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Introduccion

El proceso de induccion es una de las primeras experiencias que tiene un empleado dentro
de una organizacion, y su éxito o fracaso puede influir significativamente en la adaptacion,
desempefio y retencion del nuevo talento. En un entorno empresarial altamente competitivo y
dinamico, como el que enfrenta EMI Falck, una compafiia especializada en la prestacion de
servicios de emergencia y atencién prehospitalaria, la efectividad del proceso de induccion es
crucial no solo para asegurar la integracion exitosa de nuevos colaboradores, sino también para
promover un ambiente de trabajo que fomente la productividad, el compromiso y la alineacion con

la mision y vision de la empresa.

El presente plan de mejoramiento al area de RRHH en el proceso de induccién de EMI
Falck, tiene como fin optimizar la integracion de nuevos empleados, mejorar su experiencia desde
su ingreso y asegurar una transicion fluida hacia sus funciones. El estudio busca identificar las
principales deficiencias del proceso actual, proponer soluciones préacticas y desarrollar un plan de
accion que permita a la empresa mejorar la satisfaccion y desempefio de los nuevos colaboradores.
A lo largo de esta investigacion se exploraran las mejores practicas en induccion empresarial, se
realizard un diagndstico del proceso actual en la compafiia y se propondran estrategias innovadoras

para su mejora continua.



1. Planteamiento del problema
1.1 Identificacion

En la empresa EMI FALCK S.A.S existe una desorganizacion dentro del area de Recursos

Humanos en el proceso de induccion lo que ocasiona una desorientacion al nuevo personal.

1.2 Descripcion del problema
1.2.1 Unidad de analisis

Grupo EMI FALCK inicia siendo solo Emi hace méas de 40 afios en Uruguay, pero es en
2011 cuando la compafiia FALCK de atencion de urgencias y emergencias mas grande del mundo
adquiere a Grupo Emi convirtiéndose en una compafiia de salud que presta servicios de atencion
medica domiciliaria 24/7 de manera presencial y virtual, logrando una expansion por

Latinoamérica en paises como; Panam4, Ecuador, Venezuela, Uruguay y Colombia.

La sede de Cali, ubicada en el centro comercial CosmoCentro cuenta con una cantidad de
510.000 afiliados y una estructura organizacional conformada por las areas; Administrativa,

comercial, RRHH y area médica.

Aun asi, con todo el trayecto y fama que ha conseguido obtener la compafiia existen
falencias internas que de cierta manera puede perjudicar al sistema interno y ofrecimiento de los
servicios de EMI FALCK. Lo que sucede referente al personal nuevo, es que estos deciden no
continuar con el proceso de contrato en la empresa porque los procedimientos de Incorporacion y
capacitacion que se manejan actualmente dentro de la compafiia no estan estructurados de la

manera adecuada y no se logra realizar una incorporacion y adaptacion eficiente para el nuevo



personal, situacién que ha sido perjudicial para la compafiia en donde cada dia muchas personas

desean adquirir el servicio y para brindar este, se necesita de un equipo completo, preparado y

acogido por la organizacion.

Cuadro 1

PLAN ESTRATEGICO DE MEJORAMIENTO PARA LA
EMPRESA EMI FALCK S.A.S EN LA AREA RRHH

trabajo sobre las
vacantes

oferta

SINTOMAS CAUSAS PRONOSTICO | CONTROL DE
PRONOSTICO
No hay una|Nosellevaa cabo | Puede ocasionar | Establecer un
organizacion un sistema de | una desorientacion | proceso de
establecida en el | cronogramas, al momento de | contratacion mas
proceso de | donde se | realizar las | riguroso para una
induccioén. especifique las | funciones de | mejor estabilidad en
citas de induccion, | trabajo y provocar | la organizacién de
las fechas, | una deficiencia en | jnducciones.
horarios y | las actividades de
personal la empresa.
encargado del
recibimiento  del
nuevo personal.
Inexactitud de | No se mantiene | Genera pérdida de | Disefiar un
oferta laborales en | una actualizacion |tiempo a  las | cronograma
los dias de ingreso. | constante en las | personas especifico para
plataformas  de | interesadas en la | ofrecer las ofertas y

fechas de ingreso de
manera correcta.




Poco No hay una|Puede generar | Implementar un
acompafamiento | preocupacién por | malas relaciones | proceso  para la
por parte de|parte de los|interpersonales, y | motivacion de este 'y
mentores y | compaferos 0 | no se generara un | que los comparieros
comparfieros mentor para la|tipo de confianza | hagan pequefias
compafiia de | entre comparieros | inducciones de sus
actividades a | de trabajo cargos que ayude a
hacer. que se relacionen
entre si,
ElI proceso de|No hay una|Puede ocasionar | Evaluaciones de
induccién es muy | organizacion en el | una mala | calificacion hacia el
corto y poco | plan de estudio, ni | impresién al | area de RRHH vy el
formativo. espacios nuevo personal. proceso de proceso
especificos  para de induccion.

esta actividad.

1.3 Formulacién de problema

¢COmo crear un plan de mejoramiento que lleve a cabo procedimientos buenos que logren

restablecer el orden en las inducciones del area de RRHH para la empresa EMI FALCK S.A.S?

1.4 Sistematizacién del problema

¢Como diagnosticar los principales problemas de induccién que enfrenta actualmente el

area de RRHH de la empresa EMI FALCK S.A.S?

¢Qué estrategias se puede aplicar para la ejecucion del plan de mejoramiento de

inducciones de EMI FALCK S.A.S?




¢Qué plan de accién se debe encaminar para mejorar el proceso de induccion del nuevo

personal?

¢Cudles son los costos asociados y beneficios esperados que tendrd la empresa EMI

FALCK S.A.S en la implementacion del plan de mejoramiento de inducciones?

1.4.1 Objetivo General

Crear un plan de mejoramiento que ayude a estructurar una buena organizacion dentro del

area de recursos humanos en el proceso de induccion.

1.4.2 Objetivos especificos

Realizar un diagnostico organizacional para identificar los problemas mas recurrentes y
actuales que suceden en el proceso de induccion por parte del area RRHH en la empresa EMI

FALCK S.A.S.

Generar estrategias para la implementaciéon de un plan de mejoramiento en el proceso de

induccion de la empresa EMI FLACK S.A.S.

Realizar planes de accion que logren el mejoramiento en la organizacion del proceso de

induccion para el nuevo personal

Evaluar los costos y beneficios que tendra la empresa EMI FALCK S.AS en la

implementacién del plan de mejoramiento en el proceso de inducciones.



1.5 Justificacion

1.5.1 Justificacién teédrica

Las teorias administrativas a lo largo del tiempo han ayudado a comprender el entorno
empresarial con respecto a su funcionamiento y estructura. En la investigacion llevada a cabo, se
busca por medio de las teorias administrativas ampliar el estudio realizado, basandose en la
informacion importante de estas que ayuden a ampliar el proyecto de plan de mejoramiento y servir

de guia para llevar a cabo las estrategias del proyecto

Por lo cual se eligié 4 teorias administrativas que aportan ideas para establecer la

importancia de llevar un buen proceso de induccion en EMI FLACK

teoria en el enfoque de recursos humanos: No tiene un autor establecido, ya que varios
personajes han influido en ella. Esta teoria sostiene que el éxito organizacional depende en gran
medida de como se gestionan y desarrollan los recursos humanos dentro de una empresa. Esta se
enfoca en la importancia del empleado, que es una clave para el exito de la organizacion, se
enfatiza la importancia de la motivacion y el desarrollo del personal para mejorar su desempefio y

junto a este el de la empresa.

Teoria del desarrollo organizacional: (Kurt Lewin como autor principal). Es un enfoque
en la administracion que busca mejorar la efectividad y el desempefio de la empresa a través de
intervenciones y procesos de cambios. Se basa en la idea de que las empresas son sistemas

complejos y dinamicos y que requiere participacion activa de los miembros de la empresa.
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La teoria de servicio al cliente enfocado en la calidad total: (Edwards Deming). Es un
enfoque administrativo que busca mejorar la calidad de productos y servicios de la empresa. Esta
trata de garantizar brindar informacion completa y que se desempefien funciones de manera

efectiva y contribuir al éxito de la empresa.

Teoria del valor presente neto (VPN): (Irving Fisher como principal autor de la teoria
del valor) se enfoca en la evaluacion de proyectos de inversion, centrandose en las estrategias que

permitan a las empresas aprovechar el maximo de los recursos disponibles.

1.5.2 Justificacién practica

Para EMI FALCK el ingreso de personal es uno de los procesos que se lleva a cabo de
manera frecuente ya que lo exige al ser una empresa que ofrece un servicio importante a sus

usuarios y para el cumplimiento de este se necesita de un personal capacitado.

El area mas grande que tiene la empresa es el area comercial, quienes son las personas
encargadas de ofrecer el servicio y para este proceso deben estar muy bien capacitados y
entrenados. La mayoria se ha capacitado con la practica de ellos mismo y con el tiempo gue llevan
en la empresa. Se encontré que la mayoria de los trabajadores en total de esta area no obtuvieron
una citacién y recibimiento puntual es un proceso de induccidn. Por eso se considera importante
poner en marcha el plan de mejoramiento en este proceso con cada una de las herramientas y
aportes brindados por instituto técnico nacional de comercio Simén Rodriguez — Intenalco, es
decir, la formacién académica en donde se nos brinda conocimientos tedricos y practicos como
aporte fundamental para abordar el plan de mejoramiento, adicional a esto, el desarrollo de
habilidades que adquirimos como la capacidad de investigar y el analizar la informacion que son

esenciales para llevar a cabo el plan de mejoramiento, también se tiene en cuenta el acceso a
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recursos en donde el instituto nos proporciond acceso a la biblioteca y computadoras para la
consulta de informacion y realizacion del trabajo y por Gltimo el apoyo de la mentoria que se nos
brind6 para guiarnos en el proceso de investigacion, gracias a esto se puede llegar a lograr un
resultado positivo. Este plan de mejoramiento podria ser una de las soluciones eficaz a ese
problema, porque permitiria dar a conocer a fondo el mal proceso que se lleva a cabo, alertar a los
del area de RRHH y motivarlos a hacer cambios en su proceso para que hagan de este uno mucho

mejor.

1.5.3 Justificacion Metodoldgica

Para esta investigacion se hace necesario utilizar medios de estudios profundos que ayuden
a arrojar resultados que determinen que ocasiona que en el proceso de induccién no haya una

citacion y un recibimiento puntual.

La idea es que se recolecten datos que lleve al objetivo claro de la investigacion. Se

utilizaron tres métodos para este:

La observacion: Se utilizara este proceso detalladamente para identificar las posibles

alertas en el proceso de induccion

La encuesta: Se utilizara este estudio para conocer a nivel personal como fue el proceso
de induccion de trabajadores antiguos y actuales, a nivel cualitativo para conocer las caracteristicas
y cualidades distintivas de cada proceso individual y cuantitativo para saber en general que tan

frecuente se hace un mal proceso de induccion.
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Anexos informativos: Se utilizara este proceso donde se requerird de fuentes
bibliogréaficas que ya hayan abordado esta problematica y proporcione mas informacién sobre lo
que sucede en la mala elaboracion del proceso de induccién e identificar mas problemas que a

simple vista no son tan faciles de observar.

Posterior a esto, se utiliza dos tipos de investigacion que ayudan a abordar la problemaética

presentada:

Investigacion cualitativa: Se hard uso de esta investigacion que ayude a comprender las
percepciones, experiencias y opiniones de los empleados sobre el proceso de induccion que se les

llevo a cabo y dependiendo los resultados dar posibles soluciones.

Cuantitativa: Esta investigacion seria un complemento para la cualitativa, con esta
identificamos patrones mas concretos donde por medio del analisis de datos numéricos se puede

obtener conclusiones objetivas.

1.6 Marco Referencial

Proyecto 1 :

Erika Morales realizo un estudio basado en una propuesta de un plan de mejoramiento para
los procesos de induccién y capacitacion del personal administrativo de la empresa Tecnisa ltda
(2019). Esta investigacion busca determinar la situacion actual de los procesos de induccion y
capacitacion del personal administrativo que se basé en un analisis en los procesos de esta y las
percepciones del personal de la Empresa Tecnisa Ltda., su objetivo general trata sobre disefiar y

proponer un plan de mejoramiento de los procesos de induccion y capacitacion del personal que

13



permita conocer a los trabajadores su rol en la empresa, fortalecer su sentido de pertenencia y

seguridad para realizar sus funciones.

Se llegd a la conclusion de que se debe hacer una actualizacion de los temas de induccion
y capacitacion y las metodologias utilizadas. Enfocar los temas hacia las necesidades del cargo y
funciones especificas y lo que es importante divulgar el proceso entre todos los empleados y de
que se debe concientizar a los empleados sobre las bondades del proceso de induccién y
capacitacion, para el logro de esto se recomienda alinear el proceso con una planeacion estratégica
con ayuda de nuevas herramientas necesarias para dar mayor claridad al proceso y a los temas de

induccion y capacitacion en Tecnisa Ltda.

Proyecto 2:

Arturo Barbosa realizo una investigacion con la finalidad de dar una propuesta de mejora
para el proceso de induccion del personal del area RRHH en la empresa global fuel S.A (2021).
Esta investigacion busca proponer un plan de mejora en el proceso de induccion del personal de la

empresa Global Fuel S.A.

Se llego a la conclusion de que al elaborar el plan en la etapa de induccién que ingresara
como nuevo colaborador de la empresa Global Fuel S.A se le brindara un recorrido por todas las
instalaciones de la empresa y dandole a conocer los directivos y sus compafieros de trabajos para
que vaya generando contacto con sus proximos colegas que genere contacto para un buen
funcionamiento en los procesos. Se es importante hacer enfasis en las funciones que desarrollara
en sus dias de trabajo y si se tienen dudas se puede brindar nuevamente un espacio para lograr

despejar estas dudas y se haga una capacitacion totalmente completa.
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Proyecto 3:

Maritza Quifionez realizo una investigacion con la finalidad de dar una propuesta de mejora
para el proceso de induccidn, entrenamiento y capacitacion del area Talento Humano de la empresa
Skema Promotora S.A (2023). Esta investigacion busca realizar un andlisis de los procesos de
Induccidn, entrenamiento y capacitacion de la compafia Skema Promotora S.A., a través de un
andlisis estratégico DOFA mediante al cual sale el objetivo general de proponer un plan de

mejoramiento para el proceso de induccion, entrenamiento y capacitacion en el area de RRHH.

Se lleg6 a la conclucsiOn de lo importante de reconocer que los procesos de induccion,
capacitacion y entrenamiento son indispensables y quizas los mas relevantes cuando un individuo
esta formando parte de una nueva organizacion, esto le garantiza un adecuado acople a las
funciones y actividades que desempefio, pero asimismo al reconocimiento de una estructura
estratégica de la misma empresa con herramienta equipos y elementos necesarios. De igual manera
es importante sefialar que el recurso mas importante en una empresa en el RRHH y por eso es

importante que de parte de ellos se haga un buen proceso de induccion y reclutamiento.

1.7 Marco Tebrico

Para el desarrollo de esta investigacion se centroo en las teorias administrativas planteadas
anteriormente, y en lo que estas teorias proporcionan para analizar los problemas relacionados con
la desorganizacion existente en el proceso de induccion e identificar mas alla las posibles

soluciones adecuadas.
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El proceso de induccion de nuevos empleados es fundamental para garantizar una
integracion exitosa dentro de una organizacion. Una mala practica de induccion puede tener
consecuencias negativas tanto para el empleado como para la empresa. En este marco teorico se
abordara la problematica de la desorganizacion en el proceso de induccion de EMI FALKC desde
la perspectiva del enfoque de recursos humanos, la teoria del desarrollo organizacional, la teoria

del servicio al cliente enfocado en la calidad total y como apoyo la teoria del valor presente neto.

Segun Sherman, Bohlander, Snell (2001) la induccion es el proceso formal para
familiarizar a los empleados de recién ingreso con la organizacion, sus puestos y unidades de

trabajo.

La teoria del enfoque de recursos humanos desarrollada por varios autores es una de las

teorias que mas se acopla a esta investigacion.

La teoria del enfoque de recursos humanos es un enfoque de gestién que se centra en el
valor y la importancia de los recursos humanos dentro de una organizacion. Se basa en la premisa
de que los empleados son el activo mas valioso de una empresa y que su bienestar, desarrollo y
participacion activa son fundamentales para el éxito y la eficiencia organizacional. Esta teoria
reconoce la importancia de atraer, reclutar, seleccionar, capacitar y retener a los mejores talentos,
asi como crear un entorno laboral favorable que fomente la motivacion, el compromiso y el
rendimiento 6ptimo. Ademas, promueve practicas de gestion centradas en las personas, como la
comunicacion efectiva, el trabajo en equipo, el liderazgo participativo y la delegacion de

responsabilidades

Esta se centra en la importancia de las personas en la organizacion, esta teoria sefiala la

importancia de llevar a cabo intervenciones organizacionales para mejorar la capacidad de
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adaptacion y el aprendizaje. La funcién de esta teoria es maximizar el valor y el potencial de los
empleados dentro de una organizacion, a través de practicas de gestion centradas en las personas,

con el objetivo un alto rendimiento organizacional.

Segun Elton Mayo (1920) sostiene que el factor humano es fundamental para el
rendimiento y éxito de una organizacién, él destaca la importancia de la motivacién y satisfaccién
de los empleados que son el elemento clave de las organizaciones y enfatiza en la importancia de

la comunicacion para el desarrollo de actividades y procesos organizacionales.

Frederick Herzberg (1959) conocido por sus teorias de los factores, hizo aportes a la
teoria de recursos humanos de que sus factores influyen en la satisfaccion y se relaciona con la

motivacion laboral.

Segun Peter Drucker (1940) Con su contribucion al campo de la gestion y el liderazgo,
enfatiz6 la importancia de tratar a los empleados como activos valiosos y promoviendo la idea del

empoderamiento de los empleados.

Segun Chris Argyris (1978) dice que hay que centrarse en el aprendizaje organizacional
y en la idea de que las organizaciones deben permitir el desarrollo personal y profesional de los
empleados para mantener un ambiente saludable, productivo y 6ptimo para el desarrollo de

actividades y procesos

Estos autores enfatizan la importancia de tratar a los empleados como seres humanos
completos, involucrados y motivados, y abogan por practicas de gestion que promuevan su
satisfaccion, desarrollo y participacion activa en el trabajo. Ademas, resaltan la necesidad de crear

un entorno de trabajo favorable que fomente la colaboracion, el reconocimiento y la equidad.
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En este caso por medio de esta teoria se puede llegar a identificar las deficiencias en el
proceso de induccion que lleva a cabo Emi Falck y brindar posibles soluciones para mejorar, ya
que esta se enfoca en la integracion y desarrollo de los empleados. La teoria del enfoque de
recursos humanos da ideas para que el ambiente de trabajo sea mas acogedor y optimo. Aporta
conocimientos que ayuden a brindar una capacitacion adecuada y que los nuevos empleados

tengan una participacion activa.

La teoria del desarrollo organizacional: Esta teoria desarrollada principalmente por Kurt

Lewis se enfoca en el cambio y mejora continua de las organizaciones.

la teoria del desarrollo organizacional es un enfoque de cambio planificado que busca
mejorar la efectividad y el rendimiento de las organizaciones a través de intervenciones
sistematicas y participativas. Se basa en la premisa de que las organizaciones son sistemas
complejos con multiples componentes interdependientes, y que el cambio exitoso requiere abordar
aspectos estructurales, culturales y humanos. EIl desarrollo organizacional promueve la
colaboracion, el aprendizaje y la adaptabilidad, fomentando la comunicacion abierta, la
participacion activa de los miembros y el desarrollo de liderazgo efectivo. A través de diagnosticos
organizacionales, intervenciones disefiadas a medida y evaluaciones continuas, se busca fomentar
el crecimiento y la transformacion positiva de las organizaciones para enfrentar los desafios

cambiantes del entorno empresarial.

Su principal autor Kurt Lewin en 1940 para esta teoria desarrollo el modelo de cambios
de fases que consta de: la necesidad de preparar a la organizacion para el cambio, experimentar
nuevas ideas, procesos o comportamientos y de ultimo estabilizar los cambios para asegurar que

se mantenga a largo plazo.
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El desarrollo organizacional se apoya en diversas técnicas y métodos, como el diagndstico
organizacional, el entrenamiento y desarrollo de habilidades, la gestion del cambio, la resolucion
de conflictos y el fortalecimiento del liderazgo. Estas intervenciones pueden ser aplicadas en
diferentes areas, como recursos humanos, comunicacion interna, gestion del conocimiento y

mejora de procesos.

Un mal proceso de induccion puede ser un indicio de un problema maés profundo en la
organizacion, como una falta de compromiso con el desarrollo de los empleados, y es que estos
son parte fundamental de la compafiia porque son quienes realizan las actividades laborales por lo

cual el proceso de induccion es uno de los pasos mas importantes.

Lateoria del desarrollo organizacional busca mejorar la eficacia de las organizaciones. Esta
puede ayudar a un buen proceso de induccion al proporcionar enfoques y herramientas para
mejorar la comunicacion, lograr la integracion de los nuevos empleados, y que el disefio de
programas de capacitacion sea efectivo y se cree una cultura organizacional receptiva y

acogedora.

La teoria del servicio al cliente enfocado en la calidad se basa en la premisa de que
brindar un servicio excepcional y satisfactorio es fundamental para el éxito de una organizacion.
Esta teoria se centra en la comprension de las necesidades y expectativas de los clientes, el
establecimiento de altos estandares de calidad en la entrega del servicio, el desarrollo de
habilidades y competencias en los empleados para brindar un trato amable y personalizado, y la
implementacion de sistemas de retroalimentacién y mejora continua para garantizar la excelencia

en el servicio. Al adoptar esta teoria, las organizaciones buscan no solo cumplir con las
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expectativas del cliente, sino superarlas, generando lealtad, recomendaciones positivas y una
ventaja competitiva sostenible. Esta destaca la importancia de satisfacer las expectativas del cliente

interno y externo.

la teoria del servicio al cliente enfocada en la calidad busca brindar un servicio excepcional
y satisfactorio a los clientes, superando sus expectativas y generando lealtad. Busca establecer
altos estandares de calidad, desarrollar habilidades en los empleados, implementar sistemas de
retroalimentacion y mejora continua, y obtener una ventaja competitiva sostenible a través de la

excelencia en el servicio.

Para Edwards Deming (1950) la mejora continua de la calidad es un enfoque importante
para los procesos realizados en una empresa donde se busca enfatizar la importancia de aprender
y mejorar constantemente, Deming se centro en que hay que entender y satisfacer las necesidades
del cliente para lograr la calidad total, esto implica no solo cumplir expectativas del cliente, si no
también expectativas del personal porque desde ahi se genera la necesidad de brindar una buena

experiencia al cliente.

Estar en un proceso constante de evaluacion y mejora de sus procesos y servicios para

asegurar que se mantenga el nivel de calidad.

Junto a este comparten pensamiento A. Parasuraman y Valerie Zeithaml que desarrollaron

brechas de servicio que fueron ampliamente utilizadas en esta teoria del servicio al cliente

Un empleado mal inducido puede ofrecer un servicio indeficiente lo que afecta la
satisfaccion del cliente y llegar a generar una mala reputacién de la empresa. La teoria del servicio
al cliente enfocado en la calidad puede ayudar en el proceso de induccion al proporcionar a los

empleados una comprension clara de los estdndares de calidad del servicio que se esperan de ellos.
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Esto les permite comprender la importancia de brindar un servicio excepcional y satisfactorio, y

los prepara para cumplir con las expectativas de los clientes desde el inicio de su labor.

La teoria del valor presente neto (VPN) es un concepto fundamental en la evaluacion de
proyectos y toma de decisiones financieras, con una idea principal basada en que “el dinero tiene

un valor diferente en el tiempo™.

Esta teoria busca entender como las empresas pueden maximizar su eficiencia en sus
servicios, con el objetivo de ayudar a las empresas a ser mas sostenibles a largo plazo. Es una
herramienta que va a permitir evaluar la rentabilidad de proyectos y asi determinar si es viable o
no. La teoria VPN es valiosa para la planificacion a largo plazo, es decir, al conocer valores

presentes y precisos las empresas se pueden ajustar a estrategias de mejora.

El querer implementar este plan de mejoramiento en la empresa, por medio de esta teoria
la cual permitird calcular el costo inicial de estas mejoras (como capacitaciones, materiales e
incluso tiempo invertido y compararlo con los beneficios futuros esperados, ayudando a determinar
como se ha dicho anteriormente si la inversion en el plan de mejoramiento es econdmicamente

viable.

Un plan de mejoramiento necesita de una evaluacion, se debe proporcionar una base solida
para justificar esta inversion y que las empresas asi puedan enfocarse en iniciativas que realmente

aporten valor.
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Segun Irving Fisher siglo XX abordo que las inversiones generan rendimiento a largo
plazo, y que en ese sentido los beneficios futuros deben ser descontados al presente para evaluar

correctamente valores.

Dicho lo anterior. Estas cuatro teorias estan conectadas en el contexto de un proceso de
induccion efectivo. Lo que lleva a querer aplicar una estrategia integral que aborde estas

perspectivas que ayude a mejorar significativamente el proceso de induccion.

Para abordar esta problematica es esencial adoptar un enfoque que integre las perspectivas
de recursos humanos, desarrollo organizacional, servicio al cliente y costo beneficio. Esto
permitira a las organizaciones maximizar el potencial de sus nuevos empleados, lograr una buena

integracion, brindar acompafiamiento continuo y mejorar su rendimiento.

Como dijo Phiilp B. Crosby (1979) se debe enfatizar la importancia de “hacer bien

las cosas desde el principio y evitar errores desde el inicio”.

1.8 Marco Conceptual

Mercado (2010) dice que, si bien el proceso de induccion se constituye en una herramienta
fundamental para contribuir al éxito en el desempefio de un empleado, en si mismo no es suficiente
para garantizar la adaptacién de la persona al cargo y el logro de resultados en un corto plazo. Es
asi como la induccidn se constituye en un proceso necesario para maximizar las potencialidades

que el nuevo empleado puede desarrollar. Aqui se desglosa en varias etapas claves:
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Preparacion: ldentificacion de los objetivos, la seleccién de material necesario y la

asignacion de recursos humanos

Recepcidn: Es donde se acoge al individuo o entidad que se esté induciendo.

Formacion: Reparticion de habilidades o conocimientos especificos para desarrollar un

rol.

Evaluacion: Valoracion de conocimientos, actitud y rendimiento de una persona o de un

servicio.

Seguimiento: proceso sistematico y continuo de recopilar, analizar y utilizar informacion

para supervisar el progreso de un programa con el objetivo de cumplir sus objetivos.

Desempenio: accion de realizar una tarea asignada, cumplir con una obligacion o enfrentar

un trabajo.

Estructura: disposicion y distribucion de las partes de un todo, cuyo orden y relacion entre

si permiten el funcionamiento de un determinado sistema

Clasificacion del proceso de induccion:

Induccion institucional o induccion general: Prada Y Rivas (2009), argumentan que en
la orientacion general el trabajador recibe un bosquejo amplio sobre la organizacion, labor que esta
a cargo del departamento de Recursos Humanos, el cual proporciona informacion general
relacionada con la organizacion, politicas organizacionales, procedimientos, lineamientos
dogmaticos y filosoficos de la organizacion, politicas salariales y de incentivos, bonos, vacaciones

y otros.
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Induccion especifica: La orientacion especifica es el proceso por medio del cual al nuevo
miembro se le explica la naturaleza exacta de su puesto, se hace la presentacion del nuevo miembro
a sus colegas, superiores, jerarquicos o subalternos, ademas, se le explica con detalle la naturaleza
de las actividades del puesto al que pertenece y las propias también se le explican las expectativas

que debe llenar los requerimientos del puesto o cargo.

1.9 Marco Contextual

La empresa EMI FALCK S.A.S, cuenta con varias sedes a nivel nacional del pais

(Colombia) entre ellas las més principales Bogota, Medellin y Cali

La investigacion llevada a cabo se realizara en una de las sedes principales, donde se
encuentran las areas administrativas y operativas ubicada en la ciudad de Cali en el barrio
Champagnat en la comuna 19 con direccion calle 5 #50-103 quedando directamente dentro del
centro comercial Cosmocentro piso 4 local 401, incluyendo también su area médica ubicada en la

misma direccion, pero en el 1 piso por la entrada Roosevelt.

24



1.10 Marco Legal

En la actualidad, los procesos de induccién y capacitacién del personal de nuevo ingreso a
las empresas se encuentran regido por una serie de normativas las cuales buscan trazar una ruta de

accion y mecanismos apropiados que pueden adoptar las empresas

Constitucidn politica de Colombia

Acerca de la constitucion politica de Colombia se deben observar los siguientes articulos

gue nos introducen al tema desde el aspecto normativo:

Articulo 53. "El Congreso expedira el estatuto del trabajo. La ley correspondiente tendra
en cuenta por lo menos los siguientes principios minimos fundamentales: ... garantia a la seguridad
social, la capacitacion, el adiestramiento y el descanso necesario; proteccion especial a la mujer, a

la maternidad y al trabajador menor de edad..."

Articulo 54. Es obligacion del Estado y de los empleadores ofrecer formacion y
habilitacion profesional y técnica a quienes lo requieran. (Constitucion politica de Colombia,

1991)

Cadigo sustantivo del trabajo:

El codigo sustantivo del trabajo regula los procesos de induccién y aprendizaje en su titulo
Il denominado periodo de prueba y aprendizaje. En este titulo, se establecen los lineamientos
juridicos que deben seguir los empleadores para el proceso de seleccion, capacitacion y

aprendizaje
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Decreto 1567 de 1998.

Este Decreto, expedido por la Presidencia de la Republica, por el cual se crea el sistema
nacional de capacitacion y el sistema de estimulos, en su capitulo Il habla sobre la induccién y
reinduccion sosteniendo que, es un proceso de formacién y capacitacion para relacionar al
empleado con la cultura organizacional, que para el caso de este decreto se ejerce en la actividad

publica.
Existen normas, leyes y reglamentos que se deben cumplir en la empresa respecto al
problema de induccion.

Reglamento interno de trabajo

En las empresas se manejan unas principales normas de las relaciones laborales, entre ellas
la admision de trabajadores; las jornadas y horarios de trabajo; el control de asistencia al trabajo;
los permisos, licencias e inasistencias; los derechos y obligaciones del empleador y del trabajador;
las medidas disciplinarias; la persona o dependencia encargada de atender los asuntos laborales;

entre otros.

Ley de talento humano

El talento humano de cualquier empresa es toda aquella fuerza humana que aporta e influye
en la productividad de una compafiia. Por ello, es fundamental conocer la ley de talento humano

que se aplican al proceso de gestion de recursos humanos.

De esta manera, los profesionales en el area y empleadores, puedan llevar en conjunto, un

buen desarrollo en la empresa, estar motivados y llevar procesos adecuados para la induccion
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Ley de Emprendimiento 1014 de 2006

Pretende fomentar la cultura del emprendimiento en todos los establecimientos educativos
del pais, obliga a las instituciones educativas a reflexionar y plantear nuevas estrategias dentro del

modelo pedagdgico.

Esta ley puede aportar herramientas y apoyos para capacitar al nuevo personal y fomentar
buenas practicas de gestion en las empresas, programas ofrecidos por la ley de emprendimiento
1014 de 2006 como capacitaciones especializadas, asesorias de gestion de RRHH y la

implementacion de politicas que ayude al personal a mejorar el desempefio.
Ley de proteccion al trabajador:

Nadie puede impedir el trabajo a los demas, ni que se dediquen a la profesion, industria o
comercio que les plazca, siendo licito su ejercicio, sino mediante resolucion de autoridad de

componente encaminada a tutelar los derechos de los trabajadores o de la sociedad.

La ley de proteccion al trabajador puede ayudar a brindar a los nuevos trabajadores de una
empresa al establecer normas y regulaciones, esto garantiza que los trabajadores reciban la
informacidn necesaria sobre sus derechos, deberes condiciones laborales y medidas de seguridad

en el trabajo.
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1.11 Marco Temporal

Esta investigacion se lleva a cabo en un tiempo de periodo dividido en dos cortes que va

ligado con el proceso de formacion académica en “INTENALCO”, este periodo es.

1 corte: Este periodo se comprende en los meses de agosto a noviembre de 2023,
conformado por la formulacion y descripcion del problema de esta investigacion que sera el

anteproyecto.

2 corte: Este periodo se comprende en los meses de febrero a mayo de 2024, donde se

entregara el proyecto ya terminado y se gestionara de manera practica.

2. Disefio Metodoldgico

2.1 Componentes investigativos

El trabajo realizado corresponde a un tipo de investigacion descriptiva ya que se describe
la realidad de la empresa que enfrenta actualmente por lo se plantea el plan de mejora para la
induccion realizada por el area de RRHH de la empresa EMI FALCK SAS ubicada en la ciudad

de Cali.

Para complementar y que se entienda este trabajo como investigacion descriptiva se adjunta

la definicion de (Carlos Sabino 1992).

Se define a la investigacion descriptiva como el tipo de investigacion que tiene como
objetivo describir algunas caracteristicas fundamentales de conjuntos homogéneos de fendmenos,

utiliza criterios sistematicos que permiten establecer la estructura o el comportamiento de los
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fendmenos en estudio, proporcionando informacion sistematica y comparable con la de otras

fuentes “Carlos sabino (1992)”

La investigacion descriptiva es de tipo observacional, lo que permite de cierta manera
hacer un analisis de los datos llevados a cabo sobre la investigacion sin ser influenciadas. Con esta
se conocio aquellas actividades llevadas a cabo en el proceso de induccion y de cierta manera

identificar que era lo que se hacia mal en este proceso.

Igualmente, por la finalidad del trabajo se considera este como un tipo de investigacion
explicativa, ya que mediante esta investigacion se puede obtener la informacion mas detallada
sobre las causas que llevaron a que se practique una induccién insuficiente en la empresa de EMI

FALCK SAS.

Para complementar y que se entienda este trabajo como investigacion explicativa se adjunta

la definicion de (Fidias Arias).

La investigacion explicativa se encarga de buscar el porqué de los hechos mediante el
establecimiento de relaciones causa-efecto. En este sentido, los estudios explicativos pueden
ocuparse tanto de la determinacién de las causas (investigacion post facto), como de los efectos
(investigacion experimental), mediante la prueba de la hipétesis. Sus resultados y conclusiones

constituyen el nivel mas profundo de conocimientos (Fidias Arias 2012)

Estatiene el interés de descubrir que es lo que realmente sucede internamente en la empresa
por el cual no se lleva bien a cabo este proceso y de cierta manera descubrir esa causa-efecto que

establece una relacion entre las variables del trabajo llevado a cabo.

Por lo cual, también se es necesaria el uso de la investigacion de tipo aplicada ya que se

busca dar un plan de mejoramiento a la problematica encontrada en EMI FALCK, lo que busca
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dar una solucién en el area de RRHH, aportando ideas, métodos, informacion. Todo en busca de

una solucién asertiva.

En cuanto al manejo de las variables del presente trabajo, se adecta al disefio de tipo no
experimental, en donde no se construye ninguna situacion, sino que se observa una situacion ya

existente, no provocadas intencionalmente por el investigador.
Con lo anterior dicho, los estudios se realizaran con un método de investigacion:

Se utilizara la metodologia cualitativa, ya que esta se trata de un procedimiento,
interpretativo, subjetivo. Su método de razonamiento es inductivo va de lo particular a lo universal,
los datos para su analisis e interpretacion es a traves de la observacion directa, las entrevistas o

documentos cientificos. Esto se pretende aplicar al personal de EMI FALCK SAS.

Significa que el investigador cualitativo estudia las cosas en sus ambientes naturales,
pretendiendo darle sentido o interpretar los fendmenos en base a los significados que las personas

les otorgan (Alvarez-Gayou Jurgenson, y otros, 2014)
Fuentes de investigacion necesarias para la investigacion:
Fuentes Primarias:

Las entrevistas son la mejor opcion y seran muy valiosas para la investigacién, ya que nos
proveera informacién muy importante porque los entrevistados nos daran sus respuestas con la
mayor precision posible, brindandoles un ambiente de confianza para que se puedan expresar de
la manera mas natural y que posibilite un mejor analisis de las respuestas, ademas, conforme a sus
observaciones, se podra indagar ain mas en aspectos que fortalezcan en gran medida el presente

proyecto.
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Las encuestas se realizaran considerando los tiempos ya que en su momento no todos
cuentan con la disponibilidad total de sus tiempos para la realizacion de una entrevista. Sin

embargo, los cuestionarios estaran disefiados para obtener toda la informacion necesaria.
Fuentes Secundarias:
-Articulos académicos
-Libros
-Tesis
-Péginas web

Estas fuentes nos aportan informacion previamente de otros investigadores que ayuden a
respaldar la investigacion proporcionando diferentes perspectivas, datos y teorias. Sirve de guia

para saber si se va por un buen camino.

2.1.1 Linea de investigacion: EIl presente trabajo se inscribe en la linea de investigacion
del programa Técnico Profesional en procesos Administrativos del Instituto Técnico Nacional de
Comercio “Simoén Rodriguez” “Plan de mejoramiento en ¢l area de RRHH para el proceso de

induccion”

2.1.2 Delimitacion del objeto de estudio: La investigacion del presente proyecto sera
ejecutada en la empresa EMI FALCK SAS , ubicada en la Ciudad de Cali (Valle). Para el
desarrollo del objetivo principal de esta investigacion se estudiara la informacién relacionada con

el plan de mejoramiento en el &rea de RRHH para el proceso de induccion
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2.1.3 Poblacién y muestra de objeto de estudio: Este proyecto propone una mejora en el
proceso de Induccion en la empresa EMI FALCK SAS ubicada en Cali, una empresa del sector
Salud, que apruebe la realizacion de un plan de accién, necesario, para conseguir el mejoramiento
en sus procesos de induccion acarreando beneficios integrales que conduzca aumento de la
integracion, la familiaridad y la productividad de la empresa. Con lo anterior, la poblacion a
estudiar seré la empresa EMI FALCK SAS , y la muestra que se tomara para realizar el estudio

serd el area de recursos humanos de la empresa EMI FALCK SAS.

2.2 Técnicas e instrumentos

Diagnostico especifico: Este consiste en analizar detalladamente diversos aspectos en una
empresa, COMO Su estructura, procesos, recursos humanos, finanzas entre otros. Con este se puede
identificar problemas especificos, obteniendo una vision clara y precisa de la situacion actual en

la empresa.

Con este diagnostico especifico se puede identificar la causa raiz que ayude a determinar
la razén exacta por las cuelas en EMI FALCK SAS no se lleve un buen proceso de induccion y
ya identificado de este puede permitir proponer soluciones y mejoras para corregir el problema

identificado y que se logre a futuro una buena optimizacion en el proceso de induccion,

Evaluacion: estableceremos un baremo que nos permitira evaluar la situacion actual de la
empresa, centrandonos sobre aquellos puntos los cuales deseemos realizar el diagndstico:

consumidores, calidad, compras, finanzas, proceso de produccién, etcétera.

Vision detallada o concreta: en este punto es cuando el equipo o persona encargada de
realizar el diagnostico se centran especialmente en recoger toda la informacion posible acerca del
apartado concreto de la empresa por el que se estd interesado estudiar, este proceso es posible
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gracias a la obtencion de imagenes, tablas, graficos, entrevistas, y toda clase de recursos que

permitan conocer de primera mano la situacion o tema a analizar.

Célculos: llegados a este punto y con la informacién recogida de la fase anterior, es

establecer el estado del tema y en qué nivel estd segun el baremo que se haya querido fijar.

Conclusiones: se procesa y analiza toda la informacion que se ha recogido y se estudia
para evaluar y conocer los motivos que impiden alcanzar aquellos pardmetros que en su momento
se establecieron. Conociendo los problemas o causas negativas del apartado seleccionado, sera

mucho mas facil encontrar las soluciones.

De acuerdo con el anlisis, es importante que se tengan en cuenta los aspectos
mencionados, ya que, de esta forma, la presente investigacion podra tener los efectos esperados al

interior de la empresa EMI FALCK SAS de la ciudad de Cali , Colombia.

2.3 Esquema Tedrico

2.3.1 Resefa Histérica:

La empresa de medicina prepagada integral EMI S.A.S. Servicio de ambulancia prepagada
mas conocida como GRUPO EMI S.A.S nace en el afio 2006 gracias a la fusion de compaiiias
prestadoras de servicio con experiencia de 40 afios en atencion médica radicandose en Colombia,
Uruguay y Panama (no se encontraron datos existentes de fundadores ni de capitales iniciales de

inversion).

33



Entre el afio 2007 y 2008 Grupo EMI logra consolidarse con aperturas nuevas en ciudades
de Colombia e incorpora a la sede de Ecuador. Constituyéndose como prestador prehospitalario,

sus primeros servicios se basaron en atencién domiciliaria (urgencias y emergencias)

En el afio 2010 Y 2011 el grupo adquiere operaciones en El Salvador y en Colombia
adquiere la empresa SER S.A en donde logran tener cobertura en Armenia, Pereira y Manizales,
se obtienen buenos resultados tanto econdmicos como de servicio lo que lleva a que grupo EMI
se fusione con Grupo Falck, Grupo EMI queda valorado en USD$150 millones y registrando en
Colombia ingresos operacionales por 50.000.000 millones de pesos y 1.300 empleados,

convirtiéndose asi en lider de atencion medica prehospitalaria en Latinoamerica.

En el afio 2017 el Grupo Falck lideres en el mercado mundial de servicios de atencion
médica y respuestas a emergencias de origen danés fundado por Sophus Falck decide adquirir el
100% de las acciones de Grupo EMI, gracias a esto Grupo EMI inicia operaciones en Barranquilla,
Soledad y Cartagena e inician la atencion virtual. En 2020 Grupo EMI se convierte en la nueva

unidad de negocio de Falck, pasando hacer EMI FALCK S.A.S.
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2.2. Tipo de Empresa

Cémara de
Comercio de
Cali

Verifigue ol

y digi

expedicidn, La verificacion se pueds realizar de mdners i

EMI FALCK S.A.S se constituye como una empresa de comercial — prestadora de servicios

Camara de Comercio de Call
CERTIFICADO DE MATRICULA DE SUCURSAL NACIONAL
Fecha expedicidn: 14/08/2023 02:17-30 pm

-

Reclbo No. 73,000
CODIGO DE VERIFICACION: 0823089PIF

contenide y confiabllidad do aote certiflicado, ingrogando & www.ooC.0£Q.00
respective codigo, para que visualice 1a imagen generada al nomento de au
initada, dutante 60 dias
calendario, contadoa a partir da la facha de au expadicidn.

908301¢, valor:

te o)

CON FUNDAMENTD EN LA MATRICULA E INSCRIPCIONES EFECTUADAS EN EL REGISTRO MERCANTIL, LA
CAMARA DE COMERCIO CEATIFICA:
NOMBRE, DATOS GENERALES Y MATRICULA
Nombzrea: EMPRESA DZ MEDICINA INTEGRAL EMI S.A.S. SERVICIO OZ
AMMILANCTIA PREPAGADA - 5igla: GRUFO EMI BALS

Malriculia No.: 313845
Focha de matricula en eata 26 de maye da 1392
Camara
Ultivo afic renovado: 2023
FPecha de renovacion: 231 de marzo de= 2023
activog Vinculadoa: 54,881,178,482

UBICACION
Direccion conercial: CL 6 § 50 BO PI 4 LC 401 CALLX 5 SO 163
Minicipio: Call Valle

Correo

Taléfono comerclial
Telétono comercaal
Teléfone commrcial 3:

Direccion

Nunicipao;

eleccronico! darling.paranoggrupoent.com
6530404

1144441125

No reportd

) 8
1

CALLE & 50-80 PISO q4 LOCAL 4031/CALLE 5
CENTRO COMERCIAL COSMOCEINTRO

Cali = Valle

para notiticacion judiclal: 20-103

Corvan elactronico de notificacion:
Talétono para notiflcacidn 1:
Teléfono para notificacién 2:

ililana.corofgropoams .com
NS reportd
No repoctd




2.3. Capital Social

En el afio 2023 EMI FALCK S.A.S termino con un valor real de $185. 530. 852 millones

de pesos colombianos.

2.4. Objeto Social:

EMI FALCK S.A.S es una compafiia dedicada a la prestacion de servicios de atencion
medica domiciliaria y virtual las 24/7, con médicos personales para solucionar dudas y situaciones
de salud, proporcionando servicios de ambulancia para el publico general y servicios de

emergencias estatales.

2.5. Misioén, Vision Y Politicas

e Salvar vidas y preservar la salud.

e Enel 2030 ser la empresa que cambie la forma de acceder a los servicios de salud.

Politicas

Politica integral de calidad: Reconocer la responsabilidad de brindar a los afiliados una

atencion medica domiciliaria humanizada.

Compromiso con el mejoramiento continuo. La gestion de riesgos y del cambio, la
sostenibilidad del medio ambiente, la competencia de nuestro personal y el cumplimiento de

requisitos.
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Politica de seguridad del paciente: Grupo Emi esta comprometido a brindar una atencion

segura.

Procesos disefiados para minimizar el riesgo inherente de la atencion medica con personal

idéneo y capacitado.

Se cuenta con un programa de seguridad del paciente que fomenta actos médicos seguros

para contribuir al mejoramiento continuo de calidad.

2.6. Estructura empresarial

GERENTE GERENTE
ADMINISTRATIVA COMERCTAL

GERENTE MEDICO

GERENTE DE RRHH

| “PRocesor |- SUPERVISORES ﬂ{ R e ‘ | | JEFE DE REEHE L ATILURDE
| | ANALISTADE ‘ | | AUXILIARDE ﬂ{ ANALISTA DE ‘ | | ANALISTADE
CARTERA VENTAS BIENESTAR ERHH
o | || ERE || mes | R
AR | s SR
L| MANAGERDE ~{ PARAMEDICOS L | RESIDENTE DE
2.7. Portafolio de Servicios
CONVENIO
1 N. N ] ! J
PLAN EMI TRADICIONAL PLAN EMI VIRTUAL PLAN EMI PLUS EMPRESARIAL
Atencion médica en emergencias . . . —
. D y Atencién medica a través de chat, | Atencion de emi tradiconal + Los.cfnpleados ysu .
urgencias, atencion médica a familiares pagan afiliacion

domicilio, consulta pediatrica,
atencion virtual.

videoconsulta o linea teléfonica
de orientacion

atencion odontologica con
medicamentos incluidos.

al Plan emi Tradicional o
al Plan emi Plus

SEGURO ACCIDENTE EMI

SEGURO ACCIDENTE EMI
VIRTUAL

CONVENIO COLECTIVO

AREA PROTEGIDA

Atencion medica tradicional y
respaldo economico de
$5.000.000 en caso de
fallecimiento accidental.

Atencién médica por
videoconsulta, orientacion
médica via chat. respaldo

econdmico para gastos médicos |

hospitalizacién y fallecimiento.

Empresas brindan un
beneficio a sus empleados
afiliadolos al Plan emi
Tradicional o al Plan emi
Plus.

Cubre emergencias, urgencias
médicas que ocurren en un
area definida y las personas
que se encuentran en el lugar.
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2.8. Mercado

Hombres y mujeres que cuenten con un ingreso econdémico regular o completo, y que

necesiten servicios de medicina prehospitalaria.

e Nifos entre 0 -13 anos que necesiten atencion rapida.

e JoOvenes entre 18 — 35 afios que necesiten atencion en accidentes laborales o deportivos que

requieran transporte médico de emergencias médicas.

e Adultos entre 35— 55 afios para manejo de enfermedades cronicas que requieran transporte

médico de emergencias médicas.

e Adultos de 60 afios en adelante con movilidad reducida que requieran atencion medica

domiciliaria.

Empresas que requieran servicios de atencion medica prehospitalarias para eventos

corporativos o para sus empleados.

empresas industriales, empresas hoteleras, estadios y lugares deportivos.

2.9. Evolucién Financiera

e Empresas organizadoras de eventos masivos, instituciones gubernamentales,

Atfio 2016 Aiio 2017 Aiio 2018 Atfio 2019 Aifio 2020 Afio 2021 Aiio 2022 Aiio 2023
UTILIDAD
$ 62442205 ($ 77.014.172 | §  83.161.988 | § 86.958.739 | § 89.264.245 | $ 101.646.185 | § 157.674.547 | $ 185.530.852
AUMENTO -$ 14.571.967 |-$ 6.147.816 |-§  3.796.751 |-§  2.305.506 |-§ 12.381.940 |-§ 56.028.362 |-§  27.856.303
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CAPITAL EMI FALCK S.A.S

$ 200,000,000 Series1 mSeries2

$ 100,000,000

o Ly
Afo Afo Afo Afio Afo M Afo  Afo
-$ 100,000,000 201620172018 2019 20202021 2022 2023

Resultados:

e Desde el afio 2016 hasta el 2019 la empresa experimento un crecimiento constante
del 52% en las utilidades, ya que entre el 2016 — 2017 grupo EMI pasa a ser 100%
propiedad de grupo FALCK y gracias a este negocio, el portafolio de servicios
crece, logrando mas su visibilidad y desde aqui EMI FALCK incrementara sus

ventas,

e Entre el afio 2020 a 2022 se muestra un crecimiento significativo del 55%, todo
gracias a la temporada de pandemia COVID 19, que género que la mayoria de la
poblacién optara por recibir acompafiamiento de salud en sus hogares, permitiendo
a EMI FALCK incrementar significativamente sus ventas y la eficiencia en la

prestacion del servicio

e En el afio 2023 el crecimiento sigue estable, ya que a raiz de la pandemia muchos
de los clientes se acostumbraron a recibir apoyo medico en sus hogares y ademas
de esto, recomendar a EMI FALCK con sus allegados. Permitiendo mantener su

porcentaje de ventas al del afio 2022.
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3. Andlisis actual de la empresa

La empresa ha logrado un crecimiento constate de ventas lo que le ha permitido

posicionarse en un buen rango frente a la competencia. Se presentan dias donde ingresan entre 15

a 30 afiliados, y la demanda de solicitar el servicio siempre mantiene constante o en aumento.

3.1. Anélisis del sector - MATRIZ DE PORTER

PODER DE NEGOCIACION
DEL CLIENTE

PODER DE NEGOCIACION
DE PROVEEDORES

AMENAZA DE
COMPETIDORES ENTRATES

AMENAZA DE
PRODUCTOS NUEVOS

RIVALIDAD ENTRE LOS
COMPETIDORES

Los clientes cuentan con
muchas opciones para elegir y
pueden negociar precios y
condiciones. Por ello. es
fundamental implementar
estrategias como: mejorar los
canales de venta. optimizar la
prestacion del servicio y
garantizar la accesibilidad de
los precios. La calidad del
servicio y la reputacion de la
empresa son factores clave
que mfluyen en la decision del
cliente.

Existe variedad de
proveedores especializados en
equipos medicos y de
suministros. y esto mismo
hace que en el mercado
reduzean poder, mas sin
embargo algunos suminstros
pueden tener mayor poder st
son cscasos. Para esto se
debe recurrir a negociar,
realizar alianzas para lograr
llegar al consumidor final

Las empresas que pertenecen
a este sector ya estan
consolidadas y son muy
reconocidas como proveedoras
de servicios. Sin embargo, la
creciente demanda puede
atraer a nuevos entrantes,
aunque también pueden
enfrentarse a barreras de
entrada, como la necesidad de
capacitaciones y certificaciones
del personal.

Aunque hoy en dia el uso
de la tecnologia puede
sustituir ciertos aspectos
del servicio prehospitalario,
la atencion médica de
urgencias y especializada
sigue siendo esencial. Por
lo tanto. es importante
adaptarse a los cambios y
ofrecer servicios
actualizados que estén en
linea con las
transformaciones del
mercado.

En la ciudad de Cali hay
muchas empresas que
ofrecen servicios sunilares,
como ambulancias
privadas, médicos de
emergencia y atencion
prehospitalaria, lo que
mtensifica la competencia.
Se recomienda
implementar métodos que
permita diferenciarse de las
demas empresas.

3.2. La competencia

La empresa EMI no tiene competencia directa en el lugar que se encuentra ubicada

principalmente, el barrio Champagnat comuna 19 mas, sin embargo, en la ciudad de Cali si se

encuentran distintas empresas pre- hospitalarias que pasan a ser competencia para EMI ya que

estas empresas brindan servicios similares.
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e Cruz Roja Colombiana Seccional Valle - Calle 38bis # 5-91 San Fernando
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e Grupo empresarial contacto 724 - Calle 13 B # 69-81 La Hacienda

3.3. Mercado actual - participacion en el mercado

EMI FALCK una empresa dedicada a la prestacion de servicios prehospitalarios y
medicina en casa ha logrado llegar alrededor de 17mil personas en la ciudad de Cali obteniendo
ventas hace 1 afio de 185 millones de pesos, teniendo una participacién en el mercado de

aproximadamente 18.5%.

PARTICIPACION DEL
MERCADO
W EMI FALCK
m CRUZ ROJA
W EMERMEDICA
m EMERDOM
m S5Sl
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3.4. Estrategias de mercadeo y ventas

EMI FALCK cuenta con el area comercial, quienes son los encargados de planificar y

poner en préctica las estrategias de ventas, algunas de estas estrategias son:
e Eventos masivos
e Actividades de socializacion

e Puntos de venta

e Ejecutivos comerciales de terreno (Ofrecen el servicio en las calles)

e Ejecutivos punto de ventas (fijos en lugares comerciales)

o Ejecutivos Freelance (Ingresan ventas sin ser parte de la empresa)

Ejecutivos Comerciales M emi
y Vendedores: Eg FALCK

Reconocemos su dedicacién y compromiso
para llevar salud a miles de familias.

Gracias por ser parte esencial de nuestro
propésito de salvar vidas.
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¢ Redes sociales (Publicidad masiva en Facebook, Instagram y pagina web)

a

Pk -

W emi ‘

8¢ FaLex

o

-

Grupo emi &
118 mil Mc gusta = 124 mil scguidores

Somos atencion meédica domicillaria y virtual
24/7.

Lider en atencién médica a domicilio, las 24
horas. cuando lo necesites, con 35 afios de
experiencia en 6 paises en Latinoamérica,

© WhatsApp

3.5. Matriz DOFA internay externa

FORTALEZAS
1. Amplia frayectoria en atencion
prehospitalana.

2. Equipos profesionales.

3. Equpos modemos para la atencion
del servicio.

4. Amplia cobertura geografica con
buena disponibilidad de
ambulancias.

DEBILIDADES
1. Altarotacion en algunos cargos.

2. Necesidad de recursos econdmicos
para implementar estrategias de
wventas.

3. Sebrecarga laboral.

4. Inducciomez v  capacitaciones

msuficientes.

OPORTUNIDADES

1. Aumente de la demanda del
servicio a causa de epidemias,
pandemiazs, efc.

2. Muevas tecnologias para mejorar
la eficiencia.

ESTRATEGIAS DO

D1- O1: Programas de capacitacion y
desarrollo profesional para reducir la
rotacion y offecer un servicio de
calidad.

D2-02: Alianzas estratégicaz con
empresas tecnologicas que offezean
soluciones v apoyo al marketing.

ESTRATEGIAFO

F4-01: Expandir el servicio en barrios
de la ciudad que no haya cobertura
donde existan demandas altas de
servicios prehospitalarios.

F3-02 : Usar tecnologias avanzadas
para optimizar y mejorar la atencion dal
cliente.

1. Aumento de empresas que
ofrecen servicios similarss

2. Crisis econdmicas que
dificultan el acceso al servicio.

3. Insatisfaccion del cliente que
puede llevar 2 cancelaciones o
bajas en las ventas.

F1-Al: Mejorar los servicios existentes
utilizande tecnelogia avanzada para
ayudar a diferenciar a EMI de sus
competidores.

F3-A3: Ofrecer una atencion al cliente
proactive v personalizade  para
anticiparse a las necesidades v evitar las
insatisfacciones.

3. El sector salud cobre mas
importancia en la conclenciacion
de la poblacidn.
AMENAZAS ESTRATEGIAFA ESTRATEGIA DA

D2-A2: Bugecar asoclacionss para
reducir la dependencia econdmica.

D4-A32: Implementar inducciones
rizuroszs para ayudar al personal a
brindar informacién correcta, v ofrecer
un servicio ds calidad.
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3.6. Matriz DOFA del sector

Capacidad en movilizacion de
EMmergencias.

la colaboracién constante con
hospitales v clinicas para la atencion
continua.

educacion constante a los clientes
sobre la prevencion de accidentes v
enfermedades generales
informacidon constante zl personal,
lo que les permite mantener
actualizados.

Avudas gupernamentales
para el sector de salud
prehospitalario

Implementacién de nuevas
tecnologias en aplicaciones
moviles para la gestion de
EMmergencias
Crecimiento en €l uso de
telemedicina

[

limitacidn en el acceso del
servicio para algunas areas
rurales

Alta rotacion de personal

falta de gestion del tiempo, va
que las ambulancias pueden
tomar horas en llegar.

Falta de equipos esenciales
para la prestacion del servicio

F1-01:Aprovechar el buen trabajo
de movilizacion para acceder a
programas o ayudas del gobierno v
asi optimizar mucho mas el recurso
disponible.

D1-03:Implementar  planes
de atencidn virtwal para
aquellas zonas en las que no
se tiene acceso al servicio de
manera fisica.
D3-03:Desarrollar
aplicaciones moviles para la
gestion eficiente de
emergencia.

Escasez de
capacitado
Aumento de violencia en
zonas especificas que limite 1a
prestacion del servicio.
Cambios economicos.

personal

F1-A2 Tmplementar protocolos de
seguridad que permitan mantener la
movilizacion de las ambulancias en
zonas de violencia.
F4-AlTmplementar capacitaciones
integrales que permitan optimizar el
uso del personal disponible v
mejorar su  preparacion  ante
ejercicios .

D3-A2 Implementar sistemas
de recopilacion para
identificar las reas criticas v
trabajar en mejorar 1a gestion
del tiempo.
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4. Diagnostico, formulacion e implementacion del plan de mejoramiento

4.1 Diagnostico

Estructura del area administrativa (RRHH)

GERENTE

DE RRHH
DIANA MELO

ANALISTA

DE RRHH

YULISSA ANGULO

MAIRA CAMPO

VERONICA RUIZ

4.1.1 Matriz DOFA de RRHH

1. Se cuenta con el personal
necesario para cada proceso.

2. Buen ambiente laboral en el drea.

3. Los procesos se llevan a cabo en

1. Procesocs de induccion nuevos
que ze puedan aplicar.

2. Apoyo financiero por parte de
la empresa para invertir en
actividades que motive a los

eficiente  integracion en loz
3. FRetrasos en el proceso de nuevos colaboradores.
entrevistas.

4. Se brinda informacion incompleta
a los colaboradores.

el orden asignado. colaboradores,
1. Procesos de induccion
incompletos. 1. F3-01: Capacitar al personal | 1. D4-O2:Implementar sistemas
existente en los muevos métodos | de sepuimiento en los procesos
2. Sobrecarga laboral. de induccion para lograr una | para asegurar que se hagan

adecuadamente.

1. La reputacion de la empresa | 1- F2-Al: Implementar en los
puede dificultar la atraccion de canales de comunicacion los
nuevos colaboradores. logros ¥ reconocimientos

obtenidos para reflejar la buena

2. Salida de empleados claves que cultura organizacional.
puedan ser dificiles de
reemplazar.

1- D2-A2: Disefiar planes de
sucesion temporales para
roles importantes. .

46



4.1.2 Objetivo general

Implementar acciones de mejora para practicar una induccion integral por parte del area de
Recursos Humanos que proporcione a los nuevos empleados una orientacion clara y coherente

sobre la cultura organizacional, funciones del puesto y procedimientos internos.

4.1.3 Objetivos especificos

- Elaborar un manual de induccion que contenga informacion clave, como la estructura de

la empresa y las funciones a desarrollar.

- Desarrollar un programa de capacitacion inicial que incluya actividades interactivas, para

que los nuevos empleados se familiaricen con la empresa y los deméas empleados.

- Fortalecer a los mentores para que brinden un apoyo conciso de aprendizaje a los huevos

empleados.

4.2 Implementacion de plan de mejoramiento

EMI Falck, como compaiiia lider en la prestacion de servicios prehospitalarios, se enfrenta
diariamente a la obligacion de ofrecer un servicio de alta calidad. Para lograrlo, es fundamental
contar con personal altamente profesional y capacitado. Sin embargo, hemos observado que los
procesos de induccion para nuevos empleados no son Gptimos, ya que existe desorganizacion en

este aspecto.

Con el objetivo de mejorar este proceso, hemos desarrollado un plan de mejoramiento que

busca transformar y reinventar las inducciones. Este plan tiene como finalidad mejorar la
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experiencia de los nuevos empleados, permitiéndoles adaptarse rapidamente y contribuir al

crecimiento de la empresa.

4.2.1 Estrategias

Las siguientes estrategias se derivan del estudio realizado de manera interna y externa en

el area a analizar, teniendo en cuenta los factores de competencias, debilidades, fortalezas y

amenazas.

Area: Recursos humanos (Administracion)

Estrategia 1: Digitalizar la estructura empresarial (Mision, vision, politicas, areas, cargos y
funciones, etc.) para acceder a informacion clara y precisa.

Estrategia 2: Implementar actividades interactivas para facilitar a los nuevos empleados
relacionarse.
Estrategia 5: Disefiar un cronograma para cumplir los tiempos de secciones de induccion.

4.2.2 Planes de accién

Este documento detalla los planes de accidn para implementar diversas estrategias. Se
especifican los factores involucrados, los objetivos y el coste de cada estrategia, considerando un

periodo de un afio para la amortizacién de los costes

involucrados, los objetivos y el costo. Los costos de las actividades se calculan

anualmente, incluso si la actividad es mensual.
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PLANES DE ACCION — AREA DE REHH

ESTRATEGIA OBJETIVO ACTIVIDADES TIEMPO RESPONSABLE COSTO
-Clasificar la informacion
de laempresay las -1, 2 semanas -Area de RRHH
funciones a desarrollar de -No tiene costo
cada cargo.
1.Digitalizar la -Definir el co_r)tenido de -1,2 semanas -Area de RRHH .
esa informacion que se -No tiene costo
estructura - digitalizara
emp}resarla,l (Mision, | Permitir el acceso -Revisién y validacion -2,4 semanas -Auxiliar de mercadeo y
vision, politicas, facilala tanto del disefio como de publicidad
areas, cargos y informacion de los | la informacién. -No tiene costo
funciones, etc.) para procesos y politicas | -Desarrollo de la -1.2 semanas
acceder a de la compafifa. herramienta (creacion de -Gerencia y area RRHH
informacioén clara 'y las diapositivas digitales) | -1,2 semanas
. -Implementacion de la -Disefiador grafico
precisa. herramienta. -1,2 semanas contratado por la -950.000 por la
empresa. dispositiva
completa
-Area de RRHH
-No tiene costo
Fomentar la | -Programar la fecha en la
> ol integracion, y cgal se h_aré Ialactividad. -1 dia -Area de RRHH -No tiene costo
. Implementar P -Comunicar a los
actividades interactivas aprendizaje de los asistentes sobre la -2 a5 dias -Area de RRHH -No tiene costo
para facilitar a los NUEvos actividad.
nuevos empleados colaboradores. -Cotizar y comprar -1a2dias -jefe de compras -75.600
relacionarse. refrigerios.
- Organizar el espacio -No tiene costo
donde se llevard a cabo la | -1 dia -Area de RRHH
actividad. -No tiene costo.
-Evaluacion -1 dia -Areade RRHHy
mentor
-Clasificar las actividades
3. Disefiar un Establecer y cumplir que se practican en la -1 semana -Area de RRHH No tiene costo
cronograma para con los tiempos en las | induccion del mas
cumplir los tiempos de actividades en la importante al menos
secciones de induccion induccidn. importante - Area de RRHH No tiene costo
-Definir los horariosen el | -1a 2 dias
que se haria cada
actividad No tiene costo
-Implementar el -Area de RRHH
cronograma. en el area.
TOTAL: 1,026,500
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El plan de mejoramiento para la empresa EMI FALCK, se determina en cuanto tiempo y

aplicacion de las estrategias para una efectiva organizacion, un costo de $226.800.

El cuadro muestra el seguimiento con base a las estrategias y su forma de seguimiento para

la mejora de la empresa, dicho plan de accion se recomienda realizar.

4.3 Sistema de control y seguimiento

Estrategia 1:

e Clasificar la informacion de la empresa y las funciones de cada cargo:

1. Reunir los documentos mas relevantes como organigramas, descripcion de puestos,
manuales de procedimientos y politicas internas (Documentos los cuales ya existen

en la empresa)

2. Extraer la mision, vision, valores y politicas y numerar los cargos existentes, tanto

administrativos como operativos.

3. Analizar la descripcién de cada cargo y extraer las responsabilidades y funciones

claves.

e Definir el contenido de esa informacidn que se digitalizara.

1. Los datos extraidos de cada cargo se van a organizar por departamentos, es decir
que cada seccion serd por departamento y ahi se encontrard la descripcion de cada

uno de los cargos que haya en ese departamento.
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. Lamision, visién, valores y politicas se encontrard en las primeras secciones.

Disefio:

. Incluira una introduccion, la informacién recopilada y contactos importantes de la

empresa.

. Parael disefio visual se creara un disefio propio con el programa PowerPoint, usando
paleta de colores representativos de la empresa, tipografia legible y logos de la

empresa.

. Se incluira graficos, e imagenes que complementen los textos y haga el manual

visualmente maés atractivo.

. Se digitalizara en formato PDF para facilitar su uso a cada colaborador.

Revision y validacion tanto del disefio como de la informacion

. Establecer un equipo de revision entre el jefe mayor de RRHH y el area de RRHH

. Entre todos verificar el contenido (los textos, lenguaje, ortografia) y el disefio visual.

Que todo sea claro y preciso.

. Compartir las observaciones o mejoras que se encuentren en el piloto.

. Realizar los cambios a las observaciones.

. Una vez ya terminado el contenido y el disefio con sus correcciones (en caso de que

hayan), el a&rea de RRHH debera compartirlo con gerencia para su dicha aprobacion.
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¢ Implementacion de la herramienta:

1. El area de RRHH compartird el PDF con las otras areas ya sea por medio de una

reunion virtual donde se detallaré lo que hay en él.

2. Cada que ingrese un trabajador nuevo, se debe compartir ya sea por correo o

WhatsApp

Estrategia 2:

e Programar la fecha en la cual se haré la actividad

1. Revisar el calendario de actividades y reuniones de la empresa para verificar que

fechas estan disponibles.

2. Seleccionar la fecha que mas acorde este para cumplir con la actividad.

e Comunicar a los asistentes sobre la actividad

1. Redactar el mensaje claro que incluya la fecha, hora, lugar, propoésito de la actividad

y demas informacion.

2. Enviar el comunicado a cada asistente por su respectivo contacto de WhatsApp y si

es posible también por correo electrénico.

3. Tres dias antes de la actividad enviar recordatorios para que se tenga la actividad

presente.
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e Cotizar y comprar refrigerios

1. Determinar cuntas personas participaran en la actividad

2. Se considera como opcion de refrigerio un bocadillo salado y una bebida por

persona, lo cual al hacer la cotizacion se establece que:

SUMA = UND de bocadillo salado =$2.900 X CANT de personas

UND de bebida = $ 880

Por el total de asistente el valor total de los refrigerios seria de $75.600, la actividad se
recomienda hacer 3 veces en el afio con una cantidad maxima de 20 personas para un total de

226.800 al afo.

Organizar el espacio donde se llevara a cabo la actividad

1. Emi tiene dos salas de reuniones que cuentan con el espacio adecuado para realizar

la actividad.

N

. Se deben separar con antelacion una de las salas.

w

. Organizar las sillas donde se ubicara cada asistente (Emi cuenta con sillas y mesas

suficientes y en buen estado)
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4. Hacer pruebas del proyector, pantalla, micréfonos para verificar que estén

programados.

5. Organizar una mesa donde se encuentren los refrigerios.

e Evaluacion

1. Clasificar criterios a evaluar, despueés de realizar estas actividades.

2. Crear formato de encuesta.

Propuesta de capacitaciéon

PLAN DE CAPACITACION 2024 ‘ emi
¥ FaLcK
PROCESO DE ENSENANZA Y APRENDIZAJTE
. CC COSMOCENTRO, 4 PISO-  |Computadora, Proyector,
Estructura Organizacional VIERNES §:30am - 40 ; . i Area RRHH - Mentor
§ %™ |S4T A DE REUNIONES agenda, lapicero, refirgerios.
- CC COSMOCENTRO, 4 PISO-  |Computadora, Proyector,
Servicios VIERNES 8:30am - 4.0 : . i Area RRHH - Mentor
%P |SAL4 DE REUNIONES agenda, lapicero, refirgerios.
: CC COSMOCENTRO, 4 PISO - |Computadora, Proyector,
Portafolio de productos VIERNES §:30am - 4:0 : . . Area RRHH - Mentor
P %™ |SuT A DE REUNIONES agenda, lapicero, refirgerios.
- . CC COSMOCENTRO, 4PIS0 -  |Computadora, Proyector,
Servicio al cliente VIERNES §:30am - 4:0 : T ’ Area RRHH - Mentor
0P| o1 A DE REUNIONES avenda, lapicero, refirgerios.
Prestacion del servicio VIERNES 8:30am - 4:00pm CC COSMOCENTRO, 4 PISO - Computadolra; Proyector;I Area RRHH - Mentor
SALA DE REUNIONES agenda lapicero. refirgerios.
. CC COSMOCENTRO, 4 PISO - |Computadora, Proyector,
Ventas VIERNES 8:30am - 4.0 ; . ; Area RRHH - Mentor
Opm SALA DE REUNIONES agenda. lapicero, refirgerios.
Metas a futuro de la CC COSMOCENTRO, 4 PISO-  |Computadora, Proyector,
. VIERNES 8:30am - 40 ; . ; Area RRHH - Mentor
compafiia %™ |SALA DE REUNIONES agenda, lapicero, refirgerios.

Para el area de RRHH de la empresa EMI FALCK SAS se sugiere mantener un plan de

capacitacion para llevar un orden y una estructura de este proceso, esto permitira al colaborador
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entender mas el entorno empresarial en el que se encuentra y ayudara con sus habilidades y

desempefio.

Se realizo una cotizacion unicamente para los refrigerios que se entregaran en estas
actividades, teniendo en cuenta precios por unidad de refrigerio y cantidad de persona. De resto

Emi cuenta con los recursos, lugar, y tiempo para su implementacion.

Formato para evaluar indicadores de desempefio

EVALUACION DE CAPACITACION

Fecha DD [ M [ Aa
Tema:

Expositor:

Entidad del expositor:
Responsable del evento
Dependencia

Objetivo de la evaluacion:
Evaluar la eficacia de la capacitacidn, razén por la cual es importante que sus respuestas sean objetivas; la
informacién que usted nos suministre nos servird para mejorar en futuras capacitaciones que contribuya en
"I" ampliar las competencias laborales.

Por favor margue con una X el nivel de la escala que mejor refleje su opinion, frente a cada criterio de evaluacion.

Si su respuests es deficiente margue 1
Si su respuesta es regular margue 2
Si zu respuests es buens margue k]

Organizacidn de la Capacitacion

| Considera que la capacitacion fue dictada oportunamente
La erientacion v ubicacibn en el sitio de 1a capacitacion fus:
La organizacion, preparacion y comodidad del saln fueron:

La duracidn de la capacitacion fue:
OBSERVACIONES:

Contenidos de la Capacitacion

o0s objetivos de la capacitacion fueron:
| Los materiales ufilizados para presentar los contenidos fueron:
Los contenidos de la capacitacion respondieron a sus expectativas de manera:

| La metodologia vy actividades realizadas para desamrollar el contenido fueron:
OBSERVACIONES:

Facilitadores de la capacitacion

El {la) expositor{a) demostrd dominio del fema de manera
Sus inquietudes fueron resueltas de manera:
El () expositor(a) estimuld |a participacion e intercambio de ideas o experiencias de manera:
s Los contenidos de la capacitacidn fusron suficientes para alcanzar los objetivos propuestos?

Los objetivos de la capacitacion fueron desarrollados de manera
Lo aprendido en la capacitacion ayuda en el desempefio laboral: Sl NO Por que:

OBSERVACIONES:
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Estrategia 3:

e Clasificar las actividades que se practican en la induccion, organizando desde

la mas demandante a la menos demandante

1. Enlistar cada una de las actividades que se realizan en este proceso.

2. Clasificar estas actividades de acuerdo con la relevancia y demanda que tenga cada

una.

e Definir horarios para hacer cada actividad

1. Establecer la duracion que tendra cada actividad

e Implementar el cronograma en el area

1. Mantener el cronograma a la mano y compartir con los mentores y trabajadores que

vayan a recibir la induccion.

2. Realizar las actividades de acuerdo con lo programado.
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Herramienta de digitalizacion propuesta:

Creada con el objetivo de cuidar la salud desde la comodidad de
nuestros pacientes las 24/7 a cualquier hora y en cualquler lugar.

M ,' Nace hace mas de 40 afios, gracias a la fusion de compaiias de
em salud en Colombia, Uruguay y Panamd, constituyéndose como el
del é

&g FALCK P p io mas Imp e ica.

Eml se convierte en la unidad de negocio de Falck y se convierte
en EMI FALCK SASA.

NUESTRAS OP ONES \

+ EMERGENCIAS: Ambulancias ‘

+ ASISTENCIA: Asistencia en
carreteras.

+ COMMUNITY HEALTH
SERVICES : Atencion medica en
los hogares de los afiliados,
enfermeras y paramédicos
coordinan la atencion para la
prestacion del servicio.

/Wemi
A

LCK

< CALL Calle 5 # 50-103 local 401
< ARMENIA: Carrera 12 # 24 -50
< BARRANQUILLA: Carrera 74 # 76 -05

BOGOTA: Av calle 100 19 A -30 Of adm -
Operaciones Carrera 68 D # 18 - 30

CARTAGENA: Carrera 12 # 48 - 88
CHIA: Carrera 1 # 5 -30, variante cota - chia

r3

¢ o

< MANIZALES: Carrera 27 A # 6 -30 CC sancancion
nivel 8 - local

4 MEDELLIN: Carrera 48 # 14 - 49

< PALMIRA: Calle 47 - 33 -01, CC super Marden de
la 47 — local 3t

4 PEREIRA: Avenida 30 de agosto # 87 - 363
sector la villa

/ “ vereda la ion Km 2.3 llano
a0 e grande via al aeropuerto, hospital San Vicente
| fundacién, torre A - piso 2

BIENVENIDO \N

Te queremos felicitar por alcanzar
este logro gracias a tus
capacidades y cualidades, ahora
eres parte importante para
nosotros, te invitamos a iniciar un
recorrido que sera vital para tu
adaptacion y conocimiento de la
empresa a la que ahora
perteneces.

“La meta es tuya, tu empeiio,
energia, las ganas y tu
dedicacion hablardn por ti.”

/Wemi

37 rarck

/Wemi

¥ FaLek

RESENA HISTORICA

Fue constituida hace 8 afios como EMI FALCK cuando esta
adquiere el 100% de Grupo Emi

MISioN
Salvar vidas y preservar la salud. En el 2030 ser la empresa que cambie
la forma de acceder a los servicios de
salud.

e

NOS COMPROMETEMOS
MAS VALOR CONFIANZA A CUIDARTE

JUNTOS CREAMOS GENERAMOS

emi
3 FaLck



/Wemi
3 FaLex

AREAS Y CARGOS N

+ AREA ADMINISTRATIVA

Encargada de la gestion financiera, recursos humanos,
atencion al cliente y soporte administrativo general

+ CONFORMADA POR

< Jefe administrativo: Supervisa que todo el personal
administrativo cumplan sus funciones y tomas decisiones.

< Auxiliares administrativos: Gestionan documentos,
atienden clientes, apoyo financiero.

< Analista de RRHH: Gestiona las entrevistas, seleccion y
contratacion de personal.

< Auxiliar de cartera: Revise y registra los pagos que se
hacen de manera fisica.

+ Cobradores: Son encargados de recoger el dinero de los

clientes.
< Jefe de SST: Se encarga de mantener los lugares y
Imrrmmmimmbne An brmbaia mm b e s A ——

OFICINA ANTIGUA CIDUAD DE CALI

AREAS Y CARGOS N\

+ AREA MEDICA
Encargada de prestar los servicios médicos a los clientes.

- CONFORMADA POR

< Médicos: Encargados de evaluar a los pacientes y proporcionar
tratamientos adecuados basados en los diagnosticos.

< Paramédicos: Brindar primeros auxilios en situaciones de urgencias
y emergencias.

< Enfermeros: Acompafian a los médicos para asistir a los pacientes.

< Conductores de ambulancia: Encargados de transportar el
personal médico.

< Farmacéuticos: Brindan a los médicos y enfermeros los
medicamentos y equipamiento necesario.

< Analista de control y seguridad: Se encargan de que todo el
equipamiento medico este en optimas condiciones.

< Mecanicos: Supervisan y mantienen en tratamiento las ambulancias.

AREAS Y CARGOS \N

- AREA COMERCIAL
Encargada de conectar el servicio con las personas.

- CONFORMADA POR

< Jefe comercial: Gestiona y toma decisiones en la planificacion de
las ventas.

# Supervisores: Coordinan y acompafan a los
comerciales para lograr metas de ventas.

+ Ejecutivos comerciales: Encargados de ofrecer el servicio a la
poblacién.

< Auxiliares de wventa: Acompafiamiento y asistencia a la jefe
comercial.

+ Manager de cuentas: Encargados de llevar los contratos y
cuentas de las empresas grandes que tienen el servicio.

< Mentores: Preparan y ensefian a los ejecutivos comerciales como
cumplir con su funcién

ejecutivos

éQuiénes son
Nuestros Usuarios?

Todas las personas que requieran de servicios
médicos desde la comodidad de sus hogares.

/Wemi




Para el drea de RRHH de la empresa EMI FALCK SAS se sugiere implementar esta
herramienta con la idea de que toda la estructura organizacional incluyendo cargos y funciones
queden digitalizados, permitiendo asi a los colaboradores que ingresen tener de primera mano esta

informacidn para su proceso de ensefianza y aprendizaje organizacional.

Formato cronograma propuesto

CRONOGRAMA

Actividades MES MES MES MES

SEMANA SEMANA SEMANA SEMANA

MUESTRA DE CARGO Y LUGAR DE
TRABAJO

1 CLASES CON MENTOR

3 ENTREGA DE UNIFORMES

4 TIEMPO DE PRUEBA

5 ENTREGA DE CARGO
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4.4 Costo beneficio:

Presupuesto:
ACTIVIDAD GASTO
Desarrollo de herramienta (creacion de diapositivas digitales) $ 950.000
Compra de refregerios para las actividades interactivas $ 75.600
TOTAL GATOS| $ 1.025.600

Beneficios.

Acceso facil a la informacion de proceso

Orden en el area de recursos humanos

Fomentar la integracion entre colaboradores

Ahorro de tiempo en el proceso de induccion

El anélisis también se centro en los costos indirectos o potenciales que podrian surgir. Estos

pueden incluir:

Tiempo y recursos humanos : El personal puede tener que dedicar tiempo para llevar a

cabo el plan de mejoramiento, lo cual puede implicar un costo en términos de horas de trabajo.

Este costo, sin embargo, no es una inversion monetaria directa, sino una reasignacion de recursos

humanos.
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Conclusiones y recomendaciones

5.1 Conclusiones

GRUPO EMI FALCK SAS es una organizacion privada prestadora de servicios
prehospitalarios que lleva un recorrido largo en este sector, y que se ha mantenido como una de

las empresas mas reconocida a nivel nacional en prestar estos servicios.

Se logré descubrir que el proceso de induccion que esta lleva a cabo es deficiente, existe
una desorganizacion, en donde no se respetan los tiempos, no hay un orden en las actividades y en

casos no se cumplen con la realizacidn de estas actividades de la induccion.

El plan propuesto busca fortalecer el proceso mediante la implementacion de herramientas
y actividades que aseguren un aprendizaje integral y eficiente. Digitalizar procesos y
procedimientos que tiene la compafiia facilitara la transmision clara de la estructura organizacional
y las funciones del cargo, mientras que las actividades interactivas fomentaran la socializacion y
el sentido de pertenencia de los nuevos empleados. Ademas, se potenciara el papel de los mentores,

asegurando una bienvenida acogedora y un aprendizaje significativo.

Cada una de estas estrategias contribuird a una mejora sustancial en el proceso de
induccion, lo que redundard en empleados mas satisfechos, comprometidos y con una actitud
positiva hacia su trabajo. La implementacién de este plan no solo busca optimizar las inducciones,
sino crear una experiencia integral para los nuevos empleados desde su primer dia, promoviendo
su crecimiento profesional y el fortalecimiento continuo de la organizacion, lo que a su vez

generard un ambiente de trabajo.
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5.1 Recomendaciones

Con base en los hallazgos de esta investigacion se recomienda los siguientes componentes

Se recomienda a EMI FALCK reestructurar el proceso de induccion para hacer el trabajo

de RRHH maés efectivo.

Se recomienda al area de RRHH implementar cada una de las estrategias para lograr un

proceso de induccidn efectivo en el que cada trabajador nuevo reciba un acompafiamiento optimo.

Se recomienda hacer un seguimiento formal después de implementar las mejoras para

retroalimentar y evaluar el progreso de este.

Por otro lado, es fundamental que la empresa haga participe no solo al area establecida,

sino también a todo el personal para el acompafiamiento a los nuevos trabajadores
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