; productos de caucho y
plastico, 3,0%; y otras empresas, 12,6%, para lo cual es necesario segmentar los clientes
prospecto sin tener en cuenta las grandes empresas por no considerarse clientes potenciales

de manera inicial.
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“Por tamafio de empresas segun el valor de activos se encuentran las mayores oportunidades
en: alimentos bebidas y tabaco con el 42,7, el 25,1% es la suma de otras empresas con sub
actividades, imprentas y editoriales 8,7%, confecciones 6,3%, textiles 4,7%, productos de
metal excepto maquinaria 2,2%, y otros subsectores 10,3%.

Las empresas de la industria manufacturera representan el 12% de la base empresarial de
Antioquia y el 23% de sus activos”. (Camara de Comercio de Medellin para Antioquia,

2012).

Evolucién de las sociedades constituidas y liquidadas en la industria manufacturera.
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Grafico 23. Evolucion de las sociedades constituidas y liquidadas en la industria manufacturera. Tomado de
Rueda de Prensa-Industria, agosto 14 de 2012, Camara de Comercio de Medellin.

Para la empresa en estudio es de gran importancia el analisis de riesgo del sector en el que

se encuentran sus clientes prospectos, por lo que ha de tenerse en cuenta que el crecimiento anual

de empresas manufactureras constituidas entre el afio 2002 y 2012 ha sido del 8,4%, y el 4,3% se

han liquidado durante el mismo periodo.

“Las actividades que en los ultimos diez afos han registrado un mayor crecimiento en las

sociedades constituidas son: transformacion de madera, fabricacion de metal, maquinaria y
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equipo y fabricaciéon de productos metalurgicos” (Camara de Comercio de Medellin para

Antioquia, 2012).

Empresas de mayor capital creadas en 2011 segun el subsector

Transformacion de madera Fab. productos metalurgicos basicos

Reforestadora San Sebastian 5.A.S. Frankaropa 5.A.5.

Grupo Velasquez Posada S.A.S. Compragold 5.A.5.

Maderatto Medellin 5.A.5. San José Mines 5.A.5.

Maderas y Maderas Inversiones 5.A.5. Conexiones en Acero de Colombia 5.A.5.
MNew Forest S.A.5. Aceros & Montajes 5.A.5.

Fab. productos de metal
Ay ) Transmisiones y Equipos S.A.5. (excluye maquinaria)
Riss Technology S.A.S. Industrias Metalicas Sudamericanas S.A.
Productora Resort 5.A.5. Metélicas Norte Nets S.A.S.

Comercio, Disefio y Fabricacién de Metélicas y Mallas 5.A.5.

Méquinas - Difama S.A.S. Conacero S.A.S.

R & G Equipos 5.A.5. Ace Rios Estructuras Metalicas 5.A.5.

Tabla 6. Empresas de mayor capital creadas en 2011 segun el subsector. Tomado de Rueda de Prensa-Industria,
agosto 14 de 2012, CaAmara de Comercio de Medellin.

Las empresas de la tabla 8 presentan oportunidades de negocio para la empresa de

outsourcing en gestion humana, sobre la cual se esta realizando el estudio de prefactibilidad.

3.1.4. Factores condicionantes del sector
3.1.4.1 Diamante competitivo de Porter
Michael Porter usé este diamante para determinar qué empresas e industrias tenian ventajas
competitivas, e hizo énfasis en la importancia en las industrias relacionadas y de soporte,

mostrando un denotado interés en los clusteres o conglomerados.
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Su tesis original se aplico a las naciones considerandolas como un todo, pero Porter
reconocio que la mayor parte de la actividad economica se da a nivel regional. En consecuencia,

sus ideas se aplican no solo a regiones, sino también a ciudades.

Condiciones de los Condiciones de la

factores (insumos). demanda.

Industrias conexas y
de apoyo.

Grafico 24. Diamante de Michael Porter. Disefio propio.

Durante el desarrollo del estudio de prefactibilidad se analizaran las condiciones de los
factores, las condiciones de demanda tanto nacional como territorial, las industrias relacionadas,
ademas del apoyo gremial y las competencias, las cuales se abordaran en el estudio de las cinco

fuerzas de Porter.

A continuacion se presenta un resumen del proyecto Medellin Ciudad Cluster tomado de
la pagina web de la Camara de Comercio de Medellin y Ruta N Medellin- El lugar donde se
potencia la Innovacion, con el propdsito de conocer como ha venido evolucionando el tema de la
globalizacién en la ciudad de Medellin, y que actores estan apoyando el fortalecimiento

empresarial en la ciudad con la finalidad de lograr competitividad interna y externa de sus bienes
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y servicios, ademas de las necesidades que los empresarios se han estado cubriendo y, muy
especialmente, para lograr determinar cOmo este proyecto puede ayudar a satisfacer necesidades
en el campo de la administracion del talento humano, que les ayude a potenciar sus recursos y

evaluar oportunidades de negocio.

3.1.4.2 Proyecto Medellin Ciudad Cluster

El sitio web Medellin Ciudad Claster (www.medellinciudadcluster.com, 2013) describe el
surgimiento de esta iniciativa, asi como los logros obtenidos en el tiempo. Se encuentra que
Medellin Ciudad Cluster surge como una propuesta para posicionar la ciudad de Medellin y el
departamento de Antioquia, como un eje productivo y competitivo en el &mbito global. Esta
iniciativa se apoya en resultados obtenidos en un estudio contratado por el gobierno nacional y
las Camaras de Comercio, realizado entre 1992 y 1993 por la firma Monitor Internacional, en el
que se definieron los sectores mas dindmicos y en los que era necesario trabajar, por su
importancia para el desarrollo econdmico y social de la region antioquefia. Estos son: productos
forestales, servicios industriales y de apoyo, desarrollo de software, turismo de negocios y
cultura, energia, telecomunicaciones, transporte (distribucion y logistica), salud (servicios
especializados), confecciones (ropa interior femenina, ropa formal y ropa para nifios), alimentos
(frutas y verduras con valor agregado) y construccion (vivienda). El estudio sugiere, ademas, la
conformacién de cldsteres®, como una prioridad critica para la competitividad de Colombia y el

departamento de Antioquia en el futuro.

% Un cluster es: “Una concentracion geografica de empresas e instituciones interconectadas que acttian en un
determinado campo. Agrupan a una amplia gama de industrias y otras entidades relacionadas que son importantes

para competir”, y que comparten en un uso final. Es importante resaltar que los cllsteres son un concepto mas
amplio que las mismas cadenas productivas, en cuanto agrupan a las instituciones de apoyo y soporte de toda la
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Una vez definidos los sectores a los que debia apostarle la ciudad y retomando las
recomendaciones realizadas anteriormente por la firma Monitor en su estudio, tanto a nivel
nacional como regional, la Camara de Comercio de Medellin para Antioguia, de la mano de los
empresarios e instituciones del departamento, impulsé la identificacion y consolidacion de cldster
alrededor de estas actividades, como estrategia de desarrollo empresarial. Esta iniciativa contd
con el respaldo del gobierno nacional, que incluyé el modelo cluster como uno de los
instrumentos a través de los cuales el sector publico nacional y departamental, en coordinacion
con el sector privado, desarrolla la Politica Nacional de Productividad y Competitividad 1999-
2009.(...) En el afio 2005, con el objetivo de llevar a cabo los planteamientos del Plan de
Desarrollo de Medellin 2004-2007 en materia de desarrollo empresarial, competitividad vy
productividad, la Cadmara de Comercio de Medellin para Antioquia, la Alcaldia de Medellin, la
Asociacion Colombiana de Micros, Medianas y Pequefias Empresas - ACOPI Antioquia y la
Institucion Universitaria ESUMER, emprendieron el proyecto “Medellin mi Empresa”, en el que
se firmaron convenios de competitividad para el desarrollo de los cluster Textil/ Confeccion,
Disefio y Moda; Construccion; Energia Eléctrica; Turismo de Negocios; Ferias y Convenciones; y
Servicios de Medicina y Odontologia. Su propdsito general era impulsar la modernizacién del
tejido empresarial, el fortalecimiento de sus vinculos productivos, comerciales y tecnoldgicos
dentro de los sectores estratégicos del desarrollo regional con miras al mercado nacional e
internacional de las pymes y de las microempresas de Medellin y el Valle de Aburra
(www.camaramed.org.co, s. f.).

En el Plan de Desarrollo de Medellin para el periodo 2008-2011 se incluyen los proyectos
“Medellin mi Empresa” y “Medellin Ciudad Claster” como instrumentos de apoyo al desarrollo
del empresario. En este Ultimo se crean siete componentes adicionales a los ya existentes en
“Medellin mi Empresa’: Desarrollo Comercial; Apoyo a Mujeres Emprendedoras, Empresarias y
Empleadas; Empresas Sociales de Mujeres; Redes Productivas; Comercio Exterior; Innovacion;
y Transferencia de Conocimiento, antes denominado Liderazgo Empresarial. El proyecto
Medellin Ciudad Cluster ha evolucionado, y sus esfuerzos, que en adelante se orientaran al
fortalecimiento de los procesos comerciales, han iniciado ya con el acompafiamiento, por medio

de asesorias, a 180 empresas de Medellin.

cadena, las cuales son un factor relevante para la competitividad de un producto o servicio
(www.medellinciudadcluster.com, 2013).



83

3.1.4.3 Ruta N Medellin- El lugar donde se potencia la innovacion

“Ruta N es una corporacion creada por la Alcaldia de Medellin, UNE y EPM, para promover el
desarrollo de negocios innovadores basados en tecnologia, que incrementen la competitividad de

la ciudad y de la region” (www.rutanmedellin.org, 2013).

Los lineamientos estratégicos sobre los que Ruta N fundamenta su plan de accién son:
cultura de la innovacidn, gestion del conocimiento, gestion de redes, acceso a mercados, acceso a

capital e innovacion empresarial.

En Ruta N convergen ciudadanos, empresarios, universidades, instituciones
gubernamentales y no gubernamentales, en las que cada uno aporta, desde sus fortalezas y sus
necesidades, para alcanzar el suefio de construir en la ciudad un ecosistema de innovacion que le

genere desarrollo econdémico y social a la region.

La ciudad de Medellin en su plan de desarrollo 2012-2015 ha incorporado en su linea de
competitividad para el desarrollo econémico con equidad, el fortalecimiento de sus condiciones
de competitividad e insercion en los procesos de globalizacion, y con ello ha establecido un plan
de ciencia, tecnologia e innovacion, el fortalecimiento del emprendimiento de alto potencial y
diferenciacion, la creacion del fondo de ciencia, tecnologia e innovacion y para el desarrollo de

dicho plan los mayores esfuerzos estan en cabeza de Ruta N.
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Hoy dia Ruta N, con base en sus lineamientos estratégicos, ha orientado sus acciones a
los siguientes ejes estratégicos: Direccion de plataforma de innovacion, Direccidn de negocios de
conocimiento, Direccionamiento de cultura de la innovacion, Plan de ciencia, tecnologia e

innovacion y Distrito Medellin Innovation.

3.1.5 Conclusiones del analisis sectorial y de factores que intervienen en la prestacion de
servicios en gestion humana

De acuerdo con los resultados obtenidos en el analisis sectorial y de factores que intervienen en la
prestacion de servicios en gestion humana, tales como politicas y normas gubernamentales, los
factores condicionantes y el analisis del entorno que pueden afectar los resultados de la empresa
en estudio, se concluye que estos factores condicionantes son adecuados y ofrecen un buen
ambiente para la creacion de una empresa dedicada a la consultoria en el &rea de la gestion de los
recursos humanos, dirigida a la prestacion de servicios a las pymes del sector manufacturero del

Area Metropolitana del Valle de Aburra.

El presente estudio de prefactibilidad para la implementacion de una empresa de
consultoria en gestion del talento humano se ha dirigido hacia el sector industrial o
manufacturero, por la oportunidad de mercado que este representa dentro de la economia
nacional, y de acuerdo con la informacion presentada por Fedesarrollo en el Debate de Coyuntura

Economica: “Auge minero-energético y estructura productiva en Colombia”, realizado en Bogota
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en julio 27 de 2011, es atractivo como nicho de mercado, por la cantidad y variedad de

subsectores que presenta y por el crecimiento en los ultimos diez afios.

El sector manufacturero también es atractivo por la gran cantidad de personal que
absorben sus operaciones, la cantidad de micro y pequefias empresas que lo componen y que, por
su tamafo, no estan en la capacidad de implementar departamentos de gestion humana que

apoyen como “socio estratégico” las operaciones del negocio.

También es importante para la empresa prospecto, por la gran variedad de subsectores que

representan y la amplia oportunidad de diversificacion de clientes.

Para empresas que surjan o se instalen en el departamento de Antioquia, a través de proyectos
como Ruta N y Medellin Ciudad Cldster, se presenta la oportunidad de apalancarse accediendo a
los recursos que estos ofrecen, en lo que respecta en acompafiamientos estratégicos para cada tipo
de negocio, de tal manera que se logre su crecimiento y sostenibilidad en el tiempo. Ademas, para
el sector de consultoria ofrece una oportunidad adicional, como es poder ofertar sus servicios de
consultoria a las empresas que se encuentran en los procesos de fortalecimiento para la

competitividad.
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3.2 ANALISIS DE OFERTA Y DEMANDA DE SERVICIOS EN GESTION HUMANA
DEL SECTOR MANUFACTURERO

3.2.1 Estudio de mercado

3.2.1.1 Objetivos del estudio de mercado

- Conocer las principales variables del entorno que afectan el proyecto.

- Identificar la oferta actual y determinar la demanda actual en el sector econémico escogido.

- Establecer la relacion oferta-demanda.

3.2.1.2 Metodologia

Fuentes de informacion
Para alcanzar los objetivos predeterminados en el estudio de mercado, se utilizan fuentes de

informacién secundaria disponibles en las diferentes fuentes de informacion del Banco de la
Republica, la Camara de Comercio de Medellin, el DANE, las bibliotecas virtuales de diferentes
universidades, agremiaciones como ANIF, ANDI, Ascrip, Ascort y trabajos de investigacion

publicados en paginas web de Universidades.

Fuentes de informacion secundarias utilizadas:
- Estadisticas e indicadores.
- Bases de datos de la Camara de Comercio de Medellin.

- Estudios nacionales e internacionales sobre outsourcing y consultoria en gestion humana.
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- Estudios sectoriales.
- Encuestas sobre tendencias de gestion humana, realizadas a pymes por empresas de

consultoria y por otras entidades.

Delimitacion del area de influencia
El area de influencia para los analisis de la oferta y la demanda corresponde a la del Area

Metropolitana del Valle de Aburra, haciendo énfasis en el sector manufacturero como clientes

prospecto de la empresa en estudio.

Técnicas, criterios y supuestos para las proyecciones
El enfoque utilizado para determinar la demanda esperada es el de pronésticos derivados, que se

realiza calculando el mercado potencial y luego estimando una participacion para la empresa

(Schnarch, 2005).

Segln Green y Tull (1987): “El término de mercado potencial se usa con frecuencia para
designar la cantidad estimada de un producto o de un servicio que sera absorbido por el mercado

durante un periodo especifico”.

Para determinar el mercado potencial (absoluto), se utilizaron fuentes secundarias; es
decir, todo tipo de estadisticas disponibles con datos demograficos, utilizando para tal fin los
estudios de tendencias y prondsticos desarrollados por instituciones como el DANE, la Camara
de Comercio de Medellin, el Banco de la Republica, ANIF, y demas estudios institucionales

disponibles en los diferentes medios de comunicacion.
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El potencial de mercado se determina teniendo en cuenta: “El método de la razon de
cadena, en la cual se empieza con la poblacion entera y se multiplica por una serie de factores
limitantes, hasta llegar a una precisién mas pequefia y probable de clientes (Kotler y Bloom,

1988).

Para los prondsticos de empresa 0 mercados (demanda), debido a que no se tienen datos
del pasado, se calculan mediante el método de analisis de la necesidad, determinando quiénes
se podrian interesar por el servicio, y se calculan los mercados potenciales para cada uno de los
posibles segmentos, usandose el método de la razén en cadena y fijandose luego un porcentaje

de penetracion del mercado.

También se pueden utilizar los “métodos subjetivos” que:

Se basan en la experimentacion, juicio e informaciones, a veces informales, de la empresa;
en las caracteristicas de distribucion, comportamiento del mercado, etc. Se trata de encuestas
de opinion de expertos y ejecutivos, y aunque se puede pensar que son menos “cientificas”
que otras técnicas, “puede conducir a un pronostico bastante acertado y puede servir de
control independiente de la racionalidad de prondsticos derivados de modelos explicitos”
(Schnarch, 2005).

En Colombia, segun la ley para el fomento de la micro, pequefia y mediana empresa, Ley 590,

las pymes se clasifican asi:

- Microempresa: Personal no superior a 10 trabajadores. Activos totales inferiores a 501

salarios minimos mensuales legales vigentes.
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- Pequefia empresa: Personal entre 11 y 50 trabajadores. Activos totales mayores a 501 y

menores a 5.001 salarios minimos mensuales legales vigentes.

- Mediana empresa: Personal entre 51 y 200 trabajadores. Activos totales entre 5.001 y 15.000

salarios minimos mensuales legales vigentes.

Aplicacion del método de la razon en cadena:

Algunas de las formas que las empresas pueden utilizar para calcular la demanda de los
nuevos productos, aun reconociendo que “no existen métodos que permiten estimar las
ventas futuras con certeza” es entre otros el siguiente:

Anélisis de la necesidad: Se determina quiénes se podrian interesar por el producto y se
calculan los mercados potenciales para cada uno de los segmentos, usandose el método de la
razén en cadena, fijandose luego un porcentaje de penetracion de mercado (Jean Jacques, S.
f).

Estimacidn potencial:

Poblacion total de la industria manufacturera en Antioquia (empresas) = 16.818

Porcentaje de las empresas manufactureras:

Microempresa = 14.717, correspondientes al 87,6%.
Pequefia empresa = 1.462, con el 8,7% del total de las empresas manufactureras.
Mediana empresa = 437, con el 2,6% del total de las empresas manufactureras.

Grandes empresas = 202, con el 1,2% de participacion.
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El mercado objetivo para la empresa en estudio de manera inicial, es la micro,
pequefia y mediana empresa, con un total de mercado potencial de 16.616 empresas, y
posibilidades de mezclas de clientes teniendo en cuenta la participacion actual en el mercado de

los subsectores tal como se describe en el numeral 2.2.

Los clientes prospecto para la empresa en estudio pueden estar dirigidos hacia la micro,
pequefia y mediana empresa manufacturera, y concentrados en las siguientes empresas:
confecciones, 25,7%; productoras de alimentos, bebidas y tabaco, 17,4%; imprentas y
editoriales, 8,8%; muebles y otras industrias manufactureras, 8,6%; productos de metal
excepto maquinaria, el 6,7%; textiles, 5,8%; cuero y calzado, 4,5%; transformacion de
madera, 3,5%; productos quimicos, 3,4%; productos de caucho y plastico, 3,0%; y otras
empresas, 12,6%, para lo cual es necesario segmentar los clientes prospecto sin tener en

cuenta las grandes empresas, por no considerarse clientes potenciales de manera inicial.

El porcentaje que se espera capturar es el 0,271% del mercado potencial, para un total de
45 empresas inicialmente. No obstante, los estudios financieros determinaran cuél es el punto
minimo requerido de clientes para dar inicio a la empresa en estudio, teniendo en cuenta el punto
de equilibrio financiero y, muy especialmente, la puesta en marcha del plan estratégico de
mercadeo. Sin embargo, teniendo en cuenta opiniones de expertos en mercadeo, es necesario
realizar visitas a la totalidad de los clientes prospecto, para lograr la consecucién de las 45

empresas esperadas.
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Cabe anotar que estos enfoques indican las posibilidades del mercado y que, en ultimas:
“Debe percibirse claramente que el pronostico de ventas estd intimamente vinculado con la

determinacion de la estrategia comercial” (McCarthy, s. f.).

3.2.1.3 Identificacién del servicio

Usos corrientes del servicio
Desde el punto de vista del mercado, los servicios que ofrecera la empresa seran utilizados por la

micro, pequefia y mediana empresa, en los procesos de administracion y gestion del talento
humano, como socios estratégicos en el logro de los resultados organizacionales esperados; esto
les permitira dedicarse al desarrollo de los objetivos misionales y entregarles las actividades de
gestion del talento humano a expertos en estos temas, quienes lograran mejores resultados con la

optimizacion de costos.

Los servicios de consultoria en recursos humanos seran disefiados a la medida del cliente,
y estaran disponibles segln los acuerdos comerciales suscritos, proveyendo un servicio completo
de administracion y apoyando los diferentes procesos administrativos de las compafiias que

deseen tercerizar procesos o subprocesos en las areas de talento humano.

Caracteristicas basicas de presentacion y precio

Un producto es algo ofrecido en un mercado para satisfacer un deseo o una necesidad. Es el
conjunto de atributos tangibles e intangibles, que entre otras cosas incluyen el empaque,
color, precio, calidad y marca junto con los servicios y la reputacion del vendedor. Un
producto puede ser un bien, un servicio, un lugar o una idea (Bernal Ferreira, Presentacion
gerencia de nuevos productos, 2013).
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De acuerdo con este profesor (Bernal Ferreira, Presentacion gerencia de nuevos productos, 2013),

las dimensiones de un producto o servicio se clasifican en:

Beneficio basico: EIl servicio que les interesa adquirir a los clientes es recibir de un
tercero la administracion y gestion del talento humano de su compafia en los diferentes
componentes, donde existen algunos clientes que solo requieran muchos o pocos productos
ofertados del portafolio de la empresa; por tanto, el servicio basico esta determinando de acuerdo
con sus necesidades, garantizando la calidad mediante la asesoria y acompariamiento permanente

de personal experto en gestion humana, abogados y tributaristas laborales.

Producto esperado: Corresponde a atributos y condiciones que los compradores
habitualmente esperan, y que esta acorde con su compra. Es la promesa basica de un producto o
servicio. El servicio por ofrecer cubrira las necesidades y expectativas de los clientes, de acuerdo
con el portafolio y los servicios contratados por este, bajo pardmetros de calidad y oportunidad,

acompariados siempre de expertos en gestién humana, abogados y tributaristas laborales.

Producto aumentado: Es aquel que sobrepasa las expectativas del cliente, para lo cual la
empresa esta en capacidad de ofrecer servicios adicionales y a la medida, segun las necesidades

del cliente, y de acuerdo con el objeto social de la empresa.

Producto potencial: Una vez terminada la fase de desarrollo del producto o servicio, a fin
de lograr la continuidad de la empresa en el tiempo, es necesario comenzar, desde la fase de

lanzamiento, a investigar permanentemente las tendencias del mercado e implementar mejoras o
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innovaciones a los productos, que permitan satisfacer las necesidades de los clientes y diferenciar

las ofertas; es decir, se requiere un proceso de innovacion y desarrollo permanente.

Cada dimensidn del producto lleva a la generacion de valor agregado vy, por tanto, a costos
adicionales, para lo cual es indispensable conocer si el cliente esta dispuesto a pagar si se
incrementa el valor; no obstante, es necesario tener en cuenta que si la empresa no lo realiza, la

competencia puede presentar mejores opciones.

Ademas de controlar costos con eficiencia en productividad, insumos o materias primas
de buena calidad, optimizar y mejorar tiempos, empoderamiento y resolver problemas rapido, los
incrementos, con el paso del tiempo, se convierten en beneficios esperados, y el consumidor, en
el tiempo, los empieza a exigir. Para el buen éxito y aceptacion de los clientes, las dimensiones
del producto deben ser investigadas y satisfacer muy bien las necesidades y los deseos. Se puede

hacer mucho marketing de relaciones, para garantizar su éxito.

3.2.1.4 Portafolio de servicios

Portafolio de servicios basico

-Analisis y descripcién de perfiles de cargos: Consiste en describir los roles y cargos de
la organizacion, con la finalidad de dejar por escrito su impacto y su misién dentro de la

organizacion.
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-Reclutamiento y seleccion de personal por competencias: Evaluacion del puesto de
trabajo, proveer reclutamiento, evaluacion de candidatos preseleccionados e informe de

seleccion.

-Seguridad y salud en el trabajo: Disefio e implementacion del sistema de gestion de
seguridad y salud en el trabajo; registro estadistico de accidentes de trabajo (AT); inspecciones de
seguridad; manejo y control de inventario de elementos de proteccion personal; apoyo y
supervision en tareas de alto riesgo; coordinacion de actividades de S. O.; elaboracion de la

matriz de peligros y riesgos; y elaboracion y documentacién del programa de capacitacion anual.

-Planes de induccion y entrenamiento: Programas de induccién y entrenamiento a la
medida de la organizacion contratante, cuya finalidad consiste en que el individuo seleccionado
conozca a profundidad la organizacion, asi como politicas y procedimientos para desempefiar el

rol para el cual fue contratado.

-Desarrollo de proceso de aprendizaje a la medida: Capacitacion simple, seguimiento y
control a los resultados obtenidos, asistencia técnica para potenciar capacidades, elaboracion del
plan de capacitaciones tipo proyecto, que potencie los resultados empresariales a través de las

personas.

-Disefio de plan de bienestar laboral: Consiste en crear un plan derivado de las
necesidades de bienestar de los trabajadores, las cuales son preguntadas a los mismos a través de

una encuesta de perfil sociodemogréfico, y las preferencias organizacionales mas relevantes.
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-Procesos de evaluacion de personal: Consisten en evaluar el nivel de competencias de
los empleados, para compararlos frente al cargo jerarquico superior, y asi poder construir el

mapeo de cargos de la organizacion o saber las brechas existentes entre las competencias.

-Diagndstico e intervencion del clima organizacional: Se aplica una encuesta de clima
laboral, que mide més de 15 variables derivadas de la percepcion que tienen los trabajadores del
ambiente de trabajo y, con base en esa informacién, se realiza un plan de accién derivado de los

resultados de la misma.

-Auditoria y diagnostico del area de talento humano: Se aplica encuesta basada en los
cinco escenarios, donde se trata de determinar el nivel de avance de los procesos y subprocesos
de talento humano, especialmente contratacién, seleccidén, némina, seguridad y salud en el trabajo

y desarrollo humano.

-Desvinculacion asistida: Talleres de plan de vida, transicion de carrera, marketing del

Curriculum Vitae, terapia psicoldgica, plan de accion de busqueda de empleo, entrenamiento en

presentacion de entrevistas.

Portafolio de servicios aumentado

-Outsourcing de ndémina: Liquidacion de némina, parafiscales, retenciones de némina,

planes de vacaciones, deducciones de ndmina, manejo tributario por salarios.
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-Estudios de flexibilizacion laboral: Consiste en hacer un andlisis de la estructura
salarial organizacional a nivel interno (equidad interna) y frente al mercado (competitividad
externa), para proponer una estructura salarial flexible y basada en los resultados individuales y

grupales del colaborador.

-Asesoria legal laboral: Consiste en proveer asesoria permanente en desvinculacion
laboral, terminaciones de contratos concertadas, contestacion de demandas laborales, tutelas y

contestacion de derechos de peticion.

-Soporte técnico: Acompafamiento y disponibilidad de expertos para dar soporte a las

actividades de gestion humana contratadas.

-Tecnologia: Disponibilidad de plataformas tecnoldgicas para realizar en linea consultas
laborales, avances de procesos de seleccion e indicadores de gestion humana de la empresa.
Opcion para los empleados de acceder a imprimir sus colillas de pago, cartas laborales,

certificado de ingresos y retenciones.

3.2.1.5 Estructura de precios para la venta del servicio

La estructura de precios se determina teniendo en cuenta los precios del mercado y se describen

en detalle en el en el estudio técnico, numeral 5.3.1 de este estudio.
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3.2.1.6 Ventajas sobre los servicios con los cuales compite

La Unica forma de lograr diferenciacion con los competidores es creando unas barreras de entrada

lo suficientemente fuertes, y para el caso de estudio se han establecido las siguientes:

Proveedores estratégicos fieles a la organizacion y con un contrato de prestacion de servicios

que incluya clausula de confidencialidad.

Convertirnos en un aliado estratégico de nuestros clientes en la prestacion de servicios de
talento humano, y crear un relacionamiento tangible frente a los mismos, en aspectos como
seguridad, confiabilidad, servicio, cubrimiento nacional y oportunidad. Esta competitividad la
lograremos ofreciendo una solucion integral de talento humano y realizando camparfias de
mercadeo relacional, que permitan una comunicacion directa, clara y efectiva con nuestras

empresas clientes (plan de mercadeo).

Diferenciacion y distanciamiento de los competidores a través del relacionamiento del
servicio, y por medio de los siguientes: desarrollo de nuevas lineas de negocio (2 por afo),
productos de calidad acordes con el requerimiento (asertividad), posicionamiento por

diferentes canales, manejo de gestién humana y atencion.

Igualmente, establecer ventajas competitivas en la prestacion de los servicios, que para el caso de

este estudio, se han determinado las siguientes:



98

- Plataforma de administracion de talento humano para la empresa cliente, para que la misma
tenga acceso en tiempo real a toda la informacion actualizada de su personal y de los servicios

prestados.

- Portafolio integral de consultoria en servicios de recursos humanos.

- Link en la pagina web de PQR, por éreas especificas, con copia al area de calidad.

- Auditoria previa a la entrada de temporalidad y los outsourcing, que le informe a la compafiia
cliente el estado legal, contractual y administrativo del recurso humano.

- Plan concreto a la empresa cliente, de formacion y bienestar para todo el afio de duracién del
contrato.

- Plataforma e-learning para las empresas usuarias y trabajadores en mision.

- Productos complementarios a los servicios que permiten recompra.

3.2.1.7 Propuesta de valor

INNOVADORES El producto que se entregara _bajo estrate_gias modernas en la administracion
del talento humano y las necesidades del cliente.

VISIONARIOS Servicio con alto ni_V(_eI tecnplégico y logistico, a través de plataforma de
autogestién y administracion del talento humano por parte de las empresas.

CONFIABLES Auditoria integral al cliente antes de entregar el servicio.

LEGALES Decisiones en el manejo del talento humano por un abogado especializado en
derecho laboral y seguridad social.

seguridad en el trabajo, ademds de la gestion moderna en la administracion de
capital humano de las empresas clientes, basado en estandares nacionales e
internacionales (RUC y procesos modernos de gestién humana).

[ ESPECIALIZADOS ] Manejo diferenciado frente a la competencia, en la administracién de salud y
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Grafico 25. Mapa conceptual propuesta de valor. Disefio propio.

3.2.1.8 Propuesta de valor analizada frente a la competencia
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Para este punto se consideran como competidores directos las empreas Manpower Group, Adecco

y Human Capital. Los atributos que se analizan corresponden a la propuesta de valor descrita en

el numeral 3.1.5, los cuales son: innovadores, orientados al servicio, confiables, legales,

especializados y expertos. La informacion para el analisis es tomada de la paginas web de cada

una de ellas.




100

o Manpower Group (www.manpower.com.co, 2013)

Innovadores: Es una empresa innovadora frente a las plataformas tecnoldgicas de acceso a la
informacion para las empresas clientes, pues posee una pagina web amigable, que le permite a la
empresa cliente un ingreso seguro a través de un usuario y una clave de acceso (login y
password), obtener informacion en vivo y, ademas, posee plataforma e-learning para los
empleados de las empresas clientes. No tiene administracion de recursos humanos en vivo
mediante plataforma tecnoldgica, pero si tiene enlaces (links) que le permiten a la empresa cliente

acceder a informacion en linea, aunque no tenga un software completo de autogestion para RH.

Visionarios: Tiene un alto nivel tecnoldgico frente a la plataforma web, y el acceso a las

empresas clientes; esta formado unidades estratégicas de BPO para diferentes sectores.

Confiables: Es una multinacional que cuenta con el respaldo y los procesos de la casa matriz,

auditados por una firma de auditoria internacional.

Legales: Cuenta con un buen Abogado Laboral que soporta los clientes en todo momento y un
servicio de asesoria legal para los mismos, ademas en su unidad de negocio de servicios de

Talento Humano ofrece el outsourcing de asesoria legal.
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Especializados: Presta servicios especializados en talento humano bajo una unidad de negocio
denominada Right Management, donde ofrecen servicios de talento humano bajo metodologias

internacionales.

Expertos: La empresa se asocio estratégicamente con la firma IGA Consultores, para prestar los

servicios en talento humano diferentes a la temporalidad.

e ADECCO (www.adecco.com.co, 2013)

Innovadores: Tienen una pagina web Ilamativa, presta una gran variedad de servicios en talento
humano; ademas posee un portafolio variado de servicios de tercerizacion. Tienen plataforma

tecnoldgica para el administrador de la empresa cliente via web y para el trabajador en mision.

Visionarios: Tienen un amplio portafolio de servicios y saben cuéles son los requerimientos del

mercado actualmente.

Confiables. Son una multinacional con un buen nombre, que les permite competir y ser elegido
por el buen nombre y la calidad de sus productos. Las empresas clientes sienten el respaldo de la
multinacional y saben que los procesos y procedimientos en TH son entregados por la casa

matriz.
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Legales. No mencionan este elemento frente a su propuesta de valor.

Especializados. Estan especializados en el negocio de salud y seguridad en el trabajo,

informacidn y tecnologia, ventas, mercadeo y eventos.

Expertos. Ofrecen servicios integrales en talento humano y salud ocupacional.

¢ Human Capital Consulting (www.Humancapital-hc.com, 2013)

Innovadores: Poseen una pagina web que proyecta seriedad y profesionalismo en el trabajo,
implementaron en su sitio web un médulo de autogestion, crearon la revista Talento & Gestion,
desarrollaron un software de remuneracion flexible integral, remuneracion variable estratégica y
un sistema de beneficios con un gran portafolio de proveedores con convenios especiales con

Human Capital.

Visionarios: Human Capital es una empresa con mucha visién, toda vez que tiene el software
Benefits 2.0 y el sistema de Remuneracion Variable Estratégica FDLM. Igualmente, es la Unica
compafiia que esta trabajando actualmente bajo un sistema denominado cubrimiento integral del

denominado Mapa Estratégico de Gestion Humana.
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Confiable: Es una firma reconocida por hacer proyectos de alto impacto organizacional, y como
ellos mismos se denominan en su pagina web, son una “firma lider de consultoria y BPO en

recursos humanos en Colombia”.

Legales: No se desprende de sus agregados de valor la parte legal, no se podria considerar este

punto en su propuesta de valor.

Especializados: Es una firma que se especializd en cinco proyectos importantes, a saber: modelo
de gestion por competencias y la metodologia de objetivos de desempefio para la organizacion;
modelo de estructura de politica salarial con la finalidad de “elevar los niveles de competitividad
de una organizacion”; modelo de remuneracion variable estratégica; modelo de proyecto de
remuneracion global para organizaciones(remuneracion flexible integral, beneficios extralegales,
remuneracion variable estratégica, conciliacion vida/trabajo-salario emocional); y, modelo de

proyecto de efectividad organizacional.

Expertos: La propia firma establece que son expertos en consultoria de recursos humanos y

BPO.

Segun el cddigo ClIU de la Camara de Comercio, el mercado de los servicios de
outsourcing en gestién humana existentes en el Valle de Aburrd es amplio, pero al analizar en la

web la informacion disponible de varias empresas, y segun expertos del sector, solo existen
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aproximadamente ocho empresas en Medellin que disponen de portafolios idénticos al que se

espera ofertar.

Para establecer criterios de diferenciacion con la competencia se llevd a cabo el analisis
comparativo de la oferta de valor de las tres empresas que presentan un portafolio de servicio
idéntico a la empresa que se va a crear, y se concluye que con un portafolio de productos bien
empaquetados, que marque diferencias importantes frente a la competencia, con agregados de
valor diferenciadores en la prestacion del servicio y unas barreras de entrada relacionadas
principalmente con los proveedores estratégicos en la prestacion de servicios de talento humano
realmente innovadores frente al mercado, se podria competir y lograr una mayor participacion de

mercado.

3.2.1.9 Tipo de usuarios o consumidores a los cuales va dirigido

La empresa en estudio esta dirigida a satisfacer las necesidades en la administracién del proceso
de gestion humana a la micro, pequefia y mediana empresa del sector manufacturero del Area
Metropolitana del Valle de Aburra, ofreciéndoles la oportunidad de tercerizarlas con una empresa

compuesta por expertos gque les brindan excelente calidad y costos competitivos.

3.2.1.10 Facilidad de acceso y lugar donde se puede acceder al servicio

Los servicios estan dirigidos a empresas que funcionan en el Area Metropolitana del Valle de

Aburra, y tanto los clientes fijos como los potenciales podran acceder a solicitar los servicios de
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la empresa a través de la pagina web, en las instalaciones de la empresa o solicitando visitas

directas del grupo de ventas.

3.2.1.11 Ventajas comparativas frente a productos sustitutos o complementarios

Portafolio integral de consultoria en servicios de talento humano.

Seleccion efectiva por competencias, mediante baterias de pruebas psicométricas avaladas
internacionalmente.

Mercadeo relacional y comunicaciones con los clientes (redes sociales, boletines electronicos
y eventos periodicos).

Tecnologia en la administracion del talento humano para el cliente, plataforma web en
formacion y servicios.

Alianzas estratégicas con proveedores Unicos y especializados para la prestacion de servicios
de talento humano.

Servicio de auditorias especializadas para las empresas clientes, que diagnostican su estado
actual en la administracion del capital humano y su area de salud y seguridad en el trabajo.
Segmentacion del mercado en servicios de manufactura, TIC, servicios financieros,
actividades de turismo y alojamiento, agencias BTL.

Flexibilidad en la prestacion de los servicios y frente a las necesidades del cliente (elaboracion

de portafolio a la medida).

3.2.1.12 Productos complementarios para su uso

Dotacion de personal.
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- Tarjetas de diagnostico de seleccion.

- Diagnésticos organizacionales en puntos especificos y plan de accion.
- Centro para capacitacion en alturas.

- Certificacion RUC con el Consejo Colombiano de Seguridad.

- Talleres en liderazgo, trabajo en equipo, PNL.

3.2.1.13 Poblacién objetivo, o target

La poblacion objetivo para la empresa consultora en servicios de outsourcing en gestion humana

corresponde a las pymes del sector manufacturero del Area Metropolitana del Valle de Aburra.

3.2.1.14 Perfil de caracterizacion de la oferta y la demanda de Outsourcing en gestion

humana

Para el andlisis de la oferta de servicios de outsourcing en gestion humana en el Area
Metropolitana del Valle de Aburré se consultaron diferentes sistemas de informacion disponibles
en paginas web, como bases de datos del DANE, la Camara de Comercio de Medellin, las
bibliotecas virtuales de diferentes universidades, la Federacion Colombiana de Gestion Humana
(ASCRIP), la Asociacion Colombiana de Relaciones de Trabajo (Ascort) y estudios de trabajos
de grado relacionados con este tema, no siendo posible la consecucion de informacion estadistica
0 estudios relevantes que permitan analizar de manera contundente la oferta de servicios en
gestion humana dirigida a cubrir las necesidades de la micro, pequefia y mediana empresa del

sector manufacturero del Valle de Aburra.
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La informacion presentada por la Camara de Comercio de Medellin contiene las empresas

de servicios temporales y de otras empresas que ofrecen asesorias en la administracion de la

gestion del talento humano, no logrando separar la informacion que nos ocupa en el estudio. No

obstante, para tener un conocimiento general presentamos a continuacién informaciéon disponible.

De acuerdo con informacién publicada en la pagina web de la Camara de Comercio de

Medellin para Antioquia, Base del Registro Mercantil de 69 municipios, informe Comerciantes

Renovados y Matriculados en el afio 2012, existen en el codigo CIU 749102 correspondiente a

Servicios de Recursos Humanos 10 empresas matriculadas con activos por $1.809 millones de

pesos, y en el cddigo CIIU 749100 Obtencion y Suministro de Personal, 105 empresas con

activos por $418.463 millones de pesos (www.camaramed.org.co, s. f.).

La composicion de las dos actividades econdmicas descritas por tipo de empresa y tamafio

es la siguiente:

Actividades econémicas Persona | Micro | Pequeiia | Mediana | Grande | Total
Servicios de recursos humanos Natural 3 3
Juridica 6 1 7
Obtencion y suministro de Natural 7 1 8
personal Juridica 33 21 12 3 69
Totales 49 23 12 3 87

Tabla 7. Estructura empresarial por actividad econdmica, centro de servicios, tipo de empresa y tamafio.

Informacién tomada de estadisticas de la CAmara de Comercio de Medellin (Cuadro 8), afio 2012

de diseio propio.

. Cuadro
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Del total de las empresas reportadas por la Camara de Comercio de Medellin a diciembre
de 2012, de las 10 empresas registradas en actividades de servicios de recursos humanos en
Medellin y el Valle de Aburrd, siete son juridicas y tres son personas naturales. De igual manera,
en este informe, la Camara de Comercio de Medellin reporta 77 empresas destinadas a la

obtencion y suministro de personal, de las cuales 69 son personas juridicas y 8 son naturales.

De acuerdo con las actividades de busqueda de informacion emprendidas, se encuentra
buena informacidn disponible relacionada con las empresas de servicios temporales de Colombia,

mas no informacion relevante relacionada con el outsourcing en gestion humana.

A manera de ilustracién sobre empresas relacionadas, presentamos a continuacion un
resumen del estudio publicado por la Revista La Nota, del ranking para el afio 2012 de empresas

de servicios temporales, en el cual:

El Grupo Corporativo Eficacia con sus empresas Eficacia y Extras asumié por escaso
margen el liderazgo frente a su principal competidor el Grupo Accion Plus con sus empresas
Accion, Acciones y Servicios y Accion del Cauca. Mas atras se posicionaron Activos y su
subordinada Serviola, Adecco Colombia conjuntamente con Adecco Servicios Colombia, y
la Organizacion Serdan con sus empresas Serddn, Mision Temporal, Expertos Personal
Temporal y Expertos Servicios Especializados.

Por otro lado, entre las empresas restantes se distinguieron en 2012 por su dinamismo Listos,
Coltempora, Jiro, Eficiencia y Servicios, Talentum Temporal, Dar Ayuda Temporal, Mision
Empresarial, Multiempleos, PTA, Servicios Asociados, Sero Servicios Ocasionales, Gente
Oportuna, Sespem, Redes Humanas, Gente Caribe, Contactamos, y Temporales Uno A
Ibagué (La Nota, 2014).

Estas empresas, si bien se dedican mas a la obtencion y suministro de personal como

empresas de servicios temporales, se toman en cuenta para el analisis, pues son consideradas
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productos complementarios o competencia directa, al ofrecer asesorias en procesos de gestion

humana.

Teniendo en cuenta la informacidn disponible y citada en este documento, no se conoce con
certeza la cantidad de empresas que existen en el mercado con las mismas caracteristicas de la

empresa por crear, y que son, o pueden, ser competencia directa para la empresa en estudio.

3.2.1.15 Andlisis de las cinco fuerzas de Porter

De acuerdo con Michael Porter, las organizaciones en cualquier industria estan directamente
afectadas por al menos cinco fuerzas competitivas. A continuacion, se presentan los resultados
obtenidos correspondientes a las cinco fuerzas aplicadas al estudio de prefactibilidad, para la
creacion de una empresa de outsourcing de gestion humana dirigida a las pymes del sector

manufacturero del Area Metropolitana:

Nuevos entrantes

Medio- Alto O

Poder de Rivalidad Competitiva Poder de Clientes
Proveedores- Moder% Alto ) Alto @
Sustitutos
Medio - Alto O

Grafico 26. Cinco fuerzas competitivas de Michael Porter. Disefio propio.
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Analisis de proveedores (el poder es moderado)

Universidades en todo el mundo ofrecen cursos de capacitacion y formacion en alianza con

compafiias de recursos humanos, para proveer servicios de talento humano.

Red de empresas expertas en diversos temas de consultoria en recursos humanos, para

fortalecer y ampliar el portafolio de productos de nuestra compafiia.

Portales de empleo y redes sociales para mercadear los productos de talento humano, y
volverse visibles frente a posibles clientes, candidatos y procesos de seleccion. Las redes por
utilizar pueden ser: elempleo.com, Computrabajo.com, LinkedIn, mundoempleo, la red.com,

Twitter, Facebook, Ofertas y Negocios.

Afiliarse a las asociaciones de talento humano, con la finalidad de mercadear los productos y
darse a conocer en el medio. Dichas asociaciones pueden ser Ascort, Fenalco, ANDI y redes

sociales de personas que trabajan en el area de recursos humanos.

SENA: para ofrecer capacitacién en oficios, segun las necesidades especificas del cliente.

ARL: desarrollo del programa de salud ocupacional y acompafiamiento en mesas laborales,

para empresas clientes.

Bancos o entidades financieras: para otorgar préstamos con la finalidad de adquirir tecnologia

y software que permitan mayor ventaja competitiva frente a los rivales.
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- Proveedores de software, desarrollo y administracion de paginas web y pagina de autogestion

empresarial: fundamentales para crear ventajas competitivas frente a la competencia.

- Los candidatos disponibles para seleccion son insumos fundamentales para proveer personal a

las empresas cliente.

Los nuevos entrantes (el poder es medio-alto)
- Para los nacionales colombianos pertenecientes al mercado laboral, las barreras de entrada son

bajas; para los extranjeros, laborar en Colombia requieren visas de trabajo que les autorice
dichos servicios. En general, el mercado de servicios de outsourcing de gestion humana no
presenta barreras de entrada ni regulaciones especiales, pues los paises abren cada vez mas sus

mercados laborales al permitir libre movilidad de las personas.

- Empresas especialmente de servicios temporales que crean la unidad de negocio de servicios

de talento humano bajo un nuevo portafolio diferente a la temporalidad.

- Pequefias empresas creadas especialmente por profesionales en psicologia organizacional, para
ofertar servicios de outsourcing en gestion humana a las diferentes empresas, pero carecen de
una vision global de esta area en las empresas clientes, para ofertar sus servicios con vision de

socios estratégicos, que no les permite continuidad en el tiempo.

- Estrategias de competidores existentes pueden replicarse 0 mejorarse facilmente.

- No se requieren recursos escasos 0 demasiado especializados para crear empresas de

outsourcing en gestién humana.
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- Inversiones iniciales no son limitantes significativas para la creacion de estas empresas, lo que
permite la proliferacion de las mismas, pero con pocas ventajas competitivas que los

diferencie de los demas.

Rivalidad competitiva (el poder es alto)
Teniendo en cuenta que solo en Medellin hay registradas en la Camara de Comercio de Medellin

mas de 115 empresas con actividades relacionadas a la empresa en estudio, nos enfocaremos en
analizar solo tres de las empresas mas reconocidas en el medio. La informacién que a
continuacion se referencia ha sido extraida de los sitios web de cada una de las empresas, pues de
todas las compafiias prestadores de recursos humanos son las Unicas que ofrecen diferenciaciones
importantes en sus ofertas y, ademas, ofrecen un portafolio de servicios de talento humano

integral, como el que pretende ofrecer la empresa en estudio asi:

Manpower Group (www.manpower.com.co, 2013)
Empresa multinacional con presencia en mas de 80 paises, dedicada a la prestacion de servicios

de recursos humanos y temporales a terceros, en reclutamiento, evaluacion, outsourcing,
consultoria y entrenamiento. Su propuesta de valor esta enfocada a proveer y garantizar servicios
de recursos humanos con el respaldo y experiencia de una empresa multinacional, mediante la
aplicacion de estandares, politicas y procesos unificados a nivel mundial, y centrados en las

necesidades del cliente.
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Adecco (www.adecco.com.co, 2013)

Es una empresa con operaciones internacionales en mas de 60 paises y con presencia nacional en
més de 13 ciudades. Adecco Group ofrece servicios de suministro de personal tanto temporal
como permanente, seleccion especializada de personal, reclutamiento y evaluacion de personal,
outsourcing, consultoria y entrenamiento. Su propuesta de valor est4 basada en el conocimiento y
experiencia en el mercado laboral colombiano, legalidad, seriedad y transparencia, solidez

financiera y valor para sus productos y(0) servicios, entre otras.

Human Capital (www.Humancapital-hc.com, 2013)
Es la firma lider de consultoria y BPO en recursos humanos en Colombia, y la Unica con

cubrimiento integral del denominado Mapa Estratégico de Gestion Humana. Ofrece servicios en
outsourcing en gestion humana, integrando los procesos operativos y estratégicos de las empresas
cliente, con soluciones integrales en gestion humana a la medida. Sus principales servicios son:
outsourcing de nomina, de beneficios, administracion de personal, acompafiamiento en los
asuntos laborales y planes de contingencia para némina. Su propuesta de valor esta enfocada en
potenciar los recursos humanos y de tecnologia del cliente, para lograr resultados medibles en la
gestion integral de personas, ademas del desarrollo de programas innovadores para la retencion y

motivacion del talento clave.

En el anexo 1: Empresas consideradas rivales competitivos en la prestacion de servicios de
gestidn de recursos humanos, se detallan caracteristicas especificas de cada una de las empresas
descritas en los puntos anteriores, que dan cuenta de sus fortalezas y orientaciones especificas en

lo que se refiere a la prestacion de servicios en recursos humanos.



114

Sustitutos ( el poder es medio alto)
- Desarrollo de tecnologias de informacion y comunicacion (TIC). Promueve la creacion de

empresas reclutadoras en linea.

- Reduccion directa de costos de transaccion.

- Tendencia de empresas clientes (empleadores) a crear sitios web para publicar sus vacantes y
hacer procesos de seleccidn en linea.

- Satisfacen efectivamente necesidades complementarias tales como bolsas de empleo en linea
y monitoreo de planes de carrera de empleados.

- Varias empresas bien estructuradas administrativamente existentes en Medellin, que ofrecen
los mismos servicios de la empresa que se va a crear, pero que se dedican especialmente a

atender grandes empresas.

Conclusion analisis de las cinco fuerzas de Porter
Una vez analizadas las cinco fuerzas de Porter, nos damos cuenta de que la Unica manera de

diferenciarnos con la competencia y generar ese valor integral que los clientes esperan es crear
barreras de entrada lo suficientemente fuertes como para que a la competencia le quede muy
dificil penetrarlas. Lo anterior solo se logra buscando la manera de desarrollar y mantener aliados
estratégicos, para complementar propuestas de valor integrales y nuevas lineas de negocio

innovadoras, prestados directamente o a través de aliados estratégicos.

Ademas de lo anterior, es absolutamente importante esforzarse por lograr el conocimiento del
ADN del cliente, mas que el de la competencia, creando un modelo de relacionamiento con el

cliente y con los grupos de interés, que permitan apuntar realmente a las necesidades e intereses
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de ambos, ofreciendo soluciones faciles de implementar y que sean lo suficientemente potentes e

innovadoras, para lograr la decision de la compra o crear la necesidad de la misma.

3.2.2 Estrategias de comercializacion

3.2.2.1 Activar la demanda

Promocion
- Participar en eventos y ferias de empleo con un stand.

- Publicidad en revistas especializadas.

- Emitir boletines con informacién de la empresa y con temas de actualidad.

Desarrollo de contactos
- Consecucidn de bases de datos especializadas.

- Asistencia como visitantes a eventos industriales, comerciales y de servicio, para establecer
contactos y presentar nuestro portafolio.

- Alianzas estratégicas con AFP, EPS, ARL y proveedores de servicios que nos puedan referir
empresas.

- Referidos con empresas usuarias actuales.

- Referidos con trabajadores de la compafiia.

- Informacion suministrada por el area de seleccion, derivada de las entrevistas a los candidatos
en proceso, con el fin de identificar en qué empresas utilizan servicios de RH, y ofrecer
nuestro portafolio.

- Realizacion de contactos en redes sociales (LinkedIn), con profesionales del area de talento

humano, gerentes administrativos y gerentes generales.
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Visitas a clientes potenciales
- Cronograma y seguimiento a la gestién comercial.

3.2.2.2 Crear demanda

Presentacion de propuestas
- Realizar desayunos de actualizacion legal, para presentar propuestas de servicios.

- Visitar a todas las empresas clientes y potenciales, para mostrar el nuevo portafolio de
Servicios y presentar propuestas.

- Emitir boletines a las empresas clientes y potenciales, con publicidad de los servicios.

Negociacion y cierre
- Llamar a los clientes para explicarles la propuesta, hacer la negociacion y el cierre de la

misma.

- Visitar a los clientes, para explicarles cada una de las ventajas de la propuesta comercial.

Estructuracion y firma de contrato
- Hacer una matriz de las empresas que estan proximas a la firma de contrato, para el area

juridica y comercial, donde se encuentre el estatus de los contratos proximos a firmarse y las

empresas que estan pendiente de inicio de prestacién de servicios.
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- Establecer muy claramente en la oferta comercial las condiciones del contrato, el precio y las
condiciones de negociacion, para ello existe un formato de oferta comercial previamente

establecido.

3.2.2.3 Satisfacer demanda

Inicio y desarrollo de la red comercial al interior del cliente
- Establecer contacto con personas que influyen y toman la decisién dentro las organizaciones

(clientes potenciales y clientes actuales), para indagar sobre sus necesidades de servicio, asi
como levantar acta de informacién en la visita, con la finalidad de ofrecer los servicios y

actividades encaminadas a satisfacer las expectativas del cliente.

- Realizar via web una encuesta dirigida a los clientes, indagando sobre sus necesidades en
talento humano, en las diferentes organizaciones clientes —encuesta que ya se encuentra
desarrollada via web—, y conforme a los resultados de la misma, visitar los clientes, para

ofrecer los servicios que estos podrian estar necesitando.

Seguimiento al proceso de prestacion del servicio
- Enviar encuesta a los clientes, cada vez que la compafiia preste un servicio en talento

humano, para indagar sobre el cumplimiento de sus expectativas frente al mismo y sobre la

calidad del servicio prestado.

- Tomar acciones de mejora frente a los resultados de la encuesta de satisfaccion y dejar

trazabilidad de las mismas en el sistema de calidad de la compafiia.
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Solucion a quejas y reclamos y resultados de encuestas de satisfaccion
- Crear el sistema de PQR en la web de la compafiia, para que los clientes tengan la posibilidad

de dejar registradas sus quejas, peticiones y reclamos. Dicho sistema debe generar una
trazabilidad que le permita a la organizacion medir la agilidad y calidad de las respuestas a

los mismos.

- Realizar como minimo una vez al afio encuestas de satisfaccion del servicio a las empresas
clientes, y tomar acciones correctivas y preventivas frente a sus resultados, haciendo una

trazabilidad de dichas medidas.

3.2.2.4 Sostener la demanda

Incremento de la red de referidos
- Establecer un sistema de CRM donde exista toda la informacion de importancia de nuestros

clientes actuales y la red de referidos, con la finalidad de crear programas de fidelizacion de

clientes.

- Cada vez que se preste un servicio a un cliente, entregarle un formato sobre la satisfaccién del
servicio, para que lo diligencie, y en el que ademas se le pregunte por qué otros servicios
estaria dispuesto a demandar y se incluya la opcion de referir otras empresas o0 personas que

puedan estar interesadas en contratar los servicios de la empresa.
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Repetir negocios con clientes actuales
Para lograr este objetivo, se disefia cada servicio con calidad, a fin de lograr fidelizacion e interés

por otros servicios que puedan estar acordes con sus necesidades y expectativas, y se evalla la

efectividad de la estrategia a través de indicadores de impacto.

Productos y servicios complementarios para clientes actuales
- Se busca estructurar los servicios con la finalidad de que haya, o segundas etapas en la

prestacion del servicio, o complementos frente a los cuales el cliente sienta necesidad de

tomar el mismo; en servicios de talento humano es muy fécil que esto suceda.

- La creacion de una tienda de productos complementarios didacticos, para fortalecimiento de

equipos de trabajo y sesiones de aprendizaje organizacional.

3.2.3 Canales y margenes de comercializacion

Asesores comerciales: personal a cargo del area de mercadeo y ventas. Visitan al cliente para

identificar sus necesidades.

Paginas web: dan soporte al reclutamiento en la plataforma.

Redes sociales: para realizar convocatorias a través de Facebook, LinkedIn, Computrabajo y

redes sociales para contratar personal.

Licitaciones publicas: participar de convocatorias para entidades publicas.
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Radio, prensa y redes de empleo: reclutamiento de personal.

Clientes actuales: mediante referenciacion de contactos actuales, es posible validar la calidad del

servicio.

Portales de empleo: portales y sitios online de oferta y basqueda de empleo.

Plataformas web: desarrollo de clientes mediante formacion, uso de plataforma de BPO, uso de
plataformas para gestion y monitoreo de procesos B2C, e integracion de plataformas con los

sistemas ERP del cliente.

3.2.4 Estrategias de penetracion de mercados

3.2.4.1 Andlisis de mercados potenciales

Segun investigacion realizada por la firma PWC (Proexport y PricewaterhouseCoopers, 2010), se
encuentran totalmente tercerizados los siguientes procesos de recursos humanos: outplacement,
83%; administracion de beneficios, 38%; capacitacion en habilidades basicas, 34%; capacitacion
gerencial, 33%; liquidacion de ndémina, 28%; busquedas de personal, 19%; planeacion de

beneficios y programas de bienestar, 14%; y salarios, beneficios y pagos variables, 9%.

Segun la mencionada firma, el outsourcing de servicios de administracion de talento

humano y tercerizacion de personal lo manejan varias clases de segmentos: gestion humana de
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IT; servicios de personal técnico especializado en diferentes areas de tecnologia, como
arquitectos, analistas y programadores; soporte técnico; administracion de redes; DBA; mesa de

ayuda; y gerentes de proyectos e interventores.

También se tercerizan los siguientes procesos: mercadeo, homina, juridica y contabilidad.

3.2.4.2 Redes de valor co-sourcing

Descripcion: Clientes que invitan a mas de una empresa de RH para que trabajen

colaborativamente, y asi lograr satisfacer las necesidades de toda la cadena de valor.

Estrategia: Buscar desarrollar joint venture con otros actores de la gestion de recursos humanos,

para ofrecer portafolios integrados o conformar grupos empresariales.

3.2.4.3Soluciones “paquete completo” en TH

Descripcion: Ofrecer un paquete completo de prestacion de servicios de consultoria y

tercerizaciéon en RH.

Estrategia: Buscar alianzas con otros competidores de servicios especializados que tengan muy

buen nombre en el mercado, para ofrecer paquetes completos de soluciones en recursos humanos.
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3.2.4.4 Especializacion en los servicios y especializacion en el sector

Descripcion: Tratar de especializarse muy bien en la presentacion de determinados servicios;
buscar apuntar a que la prestacion de los mismos sea en un mismo sector; en este caso, el elegido

es el de manufactura.

Estrategia: Ofertar paquetes de servicios de acuerdo con las necesidades del cliente.

3.3 PLANEACION ESTRATEGICA

3.3.1 Mision

TALENTO ESTRATEGICO SAS es una empresa especializada en las mejores practicas de
gestion del talento humano dirigida a apoyar los procesos de transformacion de los resultados de
sus negocios como aliado estratégico en soluciones innovadoras de recursos humanos, generando
valor para nuestros clientes y accionistas, con personal comprometido que busca la excelencia y

la construccion de relaciones de largo plazo con sus grupos de interés.

3.3.2 Vision a 2020
TALENTO ESTRATEGICO SAS, una empresa enfocada en la aplicacion de las mejores

practicas de gestion humana, sera una de las quince principales empresas de outsourcing de
servicios de gestion humana en Colombia, reconocida por su posicionamiento nacional, su

innovacion, su calidad y su compromiso con los resultados empresariales de sus clientes.



123

3.3.3 Oferta de valor
TALENTO ESTRATEGICO SAS esta conformada por un equipo de trabajo altamente calificado

y de varias disciplinas, que apoya a sus clientes en el logro de la generacion de valor y
crecimiento empresarial, mediante la aplicacion de las mejores practicas de gestion del talento

humano que potencian a sus empleados.

TALENTO ESTRATEGICO SAS es una empresa creada con una base tecnoldgica que
les permite a sus clientes disponer de informacion en linea para apoyar sus decisiones de manera

oportuna.

3.3.4 Objetivos estratégicos
- Disenar y poner a funcionar la empresa.

- Lograr la supervivencia de la organizacion durante los tres primeros afios mediante la
implementacién de estrategias de alto nivel, que incluyan los factores de producto, mercado,

tecnologia, competencia y capital, y los de personal.

- Lograr rentabilidad neta sobre las ventas, asi: primer afio, 43%; segundo afio, 44%; y en
adelante, del 38% anual. Rentabilidad del activo del 43% para el primer afio (utilidad
neta/activo); segundo afio, del 44%; y en adelante, del 38%. Lograr rentabilidad del

patrimonio (utilidad neta/patrimonio) superior al 30% para cada afio.

- Crecer las ventas anuales de manera sostenida, a una tasa del 5% durante los primeros cinco

afios de operacion de la empresa.
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3.3.5 Plan estratégico
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Objetivos estratégicos

Factores

Estrategias

Disefar y poner en
funcionamiento la
empresa

Crear legalmente la
empresa, diseiar e
implementar los
productos, y los procesos y
procedimientos

1. Crear legalmente la empresa.

2. Disenar los productos.

3. Disefiar e implementar los procesos,
procedimientos y politicas de toda la empresa.

1. Elaborar e implementar el plan de marketing.

2. Realizar encuestas de necesidades y expectativas
de los clientes.

El producto 3. Determinar la mezcla éptima de productos.
4. Disefiar e implementar el plan de ventas.
5. Disefiar e implementar el menu de tarifas.
El mercado 1. Realizar estudio de clientes potenciales.

Supervivencia

La tecnologia

1. Realizar estudio de aplicativos de software para la
empresa, que den soporte a la inversion.

2. Realizar un estudio de paquetes o baterias
destinadas al proceso de seleccion de personal, para
dar soporte a la inversion.

La competencia

1. Realizar estudio de tendencias del mercado, desde
el punto de vista de la oferta.

El capital

1. Realizar los aportes de capital requeridos para la
creacion de la empresa y sostenibilidad del proyecto.

El personal

1. Determinar y realizar la contratacion del personal
requerido para el funcionamiento de la empresa.

Rentabilidad sobre las
ventas

1. Lograr rentabilidad sobre las ventas, asi: afio 1=
10%, afio 2= 15%, en adelante 10%.

Rentabilidad del activo

1. Lograr rentabilidad del activo, asi: afio 1= 43%, afio
2=.44%, en adelante 38%.

Rentabilidad Rentabilidad del 1. Lograr rentabilidad del patrimonio superior al 30%
patrimonio para cada afio.
Rentabilidad de los 1. La rentabilidad de cada uno de los productos debe
productos ser superior al 25%.
Incremento en ventas 1. Crecimiento en ventas del 5% anual de manera
sostenida.
Crecimiento

Incremento del activo

1. Lograr un crecimiento sostenido de la empresa
superior al 30%, a partir del afio 2.

Tabla 8. Plan estratégico. Diseio propio.
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Finalmente, es necesario definir los planes de accion para llevar a cabo las estrategias definidas, y

determinar las politicas de seguimiento y control a los resultados.

3.3.6 Estructura por proceso y las normas 1SO
Para TALENTO ESTRATEGICO SAS, la mejora continua constituye uno de los pilares

fundamentales para garantizar su reconocimiento y permanencia en el tiempo. En razon de ello,
se ha adoptado el ciclo de Edwards Deming, también conocido como circulo de PDCA (por su
sigla en inglés: Plan, Do, Check, Act; en espafiol: PHVA Planear, Hacer, Verificar), que les
permite a las empresas la mejora integral en competitividad, productos y servicios, calidad,
minimizando costos y aumentando la rentabilidad, ademaés de la participacion en el mercado de la

empresa u organizacion.

Una imagen que ejemplifica el ciclo de Deming, o PHVA, es como sigue:

PLANEAR

>0 QO 4+—m
mO > I

VERIFICAR

Grafico 27. Ciclo de Deming. Disefio propio.
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Para TALENTO ESTRATEGICO SAS, su plan de mejora continua en el ciclo de Deminig es
como sigue:

Planeacién empresarial

PLANEAR Disefio e implementacién de mejores practicas de gestion del talento humano, dirigidasa apoyarlos procesos de
transformacion de los resultados de sus negocios con el clientecomo aliado estratégico en soluciones innovadoras de
recursos humanos.

Implementacion de estrategias de alto nivel que incluyan los factores de producto, mercado, tecnologia,
competencia, capital y de personal, que permitan lasupervivencia en el tiempo de laempresa.

Atencidn oportuna a requerimientos en outsourcing en gestion humana, caracterizada por la
innovacion, calidad y compromiso con los resultados empresariales de sus clientes.

Mercadeo, ventas, operaciones y servicio al cliente.

Gestion > ., ., - ., .
. . Gestion humana Gestion tecnoldgica Gestion calidad
financiera

Gestion servicios Gestion
generales comunicacién

HACER

Gestion juridica

Realizar seguimiento y medicidn a cada unos de los procesos y servicios ofertados, respecto a
VERIFICAR las politicas y objetivos institucionales.
Revisoria fiscal

MEJORAR Mejora continua en procesos internos y servicios ofertados.

Grafico 28. Ciclo de Deming para la empresa TALENTO ESTRATEGICO SAS. Disefio propio.

3.4 ESTUDIOS TECNICOS DEL PROYECTO

3.4.1 Tamafio
La empresa sera clasificada como una pequefia empresa con 20 empleados y con ingresos anuales

esperados por $1.443.486.333.
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En consecuencia, se define el tamafio de la empresa TALENTO ESTRATEGICO SAS, en

su etapa inicial —primer afio—, teniendo en cuenta lo siguiente:

3.4.2 Capacidad de prestacion de servicio
El disefio de la capacidad de la empresa estd dado por la demanda de servicios esperada, la cual

se estima, segun los clientes esperados y el portafolio de servicios, en 21.949 horas el primer afio.

Estrategias para actuar sobre la Estrategias para ajustar la capacidad a una demanda no
demanda uniforme uniforme

Mantenimiento de un horario fijo de 8 horas, | Este personal sera contratado por némina tiempo completo para
frente a cuatro (4) psicélogas. lograr mejores resultados empresariales.

Como se asume todo el personal por planta, la capacidad se
calcula con ocupacion plena del tiempo contratado; no obstante,
Turnos de trabajo continuos de la parte | es indispensable tener en cuenta los tiempos improductivos, o las
operativa de la compaiiia. ocupaciones en actividades empresariales no relacionadas con la
productividad directa de actividades dirigidas al cliente.

Plantilla de personal especializado en ciertos
servicios contratados de manera fija, como el | Plantilla de personal polivalente.
caso de los consultores expertos en RH.

Tabla 9. Capacidad de prestacion del servicio. Disefio propio.

3.4.3 Demanda actual y potencial
El mercado potencial esta establecido como se muestra en el numeral 3.1.3.2, que da cuenta de

las oportunidades de demanda de servicios en gestion humana, con un mercado potencial de
16.616 empresas del sector manufacturero asentadas en el Valle de Aburrd. De acuerdo con lo
definido en la planeacion estratégica para TALENTO ESTRATEGICO SAS, se define que se
dispondré de todos los esfuerzos y recursos para lograr alcanzar y mantener la prestacion de los
servicios en outsourcing en gestion humana en el 0,3% del mercado potencial existente, y se

establece la siguiente proyeccion:

Mercado potencial = 16.616 empresas manufacturas del Valle de Aburra.
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Mercado objetivo = 45 empresas.
Porcentaje del mercado objetivo = 0,3%.
Tiempo efectivo de servicio en el primer afio = 11 meses (se descuenta tiempo de adecuacién

local y oficinas).

3.4.4 Localizacion
Como sitio de localizacion de TALENTO ESTRATEGICO SAS se ha definido El Poblado, que

se encuentra ubicado en el municipio de Medellin, y que a su vez hace parte de los municipios
que conforman el Valle de Aburra. La eleccion se ha hecho teniendo en cuenta el area de impacto
para la prestacion del servicio y que en el municipio de Medellin se encuentra la mayor cantidad
de mypimes manufactureras que hacen parte del mercado potencial. Otros aspectos tenidos en
cuenta fueron: accesibilidad y costo de servicios publicos (energia, agua, redes) y costos de

constitucion de la empresa.

La decision se ha basado en los siguientes aspectos:

3.4.5 Ambito territorial
Los servicios de la compafiia se prestaran en Medellin, proyectando a mediano y largo plazo

(entre cinco y diez afios) expandirse a otra zona del Area Metropolitana, como lo son Rionegro y

Sus municipios cercanos, por la constante valorizacion y movimiento econémico del sector.
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3.4.6 Alternativas de localizacion
Es muy importante que la empresa esté localizada en una zona donde exista una alta presencia de

publico, como un centro comercial importante de la ciudad o una zona de alto trafico de personas
en un sector exclusivo de la ciudad, como un centro comercial de alto trafico, o la avenida El
Poblado, por donde pasan todas las rutas de buses y la cual es muy transitada por personas que
laboran en oficinas. Ciudad del Rio es otra buena opcion, toda vez que se necesitan zonas
comerciales aledafias y movimiento de personal. Los primeros seis meses la oficina debe ser
arrendada por horas; a partir del séptimo mes se ubicard en el mismo edificio, de forma

permanente, o full time.



3.4.7 Ingenieria del proyecto

3.4.7.1 Ficha técnica del servicio

TARIFAS ANUALES CANTIDA HORAS ANO
PORTAFOLIO DE SERVICIOS VALOR UNIDAD VALOR CON [} REQUERIDA
INCREMENTO ANUAL AcTIVID
1(2014 Valor actual) |2 (2015=4,58%)| 3 (2016=4,56%) 1 2 3 1 2 3
ANALISIS Y DESCRIPCION PERFIL DEL [$ 70.000 por cargo.
CARGO $ 70.000] $73.206 $76.544) 50) 53] 55) 200| 210) 221
"PROCESO DE SELECCION POR
COMPETENCIAS
Perfil operativos. 60% del salario del cargo. $ 600.000) $ 627.480) $ 656.093| 129' 135 142 1.032 1.084 1.138
Perfil_mandos medios 80% del salario del cargo. $ 1.600.000 $1.673.280 $1.749.582| 86} 90| 95 688| 722 759
Perfil directivos 100% del salario del cargo $3.500.000) $3.660.300) $3.827.210 11 11| 12] 172] 181 190|
OUTSOURCING EN SELECCION
Paquete superior a 10 cargos © 180.000 $ 180 ooﬂ $188.244 $196. szﬂ 10] | 11 70d 7aj 772]
OURSOURCING SEGURIDAD Y SALUD
EN EL TRABAIO
Me mpo $ 1.800.000 $ 1.800.000| $ 1.882.440| $ 1.968. z79| 15 16} 17 1.800 1.890 1.985
[ Tiempo completo $ 3.600.000 $ 3.600.000 $3.764.880 $ 3.936.559 15| 16| 17| 3.600 3.780 3.969
PLAN DE ENTRENAMIENTO $90,000 por plan elaborado.
$90.000 $94.122 $ 98.414] 50| 53] ss| 1.600 1.680 1.764
DESARROLLO DE PROCESO DE $ 1.000.000 de intermediacién
[APRENDIZAJE A LA MEDIDA por proceso formativo. $ 1.000.000) 1,045,800 $1.093.488 s s o 360 78] 397]
RECLUTAMIENTO DE PERSONAL 20% del valor del cargo a
proveer. $433.333 $453.180 $473.845 250] 263 276| 4.000) 4.200| 4.410)
PROCESOS DE EVALUACION DE
PERSONAL
40% del valor salario del cargo a
Perfil operativos proveer. $418.320 $437.395 15 16} 17 120 126 132
Perfil_mandos medios 45% salario del cargo a proveer $941.220] $ 984.140] 16 17, 18] 128 134 141
Perfil directivos 50% salario del cargo a proveer. $1.830.150) $1.913.605| 8j 8] 9 64 67, 71
VISITA DOMICILIARIA Y ESTUDIO DE |\
SEGURIDAD i $140.000 $146.412 $ 153.088| 50| 53] 55) 300) 315) 331
VISITA DOMICILIARIA $90.000 $90.000 $94.122) $98.414 30j 32 33 % 95 99
POLIGRAFO DE INGRESO Y < 140.000
SEGUIMIENTO $ 140.000 $146.412 $ 153.088) 30f 2 33 75 79 83
DISENO DE PLAN DE BIENESTAR
LABORAL
3 salarios minimos legales
Empresas de 1 - 50 empleados igentes. $2.020.767 1 1 1 57, 57, 57,
3,5 sal inimos legal
Empresas de 50 - 100 empleados saiarios minimos fegales
vigentes. $2.357.561 5| s| 6 61 61 62|
Empresas de 100 - 200 empleados 4 salarios minimos legales
vigentes. $2.694.356| 10j 11 11 66| 67, 67,
EVALUACION DESEMPENO 360°
Empresas de 1- 25 cargos a $100.000 por evaluacion.
evaluar $ 100.000, por $100.000 $109.349 s| s| 6 80| 84] 8
Empresas de 25-50 cargos a $90.000 evaluacion.
evaluar $90.000 nor $90.000 $94.122 $98.414 2| 2| 2| 64 67, 71
Empresas de 50-100 cargos a $80.000 evaluacion.
evaluar, $ 80.000 por evaluacion. $ 80.000 $ 83.664] $87.479] 2| 2| 2| 128 134 141
Empresas de 100-200 cargos a $70.000 evaluacion
evaluar, $ 70.000 por evaluacion $70.000 $73.206] $ 76.544] 2 2 2 128 134 141
Empresas de 200 cargos en $'50.000 por evaluacion
adelante a evaluar, $ 50.000 por. $50.000 $52.290 $54.674 2 2 2 128 134 141
DIAGNOSTICO E INTERVENCION DEL | 8 salarios minimos legales
cLIMA O AL vigentes empresas de 1-50 $ 4.928.000 $5.153.702 $5.388.711 0 0 0 0 0 0
10 salarios minimos 50 — 100
empleados. $ 6.160.000| $6.442.128| $6.735.889) 1 1 1 32| 34| 35|
12 salarios minimos 100 — 200
$ 7.392.000 $7.730.554 $8.083.067 S| S| 6 160 168| 176
[AUDITORIA Y DIAGNOSTICO DEL $ 1.500.000 por auditoria.
AREA DE TALENTO HUMANO Evaltia todos los subsistemas
de talento humano y se
entrega diagnstico. 20 horas. $ 1.500.000 $ 1.568.700 $1.640.233 5| 5| 6 100 105 110
Perfil mandos medios 40%
PROCESO DE ASSESSMENT CENTER  |5212rio del cargo a proveer
(cargos de $1.000.000 a $
a00 oo $ 600.000 $ 627.480| $656.093 100} 105] 110] 400) 420) 441
Perfil directivos 50% salario del
cargo a proveer ( cargos de $
3.000.000 a $8.000.000).
$1.750.000 $1.830.150 $1.913.60 50| 53] 55| 200) 210) 221
DESVINCULACION ASISTIDA $1400.000 por persona.
$ 2.500.000 $2.614.500 $2.733.721 S| S| 6 140 147| 154]
PORTAFOLIO AUMENTADO:
OUTSOURCING NOMINA 1-100 personas (valor por 2
registros mes: 2 quincenas). $15.000 $15.687 $16.402| 13.800| 14.490) 15.215 768| 960) 1.152
101 - 200 personas (valor por 2
registros mes: 2 quincenas). $14.500 $15.164 15.856] 18.000] 18.900 19.845| 576| 768| 960|
Soporte téenico mes. $ 270.000] $ 282.366| $295.242 456} 479 503 912 958 1,03
Incluye trabajo en campo,
ESTUDIOS DE FLEXIBILIZACION aplicacién de encuesta y entrega
LABORAL de formatos de requisitos legales
narala ilizacién labaral $4.500.000] $4.706.100 $4.920.698| 5 5 6| 400 420| 441
 ASESORIA LEGAL LABORAL Concepto juridico por escrito
para caso especifico. $250.000 $ 261.450 $273.372 20| 21 22 160 168| 176
Contestacién demanda laboral
$ 2.464.000 $2.576.851 $2.694.356| 20) 21 22| 800) 840) 882
Contestacién Derecho Peticion
por evento. $ 616.000 $ 644.213) $ 673.589) 20 21 22 160 168| 176
[Asesoria legal permanente. $616.000) $644.213 $673.589 15 16} 17 1,500 1575 1654
TOTAL HORAS ANO 21.54 23.355 24.812

Tabla 10. Ficha técnica del servicio. Disefio propio.
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3.4.7.2 Descripcion técnica del proceso

1. Solicitar visita comercial: El ejecutivo comercial identifica el cliente potencial y solicita
visita comercial. En esta, el gerente presenta el portafolio de servicios de la empresa, en el que se
incluyen los beneficios y ventajas que puede obtener al adquirir el servicio para el area de gestion
humana, y sus diferencias frente a la competencia. Si el cliente no esta interesado, se hace
registro en la base de datos y se hace una anotacién que contenga los datos completos del cliente,

asi como el motivo por el que no acepta el servicio.

2. Formalizar solicitud de servicio y asignar asesor: Cuando el cliente manifiesta que esta
interesado en el servicio, le corresponde al gerente realizar registro de necesidades, que luego
entrega al director de servicio para que proceda a formalizar la solicitud, y con ello asignar un

asesor 0 unos asesores para que atiendan el requerimiento del cliente.

3. Recepcion solicitud y registro en aplicativo: El asesor(es) de servicio asignado(s), recibe la
solicitud de servicio, realiza el respectivo registro en el aplicativo y revisa la informacion
entregada por el cliente. Si esta completa, procede con el analisis de requerimientos para la
preparacion de la prestacion del servicio; de lo contrario, le solicita al cliente informacion

complementaria, mediante una visita o una llamada telefénica.
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4. Analisis de requerimientos y diagnostico: Con base en la informacidn recibida por el cliente,
el(los) asesor(es) de servicio procede a realizar el andlisis detallado de requerimientos y el
respectivo diagndstico, que sirven de insumo para elaborarle al cliente una propuesta de servicio
a la medida. Se presenta la propuesta de servicio al cliente. Si es necesario, se realizan los ajustes
a la misma y, una vez esta sea aprobada por el cliente, se inicia etapa de planeacion y disefio del

servicio.

5. Planeacién y disefio del servicio: El(los) asesor(es) de servicio, elabora plan de trabajo y
disefio de prestacion de servicio, de acuerdo con las necesidades del cliente, en el que se definen
cronogramas de trabajo y se determinan las necesidades de recursos fisicos y humanos que
garanticen la prestacién del servicio en forma eficiente. Posterior a ello, se solicita una reunion
con el cliente, para hacerle la presentacion del plan de trabajo y darle la oportunidad de hacer

ajustes.

6. Implementacion del servicio contratado y revision de indicadores: Se inicia la prestacion
del servicio, a cargo del respectivo consultor especializado. El asesor de servicio proporcionara
un acompariamiento al cliente, realizando seguimiento permanente y prestando especial atencion

a que el servicio si esté cumpliendo con las necesidades y expectativas del cliente.

Los resultados de los indicadores, que se han establecido en la planeacion y disefio del
servicio permitirdn evidenciar el grado de cumplimiento, la asertividad y efectividad en la

prestacion del mismo.



134

7. Evaluacion: El director de servicio, asesor(es) de servicio y el cliente realizan una evaluacion

semanal del proceso de implementacion del servicio, que queda registrada en el sistema y que

sirve de insumo para aplicar correctivos de forma inmediata cuando asi se requieran.

8. Factura y recaudo servicio: Una vez se cumple cada una de las etapas y los procesos de

prestacion del servicio, la secretaria procede a generar la factura, a enviarla al cliente y a hacerle

el seguimiento para su recaudo.

3.4.7.3 Diagrama de flujo del proceso

Registra
rechazo

Ejecutivo
Comercial

( Inicio )

Solicita visita

comercial
Gerente
Solicit Formaliza solicitud Recepcidn solicitud Informacién
OliCIta . . . :
Posible > de servicio y asigna > y registro en Inform. No| complementaria
Cliente servicio asesor aplicativo completa -
. Director Servici . Cliente
Cliente IIECLONSEIVICIO Asesor servicio
Factura y recaudo Evaluacion Implementacién Planeaciény disefio| Andlisis de Recepcion de
servicio periddica cliente servicioy revision del servicio requerimientos y informacién
< - <
Asesor servicio, indicadores A GOl - diagnostico complementaria
]
Secretaria Director Servicio Consultory Psicélogo, juridico Asesor servicio Asesor servicio
Asesor servicio
Fin

Grafico 29. Diagrama de flujo del proceso. Diseiio propio.
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3.4.8 CARACTERIZACION Y PROGRAMA DE PRESTACION DEL SERVICIO

3.4.8.1 Portafolio de servicios basico

En el anexo 2. Portafolio de servicios basico, se presenta una descripcion en detalle de cada uno

de los servicios por ofertar, que conforman el portafolio de servicios basico.

3.4.8.2 Portafolio de servicios aumentado

El anexo 3. Portafolio de servicios aumentado, entrega una descripcién en detalle de cada uno de

los servicios por ofertar, que conforman el portafolio de servicios basico.

3.4.9 Seleccion de maquinaria, equipos y herramientas

3.4.9.1 Inversion inicial

Balance adecuacion de planta fisica AMORTIZACION DIFERIDOS
Item Unidad de Especifica- Cantidad Costo Unitario | Costo total ($) ANO 1 ANO 2 ANO 3
Medida ciones $)
técnicas
Adecuacién Médulos Mddulos
madulos oficinas incluyen
divisiones,

escritorios, y
mesa

Lounignog

211S  2.000.000 | $ 42.000.000 [ $ 14.000.000 | $ 14.000.000 | $ 14.000.000

Instalacién redes Mt2 Incluye
eléctricas y datos accesorios y

mano de obra

para 2218 780.000 | $ 17.160.000 | $ 5.720.000 [ § 5.720.000 | $ 5.720.000
TOTAL $ 59.160.000{ $ 19.720.000 [ $ 19.720.000 [ $ 19.720.000

Tabla 11. Balance de adecuacion planta fisica. Disefo propio.

La adecuacion de las oficinas modulares para 20 personas y una sala de reuniones tiene un

costo de inversion de $59.160.000.
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Balance muebles y enseres DEPRECIACION ANUAL
Item Especificaciones [Cantidad Costo Unitario [Costo total ($) ANO 1 ANO 2 ANO 3

técnicas ()
Computadores Marca Acer, 20 $ 1.500.000] 3 30.000.000 $ 10.000.000 $ 10.000.000f $ 10.000.000
portatiles configuracion

basica.
Impresoras Multifuncionales. 2 $ 1.600.000f] $ 3.200.000] $ 1.066.667 $ 1.066.667] $ 1.066.667
Telefonia IP Marca Siemens. 20 E3 135.000] $ 2.700.000] $ 900.000f $ 900.000] $ 900.000
Silla ejecutiva Para gerencia. 1 £ 250.000] $ 250.000] $ 83.333] $ 83.333] $ 83.333
Silla ergonémica Para cada una de 7 $ 170.000] 3 1.190.000} % 396.667 $ 396.667| $ 396.667

las oficinas.
Sillas interlocutoras 2 para cada 24 $ 120.000] 3 2.880.000 $ 960.000 $ 960.000] $ 960.000

oficina y 8 para

sala reuniones.
Televisor 557~ 5577 1 3 2.500.000] $ 2.500.000] $ 833.333] $ 833.333] $ 833.333
Video Beam Marca Panasonic. 1 $ 3.200.000] s 3.200.000) $ 1.066.667 $ 1.066.667] $ 1.066.667
Greca de café 1 $ 250.000] $ 250.000] $ 83.333] $ 83.333] $ 83.333
Maquina dispensadora 1 $ 300.000] $ 300.000 $ 100.000 $ 100.000] $ 100.000
de agua
TOTAL E3 46.470.0008 $ 15.490.000f $ 15.490.000f) $ 15.490.000

Tabla 12. Balance de muebles y enseres. Diseiio propio.

Se requiere dotacion de muebles y enseres para dotar 20 puestos de trabajo y una sala de

reuniones, ademas de los requerimientos basicos de enseres de cafeteria, con un costo total de

$46.470.000.

Balance intangibles

AMORTIZACION DIFERIDOS

Item Especificaciones |Cantidad Costo Unitario JCosto total ($) ANO 1 ANO 2 ANO 3
técnicas ($)
ERP Para pymes 1 $ 5.000.000] $ 5.000.000 1.666.667] $ 1.666.667] $ 1.666.667
Sw administracion, [Plataforma web 1 $ 22.000.000) $ 22.000.000 7.333.333| $ 7.333.333) $ 7.333.333
gestion y consulta
clientes
Bateria 360 1 $ 2.500.000] $ 2.500.000 833.333| $ 833.333| $ 833.333
administrativo y
comercial
Bateria CMT y 1 $ 1.200.000] $ 1.200.000 400.000] $ 400.000] $ 400.000
certificacion
Afiliacion a Afiliacion anual 1 $ 3.500.000] $ 3.500.000 1.166.667] $ 1.166.667] $ 1.166.667
Elempleo.com
Sw oficinas Licencias 20 $ 400.000] $ 8.000.000 2.666.667] $ 2.666.667| $ 2.666.667
'Windows y Office
TOTAL $ 42.200.000 14.066.667] $ 14.066.667] $ 14.066.667
TOTAL $ 147.830.000
INVERSION

Tabla 13. Balance de intangibles. Disefio propio.

Se requiere la compra de baterias de pruebas, compra de licencias de software y demas

aditamentos requeridos para el normal funcionamiento de los procesos, por $ 42.200.000.
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Balance insumos y gastos mensuales

Item Especificaciones JCosto mensuales Costo afio 1 ($) |Costo afio 2 ($) Costo afio 3 ($)

técnicas )
Elementos de aseo y Traperas, escobas,
cafeteria vasos, cafe,

endulzantes, etc.

150.000 1.800.000 1.882.440 1.968.279

Arrendamiento local Ubicado en

edificio zona

empresarial Sur

de Medellin 7.500.000 90.000.000 94.122.000 98.413.963
Papeleria Carpetas, papel,

legajadores,

lapiceros,

marcadores 430.000 5.160.000 5.396.328 5.642.401
Implementos de Cosedoras,
oficina perforadoras,

tijeras,. etc. 90.000 1.080.000 1.129.464 1.180.968
Servicios publicos Energia, agua,

gas, red. 450.000 5.400.000 5.647.320 5.904.838
Ascort Se paga cuota

afiliacion 613.000 7.356.000 7.692.905 8.043.701
Contabilidad por Pago mensual.
outsourcing 700.000 700.000 732.060 765.442
Fenalco Se paga cuota

afiliacion 613.000 7.356.000 7.692.905 8.043.701
Seguro del crédito \alor anual con
financiero pago mensual. 1.289.839 838.413 314.417
Valor I'VA 19.137.062 19.965.752 20.823.560
TOTAL 120.141.839 145.099.586 151.101.269

Tabla 14 Balance de insumos y gastos mensuales. Diseiio propio.

Durante el primer afio se espera causar gastos generales por $119.606.639. Para los demas afios,

estos gastos se proyectan con incrementos del IPC esperado.

3.4.9.3 Requerimiento de mano de obra

NUmero de puestos de Salario base Costo total
Cargo trabajo Salario base + factor mensual
Gerente 1 $ 5.000.000 $ 7.192.000 $ 7.192.000
Director de servicio 1 $ 3.500.000 $ 5.034.400 $ 5.034.400
Director administrativo y
financiero 1 $ 3.500.000 $ 5.034.400 $ 5.034.400
Asesor servicio — psicologas 4 $ 1.600.000 $ 2.358.400 $ 9.433.600
Asesor servicio legal — Abogado
laboral 2 $ 3.000.000 $ 4.315.200 $ 8.630.400
[ASEsor servicio - capacitacion y
bienestar 2 $ 1.600.000 $ 2.358.400 $ 4.716.800
Auxiliar nomina 5 $ 930.000 $ 1.463.541 $ 7.317.705
Ejecutivo comercial 2 $ 1.200.000 $ 1.826.880 $ 3.653.760
Secretaria 1 $ 700.000 $1.101.450 $1.101.450
Aseo y cafeteria 1 $ 616.000 $ 983.752 $ 983.752
TOTAL 20 $ 31.668.423 53.098.267
COSTO TOTAL ANO 1 S 568.850.764
COSTO TOTAL ANO 2 S 699.680.112
COSTO TOTAL ANO 3 S 768.164.801

Tabla 15. Requerimiento de mano de obra. Disefio propio.
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De acuerdo con la cantidad de produccion de actividades y tiempos esperados para cada una,
y en concordancia con el plan de ventas, se proyecta un requerimiento de personal de 20
funcionarios, los cuales se comenzaran a contratar en forma gradual a medida que van creciendo
las ventas. Para el primer afo, por este concepto se proyectan costos por $568.850.764, y para los
afios siguientes se proyecta con un funcionamiento completo durante todo el afio y un incremento

del IPC esperado.

3.5 ESTUDIO LEGAL Y ORGANIZACIONAL

3.5.1 Aspectos de constitucion empresa (legales y juridico)

3.5.1.1 Conformacién de la sociedad

Segun el Doing Business and Investig in Colombia (Proexport y PricewaterhouseCoopers, 2010),
que corresponde a un resumen del Doing Business Colombia 2010, se establece lo siguiente

como requisitos legales para la constitucién de una empresa SAS:

3.5.1.2 Poder

Se utiliza solamente en los casos en que los accionistas 0 socios no estén presentes para la
constitucion de la sociedad ante las autoridades pertinentes. Este poder es un documento escrito
gue contiene una autorizacion del socio, para adelantar en su nombre los tramites de la

constitucion de la sociedad.
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3.5.1.3 Estatutos

Contienen la reglamentacion de la sociedad en su totalidad y la manera como funcionara
legalmente. Los estatutos, al igual que la designacion del representante legal, el suplente y del
revisor fiscal, deberan ser aprobados por los socios 0 accionistas. Igualmente, para constituir la
sociedad, a los estatutos deben anexarsele los certificados de existencia y representacion legal de
cada uno de los socios, si estos son personas juridicas; si son personas naturales, la fotocopia de
su pasaporte; la cédula de extranjeria, si son extranjeros; y una fotocopia de su cédula, si son

nacionales, sin ningdn tramite adicional.

3.5.1.4 Documento privado de constitucion

En el presente caso se constituira una Sociedad por Acciones Simplificadas (SAS), y no es
necesario elevar a escritura publica dichos documentos; serd suficiente un contrato o un
documento privado de constitucion debidamente legalizado ante notario publico (diligencia de

autenticacion de firmas).

3.5.1.5 Registro de la sociedad

Para registrar la sociedad en la Camara de Comercio, se necesita el documento privado de
constitucion, y a este se adjuntan las cartas de aceptacion de las personas nombradas para la
direccion y administracion de la compafiia, el Registro Unico Tributario (RUT), que es el
formulario para registrar la sociedad ante las autoridades tributarias, ademas de diligenciar unos

formularios que maneja la Camara de Comercio.
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En el presente caso, elegiremos una Sociedad por Acciones Simplificada, porque su

regulacion es mas flexible, toda vez que se puede constituir por:

Una o varias personas naturales o juridicas. “Los socios sélo son responsables hasta el monto
de sus aportes. Los accionistas no seran responsables por las obligaciones laborales,
tributarias o de cualquier otra naturaleza en que incurra la sociedad, excepto cuando se
utilice la sociedad en fraude a la Ley o en perjuicio de terceros” Adicionalmente segun el
mencionado documento Doing Business and Investing Colombia 2010 establece que la
Sociedad Simplificada por Acciones “A diferencia de las otras sociedades comerciales, la S.
A. S. podra tener vigencia indefinida y su objeto podra ser la realizacion de cualquier acto
licito de comercio, sin necesidad de referir el mismo a una actividad de comercio
especifica”. (Proexport y PricewaterhouseCoopers, 2010).

Ademas de lo anterior, esta sociedad simplificada por acciones:

No estd obligada a tener junta directiva. “En caso de pactarse la creacién de una junta
directiva, ésta podra integrarse con uno o varios miembros respecto de los cuales podran
establecerse suplencias”, ademas de lo anterior no esta obligada a contratar revisor fiscal, a
no ser “que se establezca estatutariamente o cuando el monto de sus activos brutos supere a
31 de diciembre del afio inmediatamente anterior, cinco (5) mil salarios minimos mensuales
legales vigentes (US$1,287,500 aproximadamente), o sus ingresos brutos superen a la misma
fecha, tres (3) mil salarios minimos mensuales legales vigentes (US$772,500
aproximadamente). “Las causales de disolucion que trae la Ley son similares a las generales
del Régimen de Sociedades, asi como cuando ocurran pérdidas que reduzcan el patrimonio
neto de la Sociedad por debajo del cincuenta por ciento (50%) del capital suscrito. El plazo
para enervar esta causal es de dieciocho (18) meses (Proexport y PricewaterhouseCoopers,
2010)

3.5.1.6 Documentos juridicos que se deben manejar en la organizacion

1. Contratos de trabajo.
2. Contratos de prestacion de servicios personales.
3. Reglamento interno de trabajo.

4. Afiliaciones de los trabajadores a la seguridad social.



5. Afiliacion de la empresa como empleador a la ARL.

6. Politicas de salud ocupacional.

7. Registro del Comité Paritario de Salud Ocupacional.

8. Actas de constitucion y reunion del Comité Paritario de Salud Ocupacional.

9. Reglamento de higiene y seguridad industrial.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

27.

Programa de salud ocupacional.

Copia del cronograma de actividades en salud ocupacional.
Copia del panorama general de factores de riesgo.

Recopilacion de la legislacion vigente en la materia.
Procedimiento para reporte e investigacion de accidentes.
Formulario para investigacion de accidentes.

Registros de instruccion sobre elementos de proteccion.
Registro de examenes médicos de ingreso, seguimiento y retiro.
Diagnostico de salud de los empleados.

Identificacién de riesgos higiénicos.

Evaluaciones de riesgos higiénicos.

Conformacién de brigada de emergencia.

Politica de Habeas Data frente a todos los clientes y proveedores.
Politica de seguridad informatica.

Ordenes de compra.

Facturas.

Modelo de oferta comercial.
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3.5.1.7 Costos constitucion de empresa

Los costos y trdmites aca descritos han sido tomados del sitio web Doing Bussines (International

Flnance Corporation, s. f.).

Procedimiento Tiempo Costo ($)

Diligenciar el formulario de inscripcién al Registro Unico | 1 dia Sin costo.
Tributario (RUT) en el sitio web de la Direccion de
Impuestos y Aduanas Nacionales (DIAN).

Registrar la empresa ante el Registro Mercantil, obtener | 2 dias $ 810.000: impuesto departamental de
el certificado de existencia y representacion legal y registro.

registrar los libros de la empresa en el Centro de $ 63.300: impuesto departamental de
Atencidn Empresarial (CAE) de la Cdmara de Comercio. estampillas Pro-desarrollo.

$75.600: impuesto departamental de
nombramiento de representante legal $
4.000: formulario del registro.

$30.000: inscripcién a la Cdmara de
Comercio y registro del documento de
constitucion.

$8.000: Dos certificados de existencia y
representacion legal ($4.000 cada uno).
$12.000: costo de adquisicidn de los libros
de la empresa (2 libros,$ 6.000 cada libro, $
60 cada hoja).

$ 19.800: costo del registro de los libros de
la empresa (S 9.900 cada libro).

Costo Total = $1°022.700

Abrir una cuenta bancaria 1dia Sin costo.

Formalizar inscripcién en el Registro Unico Tributario 1dia Sin costo.
(RUT) ante la Direccion de Impuestos y Aduanas
Nacionales (DIAN) y obtener el Niumero de
Identificacion Tributaria (NIT) definitivo.

Registrar la empresa ante la caja de compensacion 6 dias Sin costo.
familiar, el Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA) vy el
Instituto Colombiano de Bienestar Familiar (ICBF).

Registrar la empresa ante una administradora de 1dia Sin costo.

riesgos laborales (ARL) .

Registrar la empresa y los empleados al sistema publico | 1 dia Sin costo.

de pensiones, con Colpensiones.

Afiliar a los empleados a un fondo de pensiones 1dia Sin costo.

privado.

Inscribir a los empleados en un plan obligatorio de 2 dias Sin costo.

salud.

Afiliar a los empleados a un fondo de cesantias. 1dia Sin costo.

Total costos de constitucion $1.022.700

Tabla 16. Costos de constitucion de la empresa. Disefio propio.




3.5.2 Estructura organizacional

3.5.2.1 Organigrama

Junta de
Socios

<

Gerente

Secretaria/o -
recepcionista

~_

(Director(a) de\
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Director(a)

servicio administrativo y
financiero

-
| ] | ]
Asesor servicio- (Asesor ServiciO-\ Asesor servicio- Auxiliar de 4 Ejecutivo Aseo y cafeteria
Psicélogos/as Abogado/a Capacitacion y némina comercial
laboral bienestar
_ J _ J

Grafico 30. Estructura organizacional. Disefio Propio

3.5.2.2 Perfiles de los cargos

Junta de socios: Tres socios capitalistas. La junta de socios define los lineamientos estratégicos.

Gerente: Especialista en talento humano, experiencia en manejo de outsourcing de talento

humano, dominio del inglés, habilidad de negociacion, trabajo en equipo, liderazgo, adaptacion al

cambio, atencion al detalle y planeacion.
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Director de Servicio: administrador de empresas, comunicador o negociador internacional, con
especializacion en servicios o formacion en servicios. Experiencia en servicio al cliente en
empresas de servicios como minimo de cuatro afios. Conocimientos en habilidades de

negociacion y direccion.

Director Administrativo y Financiero: ingeniero financiero, ingeniero administrativo o
administrador de empresas con especializacion en finanzas. Experiencia minima de cuatro afos
como lider del proceso administrativo y financiero de compafiias. Habilidades en atencion al
detalle, habilidad numérica, orientacion al logro, habilidad de negociacién. Conocimientos

complementarios de Excel avanzado y en paquete de Office.

Asesor de Servicios, Psicologa de Seleccidn: psicologa organizacional, especialista en talento
humano, experiencia en outsourcing de talento humano, aplicacion de baterias e interpretacion,
habilidad para trabajo en equipo, servicio al cliente, adaptacién al cambio, habilidad social,

orientacion al resultado y escucha.

Asesor de Servicios, Abogado Laboral: especialista en talento humano, experiencia minima
cinco afios en areas de talento humano, conocimiento estratégico del negocio, atencién al detalle,

persuasion, escucha y orientacion al logro.
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Asesor capacitacion y bienestar laboral: pedagoga, psicologa, trabajadora social o
comunicadora social con tres afios de experiencia en empresas de servicios de talento humano.

Conocimientos en riesgo psicosocial, outplacement y assesment center.

Habilidades y competencias conductuales: solucion de problemas, orientacion al cliente,
creatividad, influencia, comunicacion efectiva, trabajo en equipo, adaptabilidad al cambio,

liderazgo.

Auxiliar de Némina: tecndlogo en recursos humanos, administrador, ingeniero de productividad,
ingeniero industrial o afines, minimo cuatro afios de experiencia con ndéminas de empresas
superiores a 1500 empleados, atencion al detalle, compromiso laboral, actitud hacia las normas,

habilidad numérica, trabajo en equipo y orientacion al cliente.

Ejecutivo Comercial: estudiante o profesional de administracién, mercadeo, negocios

internacionales, con excelente habilidad comercial, verbal, orientacién al cliente, escucha y

habilidad social y capacidad de trabajar por resultados.

Secretario/a Recepcionista: persona con conocimientos técnicos administrativos.

Aseo y Cafeteria: persona de servicios generales.
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3.5.2.3 Niveles de decision de la organizacion

Nivel estratégico
Junta de Socios: determina el direccionamiento estratégico de la organizacion, estructura el

modelo de negocio, el plan de negocio, la propuesta de valor, los procesos de valor, realiza el

disefio y la estructura de la organizacion.

Gerente General: administrador de negocios internacionales, ingeniero administrativo,
administrador de empresas o perfiles afines con conocimientos en gestion humana, mercadeo,
proyectos y finanzas. Capacidad de negociacién, orientacion al cliente, orientacion al logro,

conocimiento estratégico del negocio en el maximo nivel.

Nivel tactico
Director Administrativo y Financiero y Director de Servicios: ejecutan el plan de negocio y

disefian los planes de accion para su cumplimiento. Hacen control y seguimiento a cada uno de
los procesos de la organizacion mediante cumplimiento de indicadores, al igual que a los
diferentes planes de accion de las areas y procesos que lideran. Poseen competencias técnicas
especificas frente a la prestacion de cada uno de los servicios y disefian la operacion para
prestarlos de la forma mas adecuada, poseen competencias comerciales porque visitan a los

clientes con la finalidad de vender los servicios ofrecidos.

Asesor de Servicios Psicologo de Seleccion: Encargado de hacer el reclutamiento, realiza
entrevistas de evaluacion y seleccion, realiza grupos focales, dindmicas de grupo, técnicas

cualitativas para evaluacion, realizacion de informes de evaluacion de personas, desarrollo de test
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psicolégicos de valoracion de habilidades y actitudes, procesos de adecuacion a puestos de
trabajo, disefio de evaluaciones de desempefio y métodos de evaluacion por competencias.
Igualmente, esta persona esta encargada de interactuar comercialmente con los clientes, para

disefiar procesos de servicios que se ajusten a sus necesidades especificas a nivel organizacional.

Asesor de Servicios Abogado Laboral: profesional en carrera de derecho, con tres afios de
experiencia en el area laboral, preferiblemente en compafiias del sector industrial; profesional en
carreras de derecho, con experiencia minima de tres afios en derecho laboral. Las funciones son la
elaboracion de contratos laborales, de servicios y comerciales, elaboracion de conceptos juridicos
para los clientes, venta de servicios de asesoria juridica para clientes de la compafiia, elaboracion

de consultas juridicas por web o a travées de un Call Center.

Asesor de Servicios Capacitacion y Bienestar Laboral: brindar soporte frente a las compafiias
clientes, para buscar programas que permitan estructurar procesos de bienestar mediante procesos
formativos; asesorias a las empresas clientes en cultura y clima organizacional, e identificar e
intervenir los factores psicosociales intralaborales y extralaborales del colaborador junto con su
nucleo familiar. Establecer canales de comunicacion y programas de comunicacion efectiva para
los lideres de las compafiias clientes, construccion de procesos formativos empresariales, disefiar
la construccion y ejecucion de planes de bienestar para las empresas clientes, elaborar programas
dirigidos al empleado y su familia, y talleres de padres y de orientacion vocacional.

Conocimientos especificos en talleres de outplacement.
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Nivel operativo
Ejecutiva Comercial y de Servicios de Call Center: brindar atencion integral telefonica a los

clientes de la compariia frente a los servicios prestados por la misma, hacer estudios de mercados
y encuestas que permitan a la compariia saber cuales son las necesidades en servicios de recursos
humanos por segmento y ofrecer los mismos a través de agendamientos de citas telefonicas.

Ejecutar el plan de ventas de la empresa.

Competencias y habilidades: adaptabilidad al cambio, proactividad, habilidades en comunicacion

verbal, conocimientos en mercadeo, orientacion al cliente, orientacién a resultados.

Auxiliar de nomina: elaborar la nGmina de las empresas clientes que contraten el servicio de
outsourcing de ndmina, brindar servicio telefénico y presencial a las empresas clientes cuando
tengan dudas sobre el servicio prestado. Ejecutar el protocolo de manejo de némina de la

compafiia.

Competencias y habilidades: atencion al detalle, habilidad verbal y numérica, orientacion al

logro.

Secretaria recepcionista: realizar llamadas, excelente atencion al cliente.

Competencias y habilidades: buena presentacion personal, capacidad de comunicacion y de

solucién bésica de conflictos.
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Aseo y cafeteria: mantener bien aseados los sitios de trabajo y las oficinas, atenta/o con los

clientes.

Competencias y habilidades: buena presentacion personal y organizada/o.

3.6 ESTUDIO FINANCIERO

3.6.1 Componentes basicos del horizonte del proyecto

3.6.1.1 Periodo preoperativo

En esta fase se toma en cuenta este estudio de pre factibilidad, compra de maquinaria y equipos,

adecuaciones locativas, montajes y ajustes.

Para el estudio de pre factibilidad, el tiempo aproximado fue de un afio; para la compra y montaje
de la maquinaria y equipos, adecuaciones locativas y definicion e implementacion de los
procesos y procedimientos de la empresa, se estima un periodo de un mes, teniendo en cuenta los

altos costos fijos que representa.

Por lo anterior el periodo pre operativo es de trece meses.
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3.6.1.2 Periodo operativo

La fase operativa, es decir el momento en que se comenzara a prestar servicios, sera

inmediatamente termine el periodo pre operativo.

El tiempo de duracion de la empresa asignado por los socios, para efectos de inscripcion

en la Camara de Comercio, es de 20 afios.

3.6.1.3 Periodo de liquidacion

El corte realizado al proyecto para poder evaluarlo es de tres afios contados desde el momento en

que los socios deciden dar vida juridica a la empresa.

3.6.2 Tipos de inversiones

3.6.2.1 Inversiones fijas

Las inversiones requeridas para infraestructura fisica y mddulos de trabajo corresponden a

$59.160.000 los cuales se llevaran a diferidos por tres afios con un gasto anual de $19.720.000.

La inversion requerida para la dotacion de muebles y enseres es de $46.470.000 los cuales

seran depreciados en tres afios.

Ver informacidn financiera en el capitulo 5.5.1. Inversion inicial.
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3.6.2.2 Inversiones diferidas

Dentro de los gastos diferidos se contempla la compra de paquetes de software, licencias y

afiliaciones, ademas de los gastos de constitucion de la empresa.

El costo de intangibles es de $42.200.000, los cuales se amortizaran en tres afios, y el total de la

inversion es de $147.830.000.

Ver informacion financiera en el capitulo 5.5.2.

Los gastos de constitucion de la empresa corresponden a $1.022.700, los cuales se causaran
dentro del primer afio (ver informacion financiera detallada en el capitulo 6.1.2 Costos de

constitucion de la empresa).

3.6.2.3 Capital de trabajo

El capital de trabajo requerido esta en funcion de los costos y gastos que impliquen salida de
efectivo mientras se comienza a recaudar el dinero de la cartera por las ventas a crédito, por lo
que es necesario cubrirlos con inversion inicial suficiente para garantizar el funcionamiento

normal de la empresa durante el primer afio de su creacion.

La proyeccion anual del capital de trabajo es la siguiente:
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Capital de trabajo

ANO 1

ANO 2

ANO 3

Recaudo de cartera

S 1.202.905.278

$ 1.561.479.312

S 1.714.367.429

Pago de costos y gastos de

funcionamiento S 690.015.303 | S  844.779.698 S 919.266.071
Pago intereses S - 1S - $ -
Abono a capital S - S - S -
Pago impuestos S - 1S - S 192.920.649
Capital de trabajo disponible
al final de cada periodo

S 512.889.975 | $ 716.699.614 S 602.180.709

Capital de trabajo acumulado

$ 1.229.589.589

$ 1.831.770.298

Tabla 17. Capital de trabajo. Disefio propio.

Durante el primer afio se espera recaudar diez de los doce meses de las ventas esperadas,

para unos ingresos totales de $1.202.905.278, y realizar pagos por gastos de funcionamiento, por

$690.015.303. Si bien se requiere un capital de trabajo importante para cubrir los dos primeros

meses de funcionamiento de la empresa, al finalizar el primer afio se espera un superavit de

capital por $512.889.975 y en los tres primeros afios un acumulado de $ 1.831.770.298. De

acuerdo con la normatividad tributaria vigente, durante los dos primeros afios de constitucion la

empresa esta exenta del pago de impuesto de renta. Para el afio tres, el impuesto es del 25%.

Teniendo en cuenta que durante los dos primeros meses no se cuenta con ingresos de

dinero por recaudo de cartera, y que es necesario garantizar el cubrimiento del requerimiento de

capital de trabajo, se requiere de un capital inicial por $150.000.000, ya sea aportado

directamente por los socios, u obtenido mediante crédito bancario. Si es préstamo bancario, se

realizaria bajo la modalidad de capital de trabajo pagadero a cinco meses.
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De acuerdo con lo anterior, los resultados esperados en el capital de trabajo durante los

tres primeros MEeSeS son.

Capital de trabajo ANO 1 ANO 2 ANO 3

Recaudo de cartera S 1.202.905.278 | $ 1.561.479.312 | $ 1.714.367.429
Pago de costos y gastos de funcionamiento S 690.015.303 | S 844.779.698 | S 919.266.071
Pago intereses S - S - S -
Abono a capital S - S - S -
Pago impuestos S - S - S 192.920.649
Capital de trabajo disponible al final de cada

periodo S 512.889.975 | $ 716.699.614 | $ 602.180.709
Capital de trabajo acumulado $ 1.229.589.589 | $ 1.831.770.298

Tabla 18. Capital de trabajo inicial. Disefio propio.

Si bien se requiere un importante capital de trabajo para comenzar la operacion, se evidencia que

al tercer mes de funcionamiento, mediante el cobro de la cartera de los dos primeros meses, se

presenta un superavit de capital de trabajo por $170.201.258 y se continta fortaleciendo el capital

de trabajo, tal y como se evidencia en las proyecciones anuales del capital de trabajo.

La politica financiera del recaudo y pagos de la empresa es la siguiente:

Pago de ndmina: quincenal.

Pago a proveedores de bienes y servicios: a 30 dias.

Pago de gastos generales: 30 dias.

Rotacion de cuentas por cobrar: 60 dias.

3.6.3 Alternativas o fuentes de financiacion
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Se analizaron las alternativas y entidades u organismos que podrian ayudar al financiamiento de
este emprendimiento, entre ellas la Red de la Banca de las Oportunidades, Findeter, Ecofondo,
fondos de capital de riesgo, fondos mutuos, fondos de capital de riesgo corporativo, Fondo
Emprender, Fomipyme, Fondo Nacional de Productividad y Competitividad, Programa Nacional
de Creacién de Empresas de Base Tecnoldgica, Bancooldex y Colciencias. En general, la
empresa planteada en este estudio de prefactibilidad no aplica a ninguno de los programas de
financiacion descritos, por lo que es necesario acudir a los establecimientos de crédito, con
respaldo de garantias personales, aportes del capital por parte de los socios actuales o acudir a

otros socios capitalistas, entre ellos, la Red de Angeles Inversionistas.

Para el estudio de prefactibilidad se proyecta la financiacion con establecimientos de

crédito y respaldo personal de las obligaciones.

Los requerimientos de capital inicial de la empresa son:
$147.830.000 para inversion.

$150.000.000 para capital de trabajo.

Los esquemas de endeudamiento tenidos en cuenta son: un crédito para inversion, por
$147.830.000 a 36 meses, a una tasa del 1,25% nominal mensual, pagadero mes vencido y cuota
variable incluyendo el gasto del seguro; un crédito para capital de trabajo por $150.000.000 a
cinco meses, con una tasa de interés nominal mensual del 1,25%, pagadero mes vencido, y cuota

variable.
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3.6.4 Valor de recuperacion de las inversiones fijas y el capital de trabajo
Para determinar los valores de salvamento o recuperacion de los inversionistas tenidos en cuenta

para el periodo de liquidacion, y segun la experiencia, se aplican los porcentajes utilizados en
proyectos similares: el 10% para los muebles y enseres y computadores (Méndez, 2012: pag

258).

De acuerdo con lo anterior, el valor de recuperacion esperado es de $2.000.000.

3.6.5 Presupuesto ingresos, costos y gastos

3.6.5.1 Ingresos

Para determinar los ingresos esperados de la empresa, se toma en cuenta la composicion del
portafolio de servicios, las tarifas de venta, la capacidad instalada, la gradualidad en la
consecucion de clientes, o penetracién del mercado, la posible capacidad de demanda de servicios
esperada segun los clientes, el total de mercado objetivo determinado en el punto 3.2.1.2, las
tendencias macroecondmicas mundiales, nacionales y regionales y de sector, analizadas en
capitulos anteriores. También se tiene en cuenta el principio de la prudencia, a fin de no
sobreestimar dichos ingresos, situacion que se aplica al crecimiento anual esperado en ventas

para los afios dos y tres, que es del 5%. La tabla completa se presenta en el punto 3.4.7.1.

De acuerdo con lo anterior, las proyecciones de ingresos son:



VENTAS ANUALES ESPERADAS ANO POR PRODUCTO (EN

PRESUPUESTO DE VENTAS PESOS)
1 2 3
ANALISIS Y DESCRIPCION PERFIL DEL CARGO S 3.500.000| $ 3.843.315| $ 4.219.499
PROCESO DE SELECCION POR COMPETENCIAS
Perfil Operativos S 77.400.000| $ 84.992.166| $ 93.311.199
Perfil Mandos Medios S 137.600.000| S 151.097.184| S 165.886.576
Perfil Directivos S 37.625.000| $ 41.315.636| $ 45.359.611
OUTSOURCING EN SELECCION
|Paquete Superior a 10 cargos S 1.800.000| $ 1.976.562| $ 2.170.028
OURSOURCING SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO
Medio Tiempo S 27.000.000| $ 29.648.430| $ 32.550.418
Tiempo Completo S 54.000.000| $ 59.296.860| S 65.100.837
PLAN DE ENTRENAMIENTO S 4.500.000| $ 4.941.405] $ 5.425.070
DESARROLLO DE PROCESO DE APRENDIZAIJE A LA MEDIDA S 5.000.000( $ 5.490.450| $ 6.027.855
RECLUTAMIENTO DE PERSONAL $  108.333.333] $  118.959.750| $  130.603.530
PROCESOS DE EVALUACION DE PERSONAL
Perfil Operativos S 6.000.000| $ 6.588.540| $ 7.233.426
Perfil Mandos Medios $ 14.400.000| $ 15.812.496| $ 17.360.223
Perfil Directivos $ 14.000.000| $ 15.373.260| $ 16.877.995
VISITA DOMICILIARIA Y ESTUDIO DE  SEGURIDAD S 7.000.000| S 7.686.630| S 8.438.997
VISITA DOMICILIARIA $ 2.700.000 $ 2.964.843[ $ 3.255.042
POLIGRAFO DE INGRESO Y SEGUIMIENTO $ 4.200.000| $ 4.611.978| $ 5.063.398
DISENO DE PLAN DE BIENESTAR LABORAL
Empresas de 1 - 50 Empleados $ 1.848.000| $ 2.029.270| $ 2.227.895
Empresas de 50 - 100 empleados. $ 10.780.000] $  11.837.410] $  12.996.056
E de 100 - 200 leados.
mpresas de empleados $ 24.640.000 §  27.056.938| $  29.705.271
EVALUACION DESEMPERNO 3602
Empresas de 1- 25 cargos a evaluar $ 100.000 por evaluacién.
S 500.000| $ 549.045| S 602.786
Empresas de 25-50 cargos a evaluar $ 90.000 evaluacién.
S 180.000| $ 197.656| S 217.003
Empresas de 50-100 cargos a evaluar $ 80.000 evaluacién.
S 160.000| S 175.694| $ 192.891
Empresas de 100-200 cargos a evaluar $ 70.000 evaluacién
S 140.000| S 153.733| $ 168.780
Empresas de 200 cargos a evaluar en adelante $ 50.000 por
evaluacién S 100.000| $ 109.809| $ 120.557
$ ) ) -
DIAGNGSTICO E INTERVENCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL| ¢ 6.160.000| $ 6.764.234] $ 7.426.318
S 36.960.000| $ 40.585.406| S 44.557.906
AUDITORIA Y DIAGNOSTICO DEL AREA DE TALENTO HUMANO
S 7.500.000| S 8.235.675| S 9.041.783
S 60.000.000| $ 65.885.400| $ 72.334.263
PROCESO DE ASSESSMENT CENTER
S 87.500.000| $ 96.082.875| $ 105.487.467
DESVINCULACION ASISTIDA $ 12.500.000] $  13.726.125[ $  15.069.638
PORTAFOLIO AUMENTADO:
S 207.000.000{ $ 227.304.630| S 249.553.207
OUTSOURCING NOMINA S 261.000.000f $ 286.601.490| S 314.654.044
S 123.120.000| $ 135.196.841| S 148.429.908
ESTUDIOS DE FLEXIBILIZACION LABORAL $ 22.500.000| $ 24.707.025| $ 27.125.349
S 5.000.000| $ 5.490.450| $ 6.027.855
ASESORIA LEGAL LABORAL $ 49.280.000| $  54.113.875| $  59.410.541
S 12.320.000| $ 13.528.469| $ 14.852.635
S 9.240.000| $ 10.146.352| $ 11.139.476
TOTAL INGRESOS ESPERADOS $ 1.443.486.333 | $ 1.585.077.908 | $ 1.740.225.333

Tabla 19. Ingresos. Disefo propio.
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Las ventas esperadas para el afio uno son de $1.443.486.333; afio dos, de $1.585.077.908; y afio

tres, de $1.740.225.333.

3.6.5.2 Costos y gastos

De acuerdo con la estructura de costos y gastos relacionados con las inversiones iniciales, los
costos y gastos de operacion y los gastos de financiacién presentados en los puntos 5.5.1
Inversion inicial; 5.5.2 Otros gastos; 5.5.3 Requerimiento de mano de obra; 6.1.2 Gastos de
constitucion; y 7.3 Alternativas o fuentes de financiacion, los resultados financieros de la

empresa en forma consolidada y durante el tiempo de estudio del proyecto son:

ANOS

Concepto del costo o gasto 1 2 3
Gastos totales S 121.164.539 | $ 145.099.586 | S  151.101.269
Costos totales S 568.850.764 | S 699.680.112 | S 768.164.801
Depreciacion S 15.490.000 | S 15.490.000 | S 15.490.000
Amortizacidén de diferidos S 33.786.667 | S 33.786.667 | $ 33.786.667
Gastos financieros S - S - S -

Impuestos S - S - S 191.741.115
Total costos y gastos S 739.291.970 | $ 894.056.367 | $ 1.160.283.855

Tabla 20. Costos y gastos. Disefo propio.

Los costos y gastos esperados para el afio uno son de $739.291.970; para el afio dos, de

$894.056.367; y para el afio tres, de $1.160.283.855.
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3.6.5.3 Estructura del flujo del inversionista

De acuerdo con las proyecciones financieras presentadas, los resultados esperados para el flujo

del inversionista durante los tres primeros afios del proyecto son:

Estructura del flujo del inversionista ANOS
(Valores en pesos) 0 1 2 3
+ Ingresos operativos 1.443.486.333 1.585.077.908 1.740.225.333
+ Ingresos no operativos 0 0 0
= TOTAL INGRESOS 1.443.486.333 1.585.077.908 1.740.225.333
Gastos totales 121.164.539 145.099.586 151.101.269
Costos totales 568.850.764 699.680.112 768.164.801
= UTILIDAD BRUTA 753.471.031 740.298.210 820.959.263
- Depreciacién 15.490.000 15.490.000 15.490.000
Amortizacion de diferidos 33.786.667 33.786.667 33.786.667
- Valor en libros activos vendidos 0 0 0
= UAII 704.194.364 691.021.543 771.682.596
- Gastos financieros 25.404.887 12.581.231 4.718.137
= UAI 678.789.477 678.440.312 766.964.459
- IMPUESTOS 0 0 191.741.115
= UTILIDAD NETA 678.789.477 678.440.312 575.223.344
+ Depreciacidn 15.490.000 15.490.000 15.490.000
+ Amortizacion de diferidos 33.786.667 33.786.667 33.786.667
+ Valor en libros activos vendidos 0 0 0
+ Ingresos por préstamos 297.830.000 0 0
Abono a capital ( amortizacion a capital) 192.139.553 48.913.677 56.776.771
Inv. Kde W 150.000.000
- Inversién activos fijos 147.830.000 0 0
+- Variacion en capital de trabajo
+ Recuperacion capital de trabajo 0 0 2.000.000
= FLUJO DE CAJA DEL INVERSIONISTA 0 685.926.591 678.803.302 569.723.240

Tabla 21. Estructura del flujo del inversionista. Diseiio propio.

Durante los tres afios de estudio de ejecucion del proyecto se presentan excelentes resultados
financieros, teniendo en cuenta una utilidad neta sobre las ventas del 47%en el primer afio, del

43% en el segundo afio y del 33% en el tercer afio.

El flujo de caja del inversionista presenta igualmente atractivos resultados financieros:
$685.926.591, para el primer afio; $678.803.302, para el segundo afo; y $569.723.240, para el

tercer afio.
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El valor presente neto (VPN), a una tasa descontada del 25%, es de $1.274.873.683, y una tasa

interna de retorno (TIR) muy superior a la esperada por los inversionistas.

3.6.5.4 Flujo de caja del proyecto

La evaluacion financiera, desde el punto de vista del flujo de caja del proyecto, presenta los

siguientes resultados:

Estructura del flujo del proyecto ANOS
(Valores en pesos) (o] 1 2 3
+ Ingresos operativos 1.443.486.333 1.585.077.908 1.740.225.333
+ Ingresos no operativos [¢] o] [¢]
= TOTAL INGRESOS 1.443.486.333 1.585.077.908 1.740.225.333
Gastos totales 121.164.539 145.099.586 151.101.269
Costos totales 568.850.764 699.680.112 768.164.801
= UTILIDAD BRUTA 753.471.031 740.298.210 820.959.263
Depreciacién 15.490.000 15.490.000 15.490.000
Amortizacion de diferidos 33.786.667 33.786.667 33.786.667
Valor en libros activos vendidos 0 0 0
= UAII 704.194.364 691.021.543 771.682.596
- Gastos financieros 0 0 0
= UAI 704.194.364 691.021.543 771.682.596
- IMPUESTOS o [ 192.920.649
= UTILIDAD NETA 704.194.364 691.021.543 578.761.947
+ Depreciacién 15.490.000 15.490.000 15.490.000
+ Amortizacion de diferidos 33.786.667 33.786.667 33.786.667
+ Valor en libros activos vendidos [0} o) [0}
+ Ingresos por préstamos (o] (o]
- Abono a capital (amortizacion a capital) (0] (o] (o] (o]
- Inversidn de capital de trabajo 150.000.000
- Inversion activos fijos 147.830.000 o] o]
+- Variaciéon en capital de trabajo (0]
+ Recuperacion capital de trabajo (o] (o] 2.000.000
= FLUJO DE CAJA DEL PROYECTO -297.830.000 605.641.031 740.298.210 630.038.614

Tabla 28. Estructura del flujo del proyecto. Disefio propio.

En el momento cero, o de pre operativos, se requieren inversiones para capital de trabajo por
$150.000.000 millones de pesos e inversiones para activos fijos por $147.830.000, para un total
inicial de $297.830.000. A partir del afio uno, el proyecto genera flujos de caja por $605.641.031;

$740.298.210, para el afio dos; y $630.038.614, para el afio tres.
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El valor presente neto (VPN) generado por el proyecto es de $983.053.449, con una tasa
interna de retorno (TIR) del 207%, superando de forma importante las expectativas de retornos

minimos por los accionistas, que es del 25%.

Los anteriores resultados financieros y de mercado, tanto desde el punto de vista del
inversionista como desde el del proyecto, permiten concluir que el proyecto es ciento por ciento
viable y atractivo financieramente, por lo que vale la pena el esfuerzo financiero de los socios
para crear la empresa o la busqueda de otras opciones de financiacion, tales como asociarse con
otros, como la Red de Angeles Inversionistas, 0 vender este proyecto a otra empresa interesada,

para lo cual el precio de venta estaria cercano a los $983.053.449.

3.7 IMPACTO SOCIAL Y AMBIENTAL

3.7.1 Impacto social

TALENTO ESTRATEGICO SAS trabajara de una manera socialmente responsable dentro del
entorno socioecondémico del Valle de Aburré, a través de la generacion de seis nuevos empleos en
su etapa inicial de puesta en marcha y funcionamiento para el primer afio, ofreciendo
posibilidades de vinculacion laboral a personal profesional e idoneo para los cargos de
administrador, psicélogo de seleccion, abogado laboral, analista de capacitacién y bienestar

laboral, analista de némina y ejecutiva de servicio al cliente y Call Center.
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Para el cumplimiento de sus objetivos misionales y ser exitosa en cuanto a la prestacion
del servicio de outsourcing y consultorias en el area de la gestion de los recursos humanos,
dirigida a la prestacion de servicios a las pymes del sector manufacturero del Area Metropolitana
del Valle de Aburra, sustentara su servicio en el manejo de las mejores practicas en gestion
humana con su personal, de tal manera que se garantice la buena gestion de la organizacion; asi
mismo, mantendra los lineamientos estratégicos de las empresas clientes y el manejo de procesos
y herramientas actualizados, propendiendo por la generacion de valor de sus empresas y el
mejoramiento de las condiciones sociales de la comunidad involucrada en cada uno de los

procesos.

3.7.2 Impacto ambiental

En Colombia, la Ley 99 de 1993, por la cual se crea el Ministerio del Medio Ambiente, se
reordena el Sector Publico encargado de la gestion y conservacion del medio ambiente y los
recursos naturales renovables, y se organiza el Sistema Nacional Ambiental, que establece que
todo proyecto o actividad que se pretenda llevar a cabo debe realizar estudio y analisis de su
impacto ambiental, asi como proporcionar las estrategias y(0) acciones que se llevaran a cabo
para mitigar los efectos adversos que el proyecto o actividad pueda causar sobre los recursos

naturales renovables y el medio ambiente.

En este sentido la legislacion ambiental colombiana establece que se requiere la

identificacion e interpretacién de su impacto ambiental, asi como las acciones de prevencion,
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mitigacion y restauracion de los efectos adversos sobre el medio ambiente, de los proyectos o

actividades que presenten alguno(s) de los siguientes efectos:

Directos sobre las Ecosistemas y Impactos sobre Afectacién de componentes

personas procesos biolégicos sistemas no de existencia v cuasi

vivientes existencia

« Salud, medidos en * Productividad de los « Afectaciones a * Afectacion total del
términos de ecosistemas materiales, patrimonio cultural,
mortalidad y (agropecuarios, infraestructuras relaciones sociales.
morbilidad, forestal, pesca publicas y desaparicién de especies de
generados por comercial). privadas, suelo, flora y fauna y ecosistemas.
impactos en agua y « Estabilidad y incrementos en * Afectacion parcial de
aire diversidad de los costos de patrimonio cultural,

* Pérdidas de ecosistemas produccion. arqueologico, relaciones
visibilidad, pérdidas (recreacion, otros). « Afectaciones del sociales, desaparicion de
de vistas escénicas y MAacro y micro especies de flora y fauna y
presencia de olores. clima. ecosistemas

Fuente: Freeman (2003)
Tabla 22. Tipos de impactos ambientales candidatos para la valoracion. Extraido de Manual Técnico de
Evaluacion economica de Impactos Ambientales en proyectos sujetos a licenciamiento ambiental (Figura Nro. 1).
(Ministerio del Medio Ambiente y Universidad de los Andes, 2010).

La empresa TALENTO ESTRATEGICO SAS, como prestadora de servicios de
outsourcing y consultoria en gestion humana, no presenta impacto ambiental directo; por el
contrario, se compromete con el cuidado y la proteccion del medio ambiente, y para tal efecto ha

establecido internamente las siguientes politicas:

3.7.2.1 Manejo de residuos y deshechos

Los residuos y desechos en la empresa TALENTO ESTRATEGICO SAS son en su mayoria
cartuchos de tinta, papel, ganchos, legajadores, carpetas, lapiceros, utensilios de cocina (palillos,
vasos, platos desechables), y como medidas para minimizar la cantidad de residuos y desechos

estan:
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- Separacion de basuras, de acuerdo con normas sanitarias.

- Recargar cartuchos de tinta y reutilizar papel.

- Mantener proveedores amigables con el medio ambiente.

- Evitar la fotocopia e impresion de documentos y correos electrénicos y promover el uso
de medios de comunicacion electronicos.

- Mantener utensilios de cocina biodegradables.

3.7.2.2 Ahorro de energia eléctrica y uso adecuado del agua

En cuanto al ahorro de energia eléctrica y uso adecuado del agua, TALENTO ESTRATEGICO
SAS se compromete a mantener instalaciones eléctricas y tuberias y sistema de aguas en dptimas
condiciones, para lo cual se establece un programa de mantenimiento preventivo que permita
anticiparse a fallas en el sistema eléctrico y en el de aguas, de tal manera que se eviten fugas y
posibles despilfarros de los recursos hidricos y energéticos. Adicionalmente, para garantizar el
ahorro de energia y agua se mantendran bombillos ahorradores, ldmparas de apagado encendido y
apagado automatico ante la presencia o ausencia de personas, asi como sistema de griferia con

sensores y sistema de medicion de cantidades.

3.7.2.3 Ambiente- ventilacion artificial

La ubicacion de las oficinas de TALENTO ESTRATEGICO SAS se hara en la Zona Sur del

municipio de Medellin, por lo que, por condiciones climaticas, se hace necesario la instalaciéon y
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uso de ventilacion artificial, la misma que ocasiona polucion y mondxido de carbono. En tales
condiciones, la empresa se compromete a utilizar el sistema de ventilacion solo cuando sea
necesario y a mantener un sistema de apagado automatico, que se active al finalizar la jornada

laboral, durante el fin de semana y cuando el personal no se encuentre laborando.
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CONCLUSIONES

De acuerdo con los resultados obtenidos en el analisis de las consideraciones bésicas, tales
como los antecedentes, las caracteristicas generales del &rea del proyecto, las politicas y normas
gubernamentales, los factores condicionantes y el analisis del entorno que pueden afectar los
resultados de la empresa en estudio, se concluye que estos factores son adecuados y ofrecen un
buen ambiente para la creacién de una empresa dedicada a la consultoria en el area de la gestion
de los recursos humanos, dirigida a la prestacion de servicios a las pymes del sector

manufacturero del Area Metropolitana del Valle de Aburra.

Ante la alta competencia que existe en el mercado de servicios en gestion de los recursos
humanos que ofrecen portafolios similares, y que ademéas son multinacionales reconocidas en el
medio, se requiere penetrar el mercado con un plan de mercadeo y ventas lo suficientemente
efectivo, y un portafolio de servicios que ofrezca una verdadera solucion a las necesidades y
expectativas de los clientes del sector manufacturero, y que permita generar valor a los procesos
de los mismos, impactando en el logro de sus objetivos estratégicos. Lo anterior permitird a
Talento Estrategico S.A.S convertirse en un aliado estratégico importante de los clientes, en el

cumplimiento de su estrategia organizacional
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Los resultados financieros obtenidos en las proyecciones realizadas al flujo de caja del
inversionista evidencian excelentes resultados financieros, toda vez que durante los tres afios se
presentan rentabilidades netas sobre las ventas, del 47%, 43% y 33%, respectivamente. Asi
mismo, se presentan resultados en el valor presente neto (VPN) de $1.274.873.683 y una tasa

interna de retorno para el inversionista muy superior a la esperada, que es del 25% anual.

Por su parte, desde el punto de vista del proyecto, los resultados financieros obtenidos
siguen siendo altamente atractivos. En el momento cero se requieren inversiones de capital de
trabajo por $150.000.000, los cuales pueden ser obtenidos por los socios a través de créditos a
corto plazo con corporaciones financieras, toda vez que durante el primer afio se presentan flujos
de caja positivos, e inversiones en activos fijos por $147.830.000 cubiertas también con crédito
financiero a tres afios, para un total inicial de capital de trabajo requerido de $297.830.0000. A
partir del afio uno, el proyecto genera flujos de caja por $605.641.031; para el afio dos,

$740.298.210; y para el afio tres, $630.038.614.

El valor presente neto (VPN) generado por el proyecto es de $983.053.449, para una tasa

interna de retorno (TIR) del 207%.

Los resultados obtenidos tanto desde el punto de vista financiero como de mercado en este
estudio de prefactibilidad permiten concluir que el proyecto es completamente viable y atractivo

para la creacion de una empresa de consultoria en el area de la gestion de los recursos humanos,
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dirigida a la prestacion de servicios a las pymes del sector manufacturero del Area Metropolitana

del Valle de Aburra.

El proyecto de estudio impacta directa y positivamente en el fortalecimiento
socioecondémico de su area de alcance, con la creacion de 20 puestos de trabajo y, de forma
indirecta, con el mejoramiento de las condiciones laborales de los empleados de las mipymes de
manufacturas del Valle de Aburra, aportando experticia y mejores practicas en la administracion

del talento humano.

El reto de TALENTO ESTRATEGICO SAS como empresa de consultoria consiste en
convertirse en un aliado estratégico de sus clientes, lo que implica involucrar a los mismos en el
disefio de los servicios, con la finalidad de comprometerlos y de lograr la sinergia necesaria entre
las partes (consultor-cliente), que permita construir los procesos de disefio organizacional en
conjunto, involucrandolos en los procesos de solucidén y construccion de sus procesos de
intervencion organizacional. Lo anterior nos permite generar valor mediante una metodologia
innovadora y con un portafolio diferenciador, que se desarroll6 como resultado de saber detectar
las &reas de oportunidad de las pymes del Area Metropolitana, y ese es uno de los elementos que

logrd que este proyecto fuera factible.

Para finalizar, las empresas prestadoras de servicios de outsourcing y consultoria en
gestion humana, en el cumplimiento de su mision no generan deterioro ambiental directo, pero lo
que si pueden hacer es establecer politicas institucionales que coadyuven al cuidado y proteccién

del medio ambiente, como manejo de residuos, uso de materiales reciclables, ahorro de agua y
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energia, entre otros. Frente al desarrollo de la responsabilidad social empresarial nuestra
contribucion es mayor, teniendo en cuenta que quienes dirigen su labor mediante la consultoria
como soporte al desarrollo y disefio organizacional tienen la tarea de comunicar eficazmente la
importancia que tiene el proceso de talento humano dentro de las organizaciones, como socio
estratégico de las mismas, mediante una metodologia y un plan de accién que les permita su

desarrollo sostenible en el tiempo.
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ANEXO 1

Empresas consideradas rivales competitivos en la prestacion de servicios de gestion de recursos
humanos

Manpower Group (Www.mampower.com.co, 2013)

Empresa multinacional con presencia en méas de 80 paises, dedicada a la prestacion de servicios
de recursos humanos y temporales a terceros, en reclutamiento, evaluacién, outsourcing,
consultoria y entrenamiento. Su propuesta de valor estd enfocada a proveer y garantizar servicios
de recursos humanos, con el respaldo y experiencia de una empresa multinacional, mediante la
aplicacion de estandares, politicas y procesos unificados a nivel mundial, y centrados en las
necesidades del cliente.

Cobertura geogréfica: operacién nacional e internacional, con presencia a traves de oficinas

propias en 33 ciudades principales.

Presencia internacional: 80 paises

Objeto social: prestacion de servicios de Recursos Humanos y temporales a terceros en

reclutamiento, evaluacion, outsourcing, consultoria y entrenamiento.

Innovacion: pagina web llamativa, portafolio variado de servicios en talento humano y de
tercerizacion de procesos y plataforma tecnoldgica para el administrador de la empresa cliente,

via web, y para el trabajador en mision.
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Redes sociales: Facebook (Manpower — Colombia), Twitter (@manpowercol), LinkedIn

(Manpower).

Propuesta de valor:

- Proveer y garantizar servicios de recursos humanos, con el respaldo y experiencia de una
empresa multinacional, pues poseen unos estandares, politicas y procesos unificados en todos los
lugares del mundo donde operan. Igualmente, establecen que, para generar mas ingresos, deben
comprender estratégicamente las necesidades y metas de sus clientes, elevar y expandir las
relaciones de mutuo beneficio y evaluar su contribucion a las actividades comerciales de sus

clientes.

- Igualmente, establecen como propuesta de valor la eficiencia en los procesos y el uso
eficiente de sus recursos, para mejorar sus operaciones. Establecen la innovacion en su propuesta
de valor, con la finalidad de buscar soluciones creativas en recursos humanos dirigidas a las

necesidades de sus clientes, para replicarlas en todas sus sedes (benchmarking interno).

Caracteristicas:

- Agilidad en la operacion comercial y en la ejecucién de los servicios, eficiencia operativa.
Ofrecen auditoria interna a la organizacion cliente antes de ofrecer los servicios, para poder
ofrecer una cotizacion de los productos adecuada a las necesidades de la organizacién, para

garantizar la oferta personalizada y con agregado de valor para el cliente.
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El perfil de los profesionales que trabajan para dicha organizacion exige la experticia y

experiencia en areas de recursos humanos.

El Grupo Manpower ha buscado integrarse con empresas de consultoria especializadas en cada
una de las regiones en donde opera, con la finalidad de beneficiarse de su buen nombre y hacer
sinergias en recursos, procesos y experiencia. Tienen una amplia experiencia en manejo de
servicios tecnoldgicos para las empresas clientes, por lo que contratan proveedores
estratégicos frete al tema de tecnologia, para beneficiarse de sus conocimientos, desarrollos y

aplicaciones.

Fuerte politica de inclusion: son fuente de empleo para personas discapacitadas, victimas del

conflicto, victimas de explotacion, victimas de desastres naturales, refugiados y desplazados.

Fuerte politica de desarrollo y salud ocupacional: apoyan mucho al empleado en gestiones

ante las ARL y las EPS.

Posee un fondo de empleados con mas de 4.000 afiliados en el pais, que ofrece ser una

alternativa en ahorro, préstamos y convenios institucionales.

Predictibilidad y reduccion del riesgo: cuentan con herramientas tecnologicas y metodologias

para poder predecir el futuro desempefio del personal, con un altisimo nivel de asertividad.
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- Cultura organizacional fuerte orientada a la generaciébn de ideas, innovacion e
intraemprendimiento a nivel mundial, lo que les permite desarrollar nuevos negocios en cada

pais y posteriormente escalarlo a nivel mundial.

Adecco (www.adecco.com.co, 2013)

Es una empresa con operaciones internacionales en mas de 60 paises y con presencia nacional en
mas de 13 ciudades. Adecco Group ofrece servicios de suministro de personal tanto temporal
como permanente, seleccion especializada de personal, reclutamiento y evaluacion de personal,
outsourcing, consultoria y entrenamiento. Su propuesta de valor esta basada en el conocimiento y
experiencia en el mercado laboral colombiano, legalidad, seriedad y transparencia, solidez

financiera y valor para sus productos y(0) servicios, entre otros.

Cobertura geogréfica: operacion nacional e internacional, con presencia a través de oficinas
propias en las principales ciudades de Colombia. Teniendo como sede base a Bogota D. C., esta

presente en 13 ciudades del pais, a través de 32 sucursales.

Presencia internacional: el Grupo Adecco:
Es el lider mundial en proveer soluciones integrales de Recursos Humanos, haciendo parte del
Fortune Global 500. Con mas de 32.000 empleados de tiempo completo y mas de 5.500 oficinas,
en mas de 60 paises y territorios alrededor del mundo, Adecco Group ofrece una amplia variedad

de servicios, que conecta a mas de 700.000 socios con mas de 100.000 clientes cada dia. Los
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servicios que ofrece se dividen en las categorias generales de suministro de personal (Temporal y

Permanente), Seleccidn Especializada de personal, Consultoria, y HRPO (Colombia, 2013).

Objeto social: prestacion de servicios de recursos humanos y temporales a terceros, en

reclutamiento, evaluacion, outsourcing, consultoria y entrenamiento.

Innovacién: es una empresa innovadora frente a las plataformas tecnoldgicas de acceso a la
informacién para los trabajadores en mision; ademas, tiene plataforma e-learning para los
mismos. No tiene administracién de recursos humanos por parte de las empresas clientes
mediante plataforma tecnoldgica, que se puede integrar al ERP del cliente. No cumple con
procesos modernos de administracion de recursos humanos en seleccion y evaluacion del

desempefio.

Redes sociales: LinkedIn, Twitter, Facebook

Propuesta de valor:

- Conocimiento y experiencia en el mercado laboral colombiano.
- Legalidad, seriedad y transparencia.

- Solidez financiera.

- Valor para sus productos y(0) servicios.

- Procesos de seleccion certificados.

- Optimizacion de sus recursos fisicos y humanos.

- Fortalecimiento de sus ventajas competitivas.
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- Diferenciacion frente a su competencia.
- El ser socialmente responsable con sus empleados.

- Contar con un aliado socialmente responsable.

Human Capital (www.Humancapital-hc.com, 2013)

“Es la firma lider de consultoria y BPO en recursos humanos en Colombia y Unica con
cubrimiento integral del denominado Mapa Estratégico de Gestion Humana”. Ofrece servicios de
outsourcing en gestion humana, integrando los procesos operativos y estratégicos de las empresas
cliente, con soluciones integrales en gestion humana a la medida. Sus principales servicios son:
outsourcing de nomina, de beneficios, administracion de personal, acompafiamiento en los
asuntos laborales y planes de contingencia para némina. Su propuesta de valor esta enfocada en
potenciar los recursos humanos y de tecnologia del cliente, para lograr resultados medibles en la
gestion integral de personas, ademas del desarrollo de programas innovadores para la retencién y

motivacion del talento clave.

Cobertura geografica: “Human Capital es la firma lider de consultoria y BPO en recursos
humanos en Colombia y la Unica con cubrimiento integral del denominado Mapa Estratégico de

Gestiéon Humana.
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Objeto social: outsourcing en gestion humana. Solucion integral en gestion humana, que recoge

las mejores practicas de la consultoria y las operacionaliza en modelos a la medida de cada

organizacion. Integra los procesos operativos y estratégicos bajo la modalidad de outsourcing:

Outsourcing estratégico y operativo de gestion humana - Totality®.
Outsourcing de némina.

Outsourcing de beneficios.

Administracion de personal.

Acompafiamiento en Due Dilligence (asuntos laborales).

Planes de contingencia para nOmina.

Propuesta de valor:

Como aliado estratégico, HC entiende la necesidad de los clientes, potencia sus recursos, y
con tecnologia, produce resultados medibles en la gestion integral de personas.
La marca HC se ha consolidado como un referente en soluciones innovadoras de recursos
humanos, orientadas a la atraccion, retencion y motivacion del talento clave, que permiten a
los clientes focalizarse en su negocio y mejorar el desempefio de la operacion.
En sus once afios de operaciones, y con una cartera cercana a 850 clientes en 20 sectores de la

economia, hoy HC es el jugador mas importante a nivel nacional.

Redes sociales: LinkedIn, Twitter, Facebook.
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ANEXO 2

Portafolio de servicios basico

1. Analisis y descripcion de los perfiles de los cargos

Es un proceso que permite identificar, analizar y comprender la organizacion analizando los
cargos, identificando qué hace el rol, cdmo lo hace, para qué lo hace y cual es el valor que le
genera a la organizacion. Ademas, en este se describen claramente las funciones que desempefia
la persona que ocupa el rol, los resultados que debe aportar el cargo a la organizacion, las
caracteristicas del entorno interno y externo y los recursos que debe gestionar la persona que

ocupa el cargo.

Etapas:

1) Se realiza un proceso de sensibilizacion con la organizacion, donde se le explica la finalidad de
la descripcién de los cargos, que va orientada principalmente a buscar la manera de investigar
qué funciones de tiene cada cargo en la organizacion frente a su estrategia, qué resultados debe
aportar cada cargo frente a la organizacion, y cuél es el ambito de gestion en que las funciones y

los resultados de cada cargo deben conseguirse.

2) Se realiza una capacitacion a los pares de expertos 0 equipos que van a intervenir en la

descripcion del perfil (jefe inmediato y el mejor subalterno ocupante del cargo).

3) Redaccion de la descripcién de su cargo, por el ocupante del mismo.
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4) Revision de la descripcion del cargo, por el superior inmediato, o calibracion de la informacion

del perfil del cargo.

5) Aprobacion de la descripcion del cargo, por el superior inmediato y por el consultor.

Contenidos de la descripcion del cargo:

Identificacion del cargo.

- Mision del cargo.

- Dimensiones del cargo.

- Finalidades del cargo.

- Entorno en que se mueve el cargo o el ocupante del mismo.

- Naturaleza y alcance de los retos del cargo.

- Naturaleza de la responsabilidad del cargo.

- Competencias técnicas y conductuales del cargo.

- Relaciones internas y externas que posee el cargo.

2. Reclutamiento y seleccion de personal por competencias

Reclutamiento: evaluacién del puesto de trabajo a proveer, reclutamiento, evaluacion de

candidatos preseleccionados e informe de seleccion.
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Etapas de la prestacion del servicio:

v" Evaluacion de requerimientos del puesto de trabajo a proveer:

Se realiza una minuciosa evaluacién del puesto de trabajo y del perfil del cargo, con el fin de
determinar y definir los comportamientos que estan causalmente relacionados con el éxito en

dicho puesto y que forman parte del repertorio de los mejores ocupantes del mismo.

La evaluacion del puesto de trabajo contiene:

- Propésito clave del cargo.

- Analisis de las areas de resultados.

- Anadlisis de las situaciones criticas para el éxito en el rol.

- Analisis de los requerimientos objetivos para el desempefio del rol.
- Analisis de los requerimientos del entorno social.

- Definicién del perfil de competencias conductuales requeridas para el desempefio exitoso en el
rol.

- Definicion del perfil motivacional.

Se realiza la etapa del reclutamiento: conforme con el perfil del cargo, se selecciona la
fuente. El reclutamiento contiene:

- Planificacion de la busqueda.
- Definir canal de divulgacion y divulgar.

- Recepcion y valoracion de hojas de vida.
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- Preseleccion de candidatos que cumplen los requisitos del perfil, que pueden ser valorados por
este medio.

v" Entrevista de incidentes criticos y(0) eventos conductuales

La entrevista de incidentes criticos o eventos conductuales contiene una medicion de
competencias mediante una técnica para hacer entrevistas, para identificar competencias de
manera “regresiva”, pues se entrevista al candidato orientandolo a retroceder hacia eventos del
pasado real, donde el sujeto ha tenido un papel protagonista para resolver problemas o ha tomado
decisiones con consecuencias relevantes. Algunas de las competencias que se identifican y valora
son: Autocuidado, Iniciativa, Orientacion a resultados, Conocimiento estratégico del negocio,
Inteligencia integradora, Liderazgo, Negociacién, Impacto e influencia, Seguridad en si mismo,

Capacidad de planeacién y Ejecucion, entre otras.

Se realizan pruebas psicotécnicas, ejercicios de simulacion, pruebas de evaluacion de

competencias y pruebas técnicas, a peticion del cliente.

v" Evaluacion de candidatos preseleccionados

Evaluacién de candidatos preseleccionados contiene:

- Planificacion de la evaluacion.
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- Definicién de estrategias de evaluacion (definir las técnicas que permiten evaluar las

competencias del perfil).

- Realizacion de la evaluacion (detectar en los candidatos las competencias que permiten un

desempefio superior).

- Analisis de informacidn y toma de decisiones.

- Una vez se verifican los resultados de la evaluacién, se cruzan con la entrevista de eventos

conductuales y(0) incidentes criticos, para hacer el informe de seleccion.

3. Outsourcing de seleccién

Se terceriza el servicio de seleccion de personal en la compafiia cliente. Las etapas del proceso de

seleccidn tercerizado son los siguientes:

- Busqueda de candidatos, convenios nacionales con entidades que poseen bases de datos de

empleo, entre otras fuentes de reclutamiento.

- Aplicacion de pruebas técnicas y psicotécnicas (ajustado a las necesidades de cada perfil).

- Entrevista de seleccion (parte personal, social, econdmica y familiar).

- Entrevista por competencias, de acuerdo con el perfil que se va a evaluar, complementado con

un proceso de entrevista de incidentes criticos.

- Centros de valoracién dependiendo del cargo que se va a seleccionar.

- Referencias laborales y estudio de antecedentes.
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Fases del outsourcing de seleccion
A continuacion explicamos cada una de las fases:

Fase 1- Venta del servicio por el area comercial, a la empresa cliente. Se examina la
factibilidad del outsourcing, definiendo los limites y el alcance del proceso de seleccion en la

compafiia cliente, de acuerdo con las necesidades de seleccion definidas por la misma.

Fase 2 — Evaluacion y construccion del proceso tercerizado, a la medida de la empresa
cliente. Esta etapa tiene un tiempo de una semana. Se realiza una reunién entre la empresa cliente
y el &rea de Servicio de TALENTO ESTRATEGICO SAS, con el gerente general de la empresa
cliente, el lider del proceso de recursos humanos y las personas que estaban encargadas o eran
lideres del proceso de seleccion, para establecer las caracteristicas del proceso de seleccion en la
mencionada organizacion, de los perfiles de los cargos que se van a seleccionar. Se cuestionan las
habilidades exigidas frente a cada perfil. Si existe la caracterizacion del proceso o el flujograma
del proceso, este es entregado por la empresa cliente a TALENTO ESTRATEGICO SAS, a los
tres dias habiles de la visita del area de Servicios. Se le debe entregar a la empresa cliente el
flujograma del proceso de seleccion tercerizado, de acuerdo con las caracteristicas y necesidades
de la empresa cliente, la caracterizacion del proceso, el alcance y etapas del mismo conforme a

los estandares de la organizacion contratante.

Fase 3. - Elaboracion del contrato de prestacion del servicio, con las obligaciones de
ambas partes, donde consten todos los detalles de los entregables del proceso que se va a

tercerizar y los acuerdos de servicio.
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TALENTO ESTRATEGICO SAS, conforme a la informacion suministrada, entrega a la
empresa cliente el contrato de prestacion de servicios, para ser firmado por el representante legal,

junto con el acuerdo de servicios, para ser firmado por el lider del proceso de talento humano.

Fase 4.- Transicion al nuevo servicio. Una vez sea firmado entre las partes el contrato de
prestacion de servicios, asi como el acuerdo de servicios que contiene la caracterizacion del
proceso Yy el flujograma del mismo, se hara un plan de transicion entre las personas gque tenian a
cargo el proceso y nuestra compafiia, y se establecera entre ambas partes todo el proceso
documentado y los procesos de seleccion pendientes. Se aprobaran todos los formatos del

proceso de seleccion por la empresa cliente.

Fase 5 - Reuniones mensuales de administracion y revision del servicio. Se establecen cada mes,
para verificar, entre el supervisor del contrato de la empresa cliente y el lider de seleccion de
nuestra compafiia, los acuerdos del servicio y la entrega del producto de seleccion. Se entregara

cronograma de visitas a la empresa cliente.

4. Outsourcing de seguridad y salud en el trabajo

Teniendo en cuenta la normatividad, las compafiias tendran la obligacion legal de adoptar un
sistema integrado de gestion como OHSAS 18000 o el RUC, para poder cumplir con los
requisitos legales exigidos por la nueva legislacion. Por lo expuesto, TALENTO
ESTRATEGICO SAS ofrece la asesoria profesional, realizada por consultores de riesgos
especializados (profesional en salud ocupacional y seguridad industrial y profesional en sistemas
integrados de gestidn) con base en la metodologia RUC (Consejo Colombiano de Seguridad)

consultor se desplazara a las instalaciones de su compafiia, ya sea 120 horas o 240 horas al mes,
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dependiendo de si el servicio es por medio tiempo o por tiempo completo. Lo anterior, con miras
a garantizar el disefio, la creacion y la asesoria en la ejecucion del Sistema de Gestion de Salud y
Seguridad en el Trabajo, exigido por la ley 1562 de 2012, a través del Sistema de Gestion

Integrado que propone el Consejo Colombiano de Seguridad.

Ademas de lo anterior, los mencionados profesionales, basados en los lineamientos de
TALENTO ESTRATEGICO SAS, definiran el plan de trabajo que van a seguir, en coordinacion
con los equipos de trabajo de la empresa cliente, y verificaran la ejecucion del mencionado plan
de trabajo, en aras de garantizar anualmente una calificacion alta por parte del Ministerio del
Trabajo. El plan de trabajo incluira las acciones preventivas y correctivas necesarias, con base en
los resultados de la supervision y medicion de la eficacia del Sistema de Gestidn de Seguridad y
Salud en el Trabajo - SG-SST, por parte del sistema de auditorias de TALENTO

ESTRATEGICO SAS.

Los servicios comprenden:

- La elaboracion y ejecucion del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo - SG-
SST y el plan de trabajo anual que contiene las metas, responsabilidades, recursos y

cronograma de actividades.
- Registro estadistico de accidentes de trabajo (AT), incidentes de trabajo (IT).

- Inspecciones de seguridad.
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- Manejo y control de inventario de elementos de proteccién personal (EPP).

- Coordinacion de actividades de S.O.: mediante la elaboracion y ejecucion de la politica y los
objetivos de la empresa en materia de seguridad y salud en el trabajo, y de acuerdo con las

necesidades y hallazgos en contratos que tengan lugar en la auditoria RUC de la organizacion.

- Apoyo y supervision en tareas de alto riesgo: acompafiamiento de personal SISO en labores de
supervisién en mantenimiento o paradas en planta, inspeccién a equipos, maquinas, obra civil

y otros, a necesidad.

- Elaboracion de la matriz legal, que contenga la identificacién de la legislacién nacional
aplicable del Sistema General de Riesgos Laborales, y la elaboracién de la documentacion que
evidencia la manera como cumple con cada una de las normas, y su nivel o grado de

cumplimiento.

- Elaboracion de la matriz de peligros y riesgos, que contenga la forma de desarrollar las
medidas de identificacion, prevencidn, valoracion y control de los peligros y riesgos de SST,

en la empresa cliente, y la promocién de la salud de los trabajadores.

- Elaboracion y documentacion del programa de capacitacion anual que responda a las
necesidades en seguridad y salud en el trabajo para todos los niveles de la organizacion,
incluyendo a trabajadores dependientes, independientes, personal cooperado y personal en

mision.

- Informe de las condiciones de salud, junto con el perfil sociodemografico de la poblacion
trabajadora, y segun los lineamientos de los programas de vigilancia epidemioldgica, en

concordancia con los riesgos existentes en la organizacion.
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- Elaboracion de los procedimientos e instructivos internos de seguridad y salud en el

trabajo (SST).

- Elaboracion de la convocatoria, eleccién y conformacion del Comité de Seguridad y

Salud en el Trabajo. Elaboracion de las actas de las reuniones del mencionado comité.

- Identificacién de las amenazas, junto con la evaluacion de la vulnerabilidad y sus

correspondientes planes de prevencidn, preparacion y respuesta ante emergencias.

- Elaboracion de la convocatoria, eleccion y conformacion del Comité de Convivencia

Laboral y registro de sus reuniones mediante acta y de sus actuaciones.

- Elaboracion de los programas de vigilancia epidemiolégica de la salud de los
trabajadores, incluidos los resultados de las mediciones ambientales y los monitoreos biol6gicos,

si este Ultimo aplica segun la priorizacion de los riesgos.

- Elaboracion de los profesiogramas de los cargos de la organizacion, control y
seguimiento, frente a los conceptos de los examenes de ingreso, periddicos y de retiro de los

trabajadores.

- Coordinacion de consultas médicas.

- Inspecciones a los equipos de emergencia.

- Formacion y entrenamiento en Seguridad y Salud en el trabajo.

- Ejecucion de los planes de accion RUC.

- Elaboracion y asesoria en la implementacion y manejo de residuos.
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- Evaluacion y analisis de las estadisticas sobre la enfermedad y la accidentalidad ocurridas

en la empresa cliente.

- Consultoria en medicina preventiva y del trabajo, a traves de proveedores pagados por la

compaiiia cliente.

- Disefios de planes de emergencia.

- Disefio e implementacion de brigadas de primeros auxilios y emergencias.

- Asesoria en la implementacion del programa de orden y aseo.

- Auditoria a proveedores del sistema de salud ocupacional.

- Evaluacién de los puestos de trabajo, en el marco de los programas de vigilancia

epidemioldgica de la salud de los trabajadores.

- Elaboracion y seguimiento a los indicadores del Plan Integrado de Gestion.

- Identificacién de peligros y evaluacion de riesgos que se deriven de los cambios internos
0 externos, como introduccion de nuevos procesos, métodos de trabajo, instalaciones y

legislacion, entre otros).

- Auditoria periddica de la rotacion de personal de los contratistas y proveedores, revisando
sus pagos a la seguridad social, haciendo listas de seguridad y chequeo frente a su trabajo, y

haciendo seguimiento mensual del cumplimiento del manual de contratistas.

- Establecer un manual de contratistas que contiene las reglas para estos, en materia de

Seguridad y Salud en el trabajo.
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5. Planes de induccién y entrenamiento

Programas de induccion y entrenamiento a la medida de la organizacion contratante, cuya
finalidad consiste en que el individuo seleccionado conozca en profundidad la organizacion, asi

como las politicas y procedimientos para desempefar el rol para el cual fue contratado.

Induccion: se realiza el programa de induccién a la medida de la organizacion
contratante. Incluye disefio de contenidos virtuales (cd institucional) e interactivos,
combinandolos con exposicion, paneles de discusion, ejercicios de casos, juegos interactivos y
evaluacion fisica o virtual o combinadas. Disefio de la estrategia didactica y de los métodos de
aprendizaje para la induccién, orientados a las necesidades de la organizacion y utilizando
procedimientos apoyados en técnicas de ensefianza que tienen por objeto llevar a buen término la
accion didactica; es decir, alcanzar los objetivos de aprendizaje. Finalidad: se busca que el
individuo seleccionado conozca en profundidad la organizacién y pueda deducir si se adapta o no

a la cultura y ambiente de trabajo.

Formato Plan de entrenamiento. La finalidad de la elaboracion de este formato es hacer
un trabajo de campo con la organizacién contratante, para construir, en compafiia de cada uno de
los lideres de los procesos, la tematica que se le debe dictar al nuevo integrante de la
organizacion, para que pueda desempefiar con calidad y eficiencia su cargo. El trabajo de campo
esta orientado a entrevistar a los lideres de los procesos, para determinar qué necesita que su

subalterno conozca para desempefiar con eficiencia y calidad sus funciones.
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6. Desarrollo de procesos de aprendizaje a la medida
Se realiza un plan de capacitaciones tipo proyecto, que esté directamente relacionado con las

necesidades de la empresa cliente, orientado a potencializar los resultados empresariales a través
de las personas y a aumentar la productividad de los equipos de trabajo. Se realiza visita a la
organizacion con el lider del proceso, y se indaga sobre las necesidades exactas de la misma; con

base en la informacion, se levanta y la estructura del disefio didactico.

Se utiliza el siguiente esquema:

- Descripcidn de la estructura de la organizacion.

- Establecimiento del objeto de la organizacion cliente y del alcance de los procesos y las

tareas.

- Delimitacion de los objetivos institucionales y de la necesidad especifica de la

organizacion con la capacitacion.

- Elaboracion del diagnéstico o necesidad exacta de la organizacion y de la naturaleza del
apoyo requerido, frente al cual se estructurara el proceso formativo empresarial tipo proyecto y el
cronograma de trabajo. La estructura del proyecto formativo empresarial debe tener los temas de
capacitacion con todos los contenidos necesarios para cumplir con las necesidades de aprendizaje
establecidas. Dicho proyecto contiene los indicadores de satisfaccion y medicion de la curva de
aprendizaje del proyecto, asistencia técnica para potenciar capacidades institucionales, plan de

seguimiento a la capacitacion y medios didacticos utilizados.
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7. Proceso de evaluacion de personal
Se utiliza para evaluar las brechas de las competencias de los miembros de la organizacion, con la

finalidad de hacer mapeo de cargos y de ubicar en qué nivel de competencia estan los empleados
de la organizacion frente a su proximo nivel jerarquico. Es una evaluacion que se hace con la
finalidad de iniciar planes de sucesion a futuro. Las competencias se evaltan frente a las de su

superior inmediato.

8. Visita domiciliaria
Se hace con la finalidad de emitir un diagndstico del perfil sociodemogréafico del trabajador y del

nivel de riesgo que su entorno familiar y social presentan para la empresa de la cual es candidato

potencial.

9. Poligrafo de ingreso o especifico
El poligrafo requisito para ingreso de personal indaga en general sobre la honestidad del

candidato por evaluar y se hace una entrevista de eventos conductuales de situaciones pasadas de
su vida que impactan su caracter, y se indaga sobre el actuar del candidato a nivel personal,
laboral, social y familiar. El poligrafo especifico indaga sobre una situacién particular, ocurrida
generalmente en las empresas clientes, que estd directamente relacionada con delitos penales o

situaciones donde se tiene duda sobre la honestidad de una persona o equipo de trabajo.

10.  5.4.1.9 Estudio de seguridad
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Se consultan todas las paginas legales y judiciales en Colombia y se verifica que el candidato no
tenga antecedentes ni judiciales ni disciplinarios. Igualmente, se verifican todos los titulos y
documentos aportados por el candidato al proceso. Incluye la verificacion de certificados
laborales y de toda la prueba documental aportada para el proceso de seleccion. Se hace una

consulta de toda la referencia laboral, de estudios y social del empleado.

11.  Disefio de planes de bienestar laboral
Disefio, implementacion y acompafiamiento, elaboracion de encuestas para gestionar la calidad

de vida en los empleados, conocer la capacidad de endeudamiento, condiciones habitacionales,
necesidades y expectativas de formacion, mineria de datos, entrega de informe de diagndstico a la

empresa, elaboracién del plan de bienestar y acompafiamiento a su implementacion.

Finalidad del servicio: estructurar el plan de intervencion a partir del conocimiento de los
empleados, y entregar a las empresas indicadores poblacionales relacionados con la calidad de

vida de sus empleados.

Etapas:

-Encuesta: una solucién integral que le permite a la empresa conocer a sus empleados y construir

un plan de intervencion.

-Metodologia: se realiza de manera virtual, a través de una experiencia digital que permite ser
auto gestionada por el empleado, a través de ARS de captura de la informacion, o de manera

asistida para las personas que no tienen acceso a internet.



196

Contenidos de la encuesta:

Indicadores de calidad de vida.

- Indicadores del estado financiero del empleado.

- Indicadores de endeudamiento.

- Indicadores de condiciones habitacionales y de espacios laborales del empleado.

- Indicadores de formacién, capacitacion y entrenamiento.

- Perfil socio-demogréfico del empleado.

-Procesamiento de la informacion: mineria de datos y constitucion de grupos focalizados por

lineas de intervencion.

-Entrega de la informacién: entrega de informe estadistico, con cruce de variables segun
indicadores y lineas de intervencion. A partir de este informe, se construye un plan de trabajo

para la empresa, mediante la focalizacion de los servicios.

-Construccion del plan de bienestar: conforme al presupuesto del cliente. Se entrega costeado.
Las lineas de intervencion del plan de bienestar son: Mi Familia: identificacion que permite la
interaccion empresa trabajador y familia. Lo que me interesa aprender: oportunidades de
formacion para el crecimiento profesional y personal. Bienestar en mi trabajo: la integracion del
ser en la organizacion. Construyo mi patrimonio: diagnostico alrededor de la salud financiera de
los empleados, para propiciar un plan de construccion de patrimonio. Mi informacion:
caracterizacion general e individual del trabajador. Lo que me gusta hacer: uso, intereses y

necesidades en el tiempo libre.
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12.  Diagndstico e intervencion del clima organizacional
En temas de gestion organizacional, gestion del talento, valores, comunicacion, sentido de

pertenencia y condiciones laborales. EI modelo de medicion de clima incluye tres actores
principales que influyen en la percepcion de los colaboradores, por lo que se indaga en los

siguientes factores mediante encuesta: la organizacién, el equipo y el ejercicio del liderazgo.

El actor organizacién mide la percepcién de las siguientes variables:

- Gestion organizacional.

- Gestion del talento.

- Valores.

- Comunicacion.

- Sentido de pertenencia.

- Condiciones laborales.

El actor equipo mide la percepcion de:

Direccionamiento.

Comunicacion.

Sistemas y estructura.

- Roles.
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- Relaciones.

El actor liderazgo mide la percepcion de:

- Foco estratégico.

- Foco gerencial.

- Foco humano.

Escalas de interpretacion de la encuesta: permite conocer la calificacion promedio de las
variables del estudio y las escalas de favorabilidad, para realizar el plan de intervencion

organizacional.

Etapas:

-Alineacion del instrumento: definicion del instrumento y escalas de medicion, Definicién por
tipos de informes, variables demogréaficas, alineamiento con el cronograma de trabajo y

metodologias para la recoleccion de la informacion.

-Campafia de comunicacion o sensibilizacion: disefio de la campafia de comunicacion vy
sensibilizacion del personal de la empresa cliente, acerca del proceso de medicion de clima

organizacional, a través de diferentes piezas publicitarias.

-Sesiones de medicion y captura de la informacion: a través de SIM, ARS, medio web y

cuestionarios impresos.
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-Entrega de resultados a través de la plataforma de nuestra empresa proveedora: se entregan
informes demograficos e informe gerencial, donde se analizan los resultados, se hacen
recomendaciones generales y se sugieren los siguientes pasos o0 planes de accién. Los resultados

son entregados en tres sesiones:

- Sesion con el equipo de talento humano: 4 horas.

- Sesion con el equipo de alta gerencia: 2 horas.

- Sesiones de aplicacién de pruebas: 2 horas.

13.  Desvinculacién asistida
Talleres de plan de vida, transicion de carrera, marketing del Curriculum Vitae, terapia

psicoldgica, plan de accion de busqueda de empleo y entrenamiento en presentacion de

entrevistas.

La finalidad de hacer talleres de desvinculacion asistida es buscar apoyo psicologico y
orientacion profesional dada por expertos para la persona que esta, o desempleada, o que se
encuentra proxima a iniciar plan de retiro por cualquier causa, para ayudarla a superar psicologica
y laboralmente su desvinculacién o su estado cesante, y brindarle los soportes y la asesoria

necesarios para que potencialice sus habilidades y competencias mas importantes.
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La desvinculacion asistida ayuda a la persona a disefiar un plan de vida y de trabajo

acorde con sus habilidades, necesidades, competencias y deseos profesionales.

Los asesores técnicos le ayudan a la persona objeto del outplacement a buscar en el
mercado laboral actual las posiciones que mas se acomoden a sus expectativas, a iniciar su plan
de negocio o su modelo de negocio, a realizar tanto un adecuado mercadeo de su hoja de vida y
su intervencion en redes sociales, como a asumir diferentes tipos de entrevistas laborales, pruebas

técnicas, proyectivas, psicotécnicas y juegos de roles.

Talleres:

Compuesta de siete talleres de cuatro horas cada uno, por tres semanas, y dos dias por semana.

1 Plan de vida (grupal). Esta disefiado con la finalidad de que los individuos aprendan a
hacer el plan de vida, tanto para aquellos participantes que estan iniciando una etapa de retiro

como para aquellos que buscan un nuevo empleo.

2 Transicion de carrera (grupal). Esta disefiada con la finalidad de buscar la manera de

que los individuos se orienten a realizar una transicion de carrera y vida profesional al mismo
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campo, o hacia otros campos que estén directamente relacionados con sus competencias, sus

habilidades y su plan de vida.

3 Marketing curricular vitae (grupal). Como potencializar y vender la hoja de vida en

redes sociales, en empresas cazatalentos y en las de recursos humanos.

4. Terapia psicoldgica sobre el manejo del estrés que provoca el cambio de la situacion de
vida, y el manejo de la experiencia de dejar atrés el empleo (individual). El consejero analiza el
plan de vida del trabajador frente a su situacion actual, para aconsejarlo frente a sus miedos,

inseguridades, angustias y temores manifestados.

5. Plan de vida (individual). Con base en los intereses del individuo y en los objetivos
profesionales de su plan de vida, en conjunto con este se implementa un plan de accién de
basqueda de empleo o un proyecto de negocio para el independiente, activando la red de
contactos de diversos sectores, redes sociales, head-hunters y agencias de empleo, y en el caso
del independiente, con las incubadoras de empresas o con angeles que amparan proyectos de

emprendimiento.

6. Entrenamiento en presentacion de entrevistas individuales y entrenamiento en
aplicacion de pruebas técnicas, juego de roles, pruebas psicotécnicas y proyectivas, y orientacion

derivada del informe de presentacion de las mismas (individual).
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7. Entrenamiento en entrevistas grupales y centros de valoracion (grupal).

14.  Auditoria a las &reas de talento humano
Sistema de medicién y evaluacidon de la estrategia y de politicas, programas y practicas de

personal en una organizacién, con el propdsito de informar a la administracion sobre su

funcionamiento en un momento dado, y ofrecer sugerencias para su mejoramiento.

Procesos, subprocesos y temas objeto de la auditoria:

La estrategia y los procesos de recursos humanos

- Formulacion de la Estrategia.

- Puesta en practica de la Estrategia y despliegue de la misma.

- Procesos e indicadores derivados de la Estrategia.

Los programas de desarrollo organizacional

- Oportunidad de los mismos.

- Diagnostico de la herramienta utilizada para establecer los programas.
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- Efectos de los programas en la organizacion.

Salud ocupacional

- Adecuacion de la politica de salud y seguridad en el trabajo.

- Cobertura del plan de accion del programa de seguridad y salud en el trabajo.

- Cumplimiento de los requisitos establecidos por la ley y en los convenios ratificados por

Colombia.

Reclutamiento

- Costo/beneficio.

- Efectividad de las fuentes de reclutamiento.

- Criterios de reclutamiento y establecimiento del proceso de requisicidn y reclutamiento de

personal.

Seleccion del personal

- Proceso de seleccion de personal.
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- Estandarizacién de pruebas y estrategias de seleccion.

- Efectividad de la seleccion.

- Modelo de competencias.

Capacitacion, formacién y entrenamiento

Herramientas para definir las necesidades de capacitacion, formacion y entrenamiento.

- Costo/beneficio.

- Metodologia y contenidos de los planes de formacion, capacitacion y entrenamiento.

- Cobertura del proceso de capacitacion, formacién y entrenamiento.

- Enfoque Estratégico.

- Competencias para desarrollar.

Relaciones de trabajo

- Atencion de quejas y reclamaciones del personal.

- Contratacién y vinculacion.

- Elaboracion de procesos disciplinarios e intervencion a grupos de trabajo.
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- Anélisis de la convencidn/pacto.

- Anélisis del reglamento interno de trabajo y ejecucion.

- Manejo y saneamiento de las afiliaciones y pagos a la seguridad social.

- Manejo legal de la ndmina de empleados.

Productividad

A nivel organizacional.

Por areas.

Calidad de la informacion y de la entrega oportuna de la misma.

Comunicacion organizacional.

Sistema de compensacion

- Concordancia con el mercado.

- Ajuste legal de la misma.

- Fijalvariable.

Disefio de cargos



206

- Perfiles de los cargos de la organizacion.

- Competencias contenidas en los perfiles de los cargos.

Gestion de desempefio

- Criterios de evaluacion.

- Estudio de la evaluacion aplicada y elaboracion de propuesta de evaluacion adecuada para

el tipo de organizacion de la empresa cliente.

Etapas de la auditoria

a. Planeacion: definicion de los lineamientos generales que rigen la aplicacion de la
auditoria, para garantizar que los aspectos evaluados sean pertinentes y relevantes en términos de
cobertura, alcance, fuentes de estudio, investigacion preliminar, definicion del proyecto de

auditoria y formulacion del diagnostico preliminar.

b. Instrumentacion. En esta etapa se destacan las siguientes acciones:

Seleccion y aplicacion de las técnicas de recoleccion mas viables, el tipo de medicién que se
utilizara en la auditoria, los documentos de trabajo que se solicitaran, y la manera como se

garantizara la seguridad de la informacion y como se estableceran los hallazgos encontrados.
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C. Examen: contiene el documento con la descripcion de los hallazgos y del proceso al que
pertenecen, junto con el documento de evidencia, la técnica de andlisis de ese hallazgo vy el

respectivo diagnostico administrativo.

d. Informe: al analizar el examen de la organizacién y sus procesos de talento humano, es
necesario preparar el informe, en el cual se consignan los resultados, conclusiones y

recomendaciones. Este debe incluir:

La descripcidn de aspectos operativos.

- Lineamientos generales para su preparacion.

- Tipo de informe.

- Propuesta de implementacion.

- Forma de presentar el informe final.

- Entregables que ayuden al mejoramiento de los procesos organizacionales en TH.

15. Evaluacion del desempefio
El desempefio de las organizaciones se evalla de dos maneras:

- Evaluacién de indicadores: la empresa cliente entrega los indicadores, o planes de accién,

con metas u objetivos medibles, y TALENTO ESTRATEGICO SAS disefia el maestro de
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indicadores de la organizacion ( por cargo o area) a la medida de la misma, a traves de formato

Excel. El maestro de indicadores es disefiado exclusivamente para la organizacion cliente.

El maestro de indicadores se construye con la participacion de los equipos de trabajo
divididos por areas. Cada cargo de la organizacion tendrd dos indicadores de gestion alineados

con la estrategia de la organizacion.

Las cinco sesiones tendran una duracion de cuatro horas cada una, y de las mismas se

derivara la construccion de los indicadores de cada cargo del &rea correspondiente.

Una vez disefiado el maestro de indicadores para la organizacién cliente, se organiza el
mismo con la finalidad de que permita la gestién del rendimiento de los empleados, con un
cuadro de indicadores por area que es facil de utilizar, y que contiene cada uno de los indicadores
por area y por empleado, permitiéndole a la organizacion centralizados en un sistema de

informacidn los datos reales sobre el desempefio de cada una de las posiciones existentes.

- Evaluacion de competencias: la empresa cliente entrega las competencias que deben ser
evaluadas, y el nivel de competencia esperado frente a cada cargo de la organizacion, y mediante
grupos focales, pruebas psicotécnicas, centros de valoracion y entrevistas en profundidad, se

evalla el nivel de competencia, ya sea junto con el jefe inmediato, sus pares y subalternos (180°);
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si el cliente lo desea, puede ser solo de jefe y pares (90°), o involucrando proveedores, clientes u
otros grupos de interés (360°). Esta informacion se consigna en el software de evaluacion del

desempefio, que tabula los resultados de la evaluacion y entrega un informe.
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ANEXO 3

Portafolio de servicios aumentado

16.  Outsourcing de némina
Liquidacion de nomina, parafiscales, retenciones de ndmina, planes de vacaciones, deducciones

de némina, manejo tributario por salarios.

Procesamiento de ndmina. Este servicio le permitira a la empresa cliente ganar tranquilidad en el
manejo de contratistas, del control en pagos de salarios, seguridad social y de una auditoria en
tiempo real. Tercerizar este proceso permite concentrarse en su empresa, sin preocuparse por sus
procesos de némina, entrenamientos y costosas infraestructuras, ademas de las inversiones en

licenciamientos.

Servicios que contiene el outsourcing:

- Acompafiamiento legal. Podran contar con actualizaciones vigentes en cambios

legislativos y con asesoria legal brindada por asesores laborales.

- Soporte técnico. Garantizamos soporte técnico para que puedan ingresar datos y acceder a

consultas los 365 dias del afio.
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Tecnologia. Ponemos al servicio del cliente la plataforma tecnoldgica y la experiencia
para realizar procesos automatizados de liquidacion de nomina y de compensacion

flexible.

Servicio. Se pone a disposicion del cliente personal dedicado al servicio de nomina

durante todo el afio, brindando soporte y servicio permanente.

Elaboracion del histérico del acumulado laboral y del salarial de los empleados de la

empresa cliente.

Informes gerenciales solicitados por la empresa cliente, de acuerdo con sus necesidades

organizacionales.

Reporte para pago de seguridad social y de parafiscales.

Certificaciones laborales para los empleados de la compafiia cliente.

Soporte en el reporte de novedades, bajo los formatos y metodologia establecidos para

una adecuada y organizada digitalizacion de novedades.

Interfase web de captura de liquidacion de horas extras y ausentismos.

Los consolidados de fin de afio deben hacerse de manera diferente para el personal que
fue flexibilizado hasta el 15 de julio de 2014, ya que, a partir de esta fecha, vuelve al

sistema habitual salarial.

Maneja el modulo de dotacion en los tres periodos de ley, con reporte de pedidos al

almacén.
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La tarifa incluye:

17.

Preparacion de cifras para pago de némina.

Preparacion de cifras para prestaciones sociales.

Preparacion de cifras para pagos de aportes a la seguridad social.

Soportes de retencion en la fuente.

Procedimiento de retencién en la fuente semestral.

Capacitacion al personal que maneja el sistema.

Entrega de informes, de acuerdo con la lista enviada por la empresa usuaria.

Consolidados de prestaciones anuales o mensuales, de acuerdo con los requerimientos del

cliente.

Consolidado de vacaciones mensuales.

Liquidacion de contratos de trabajo.

Archivos de enlace contable de periodos, seguridad social y provision de prestaciones

sociales.

Deducciones por ndGmina.

Estudios de flexibilizacion salarial
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La finalidad es modificar los sistemas retributivos de la organizacion cliente, con el fin de ofrecer
paquetes o beneficios que atraigan, retengan y motiven a los mejores profesionales. Se otorgara
una serie de beneficios, dentro de un programa inicialmente dirigido a los empleados con salarios
superiores a los 13 SMLMV, reservandose la facultad de aprobarlos, adicionarlos, modificarlos o
suprimirlos en cualquier momento, sin que por ello sea necesario darle aviso previo a los
empleados, y sin que se genere derecho adquirido alguno, por tratarse de incentivos otorgados

por mera liberalidad.

Todos los beneficios otorgados en la presente politica no constituyen salario, pero harén
parte de la compensacién total para todos los efectos, y asi lo aceptan los empleados que se
acojan a esta politica, y son consignados en una plantilla de beneficios que debe coincidir, en lo
posible, con los cambios de salario. Cuando se presenten situaciones especiales, se modificara

por excepcion.

Cuando la plantilla de beneficios tomada implique una cotizacion al sistema de seguridad
social en pensiones sobre una base inferior a 10 SMLMV, su disefio incluird la creacion de un
fondo institucional, con cargo a una cuenta individual de cada empleado, reglamentada por la

compafiia cliente.

Etapas de la consultoria en flexibilizacion salarial:
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- Explicacion al grupo de colaboradores acerca de la diferencia entre el sistema tradicional

y el esquema de remuneracion flexible, a nivel legal y tributario.

- Se exhibe el portafolio de servicios o beneficios para flexibilizar, y las ventajas o

desventajas de cada uno de los mismos, dependiendo de los intereses del colaborador.

- Se le aplica la plantilla de simulacion de flexibilizacion a una muestra de empleados
representativa, que puede ser el plan piloto, para ver si legalmente se puede aplicar el
modelo en la organizacién. En caso de que el ejercicio resulte positivo en modelo de
compensacion flexible, se inicia la plantilla de simulacién con cada uno de los empleados

para los que, tributaria y legalmente, aplique la compensacion flexible.

- Una vez los interesados se haya decidido en la remuneracion flexible, se acogeran
legalmente mediante la documentacion legal, y la compafiia cliente se acogerd a los

convenios de aportes institucionales y aseguradoras.

18.  Asesoria legal laboral
Asesoria laboral. Se presta el servicio de outsourcing, o tercerizacion legal laboral, conforme a

las necesidades de los clientes, en materia laboral, seguridad social, negociacion colectiva,

estructura organizacional y planificacién laboral tributaria.

Opciones:
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1) Asesoria laboral permanente: se contrata el servicio de asesoria mensual por valor
de un salario minimo legal vigente. Esta asesoria incluye consultas juridicas por escrito,
presenciales y via telefonica ilimitadas al mes, asi como contestacion de derechos de peticion, y
no incluye contestaciones de demandas y tutelas, las cuales son independientes y se pagan por

evento.

2) Asesoria laboral por evento: la asesoria laboral se contrata Unicamente para
eventos especificos, tales como contestacion de demandas laborales, tutelas, calculo de actuarial
de bonos pensionales y conceptos juridicos especificos frente a temas laborales. Los precios se

calculan conforme la tarifa del Colegio de Abogados.

3) Servicios migratorios. Se contrata por la empresa interesada el trdmite del permiso de
trabajo del expatriado hasta lograr su vinculacion laboral, a través de las diferentes modalidades

de contrato de trabajo. La asesoria incluye:

Tramitacion de la visa de trabajo del trabajador.

Renovacion de la visa de trabajo actual.

Permiso especial de trabajo, con visa de turista.

Tramite de visa de dependientes.
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Tecnologia en soluciones de talento humano

Desarrollo para empresas clientes de plataformas tecnolégicas a la medida, para:
Evaluacion del desempefio del personal: a traves de un software de evaluacion creado a la
medida de la organizacién, para evaluar desempefios de 90°, 180° y 360° evaluar
competencias, o crear maestro de indicadores, para evaluar el desempefio a través de este

medio.

Procesos de seleccion en linea: se estructura el sistema para almacenar via web todos los
procesos de seleccion de la organizacion, con clave de acceso para que las areas

interesadas puedan observar en linea el avance de los mismos.

Desarrollo de maestro de indicadores organizacionales: el maestro de indicadores de la
organizacion se desarrolla tanto para evaluar el desempefio como para medir los procesos

de la organizacion.

Hojas de vida, perfil sociodemografico y ficha de salud del empleado, en linea: se crea la
ficha del empleado en la web de la organizacion, que le permite a gestion humana
consultar todos sus datos, los documentos de su hoja de vida y, ademas, tener toda la
informacién de su estado de salud y su perfil sociodemogréafico, conforme a la Ley 1562

de 2012.

Sistema de PQRF, a través de desarrollo web: permite a la organizacién conocer las
quejas, peticiones, reclamos y felicitaciones de sus clientes, proveedores y personal

interno, a través de un sistema que permite abrir y cerrar el acceso a esta informacion.
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- Plataforma e-learning, para los empleados de la organizacion: permite crear una
plataforma con cursos largos y cortos, que les permitan a los empleados de la

organizacion formarse de manera virtual, a través de tutorias.



