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CAPITULO 1. ANTEPROYECTO

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Algunas empresas en la actualidad, por su tamafio o por limitaciones de personal
administrativo, carecen de un departamento de gestion humana que resuelva las
necesidades inherentes al personal contratado. Procesos vitales como analisis y
disefio de cargos y perfiles, manual de funciones, reclutamiento y seleccion de
personal, desarrollo por competencias y evaluacion de desempefio, salud
ocupacional, remuneracion justa y clima laboral, son dejados a un lado al interior de
las medianas y pequefias empresas, por ser considerado innecesario. Situaciones
como esta, conllevan a contar con personal poco comprometido con el logro de los
objetivos de la organizacion y por ende no generan los beneficios esperados por

parte de los inversionistas.

Los procesos de disefio de cargos, seleccion, y toda la gestion humana en una
empresa, tienen como fin general, orientar la busqueda, escogencia y luego
preparacion de perfiles laborales idoneos, con el fin dltimo de que la organizacion
pueda tener mejores herramientas que permitan dar cumplimiento a las metas y

objetivos estratégicos formulados por la institucion.

Las pocas exigencias en materia de estructura organizacional en las empresas del
sector inmobiliario, hacen que estas entidades sean creadas sin rigurosidad de
requisitos. Es por ello que el nUmero de empresas de esta area de la economia es
cada dia mayor. Las debilidades en la estructura organizacional se presentan a
menudo en los Recursos Humanos pues se presta atencion algunas areas distintas

a las areas que promuevan el bienestar del trabajador.



La inmobiliaria Araujo & Segovia S.A., es una empresa del sector inmobiliario que
lleva mas de 50 afios a la administracion, consultoria, compra-venta, gerencia de
proyectos y avaluo de inmuebles. Mediante una exploracion y observacion previa;
se conocen algunas opiniones de los trabajadores, entre las cuales: La empresa no
cuenta con un departamento que cumpla las condiciones de la gestion del talento
humano. La empresa ha crecido y actualmente cuenta con aproximadamente 140
empleados, en su sede principal en Cartagena y sus dos sucursales en las
ciudades de Barranquilla y Santa Marta. Todo este recurso humano es operado por

un departamento que esta conformado por sélo dos (2) personas.

Para llevar a cabo de manera 6ptima la gestion del talento humano en la empresa
Araujo y Segovia, es necesario realizar un diagnoéstico que conlleve posteriormente

a disefiar un plan de reestructuracion del Departamento de Talento Humano.

Esta propuesta pretende generar unos lineamientos basicos que permitan la
reestructuracién de su departamento de gestion humana, de tal manera que las
necesidades del personal y por ende su compromiso con la Institucion sean
satisfechas, beneficiando asi tanto a la Alta Gerencia como a los mismos

empleados.

1.1. 2 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢,Cudl es el plan de reestructuracion que debe seguir el departamento de
Gestiobn Humana de la empresa Araujo y Segovia, que permitan generar la
satisfaccion del cliente interno y externo, a la vez que contribuya con el logro de

los objetivos trazados por la Alta Gerencia?



1.2 JUSTIFICACION

El presente trabajo es de alta conveniencia para la organizacion y en general todas
las organizaciones, toda vez que permitird a la empresa tener un mejor manejo de
la informacion necesaria para mejorar los servicios prestados por entidades
inmobiliarias. Mediante la reestructuracion de los procesos se ajustara la
documentacion y cada directriz requerida a la normativa actual, tal como la I1ISO

9001:2008; lo cual mejorara sustancialmente la calidad y el clima organizacional.

Para la organizacion sera importante, el perfeccionamiento de los métodos para la
gestion del Talento Humano, mejoramiento de las actividades de planeacién de la
empresa, al incluirlas como parte de los manuales de politicas, de organizacion y
procedimientos. Adicionalmente esto conducira a la Direccion, a cumplir con las
necesidades legales que surjan en materia de talento humano e indudablemente

redundara en el mejoramiento de la imagen de la organizacion.

Este proyecto sera conveniente para la academia, pues los estudiantes
investigadores pondran en practica los conocimientos, experiencia y desarrollo de
competencias tales como: busqueda y andlisis de la informacién, capacidades para
formular propuestas orientadas a la solucién de problemas, adquiriendo también
nuevo conocimiento sobre todo, acerca de las aplicacion de las normas nacionales

e internacionales disponibles para la mejora organizacional.

El trabajo aportara a la teoria administrativa y la gestion humana, pues
retroalimentara las metodologias formuladas para resolver los principales
problemas de las empresas en el ambito local, nacional y mundial. Se enriquecera
con los resultados, la teoria administrativa, los conocimientos que permiten
comprender las estructuras basicas organizacionales, de control y de mercadeo de
bienes y servicios. Se optimizara la buena practica administrativa en areas como:
direccionamiento estratégico, clima laboral, gestion del talento humano, mercadeo y
publicidad lo cual impactara positivamente en el rendimiento esperado por los

inversionistas.



1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1 GENERAL

Proponer un plan estratégico para la reestructuracion del Departamento de Gestién
Humana de la empresa Araujo y Segovia S.A., que permita generar la satisfaccion
del cliente interno y externo, a la vez que contribuya con el logro de los objetivos

trazados por la Alta Gerencia.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Diagnosticar el estado actual de los procesos de gestion humana de la

organizacion.

2. Proponer un Plan de accién que conlleve al mejoramiento de la estructura de

la Gestion del talento humano.



1.4 MARCO REFERENCIAL

1.4.1 MARCO HISTORICO

La administracion de los Recursos Humanos, y los procesos inherentes a la misma,
tales como la seleccion, vinculacion y gestion de personal, han atravesado
diferentes niveles y etapas de principios a través de la historia. Esto ha permitido ir
avanzando y muchas modificaciones se han venido dando, procurando la mejora de

las condiciones laborales de los trabajadores y por ende de las organizaciones.
Era de la Industrializacion (1900 a 1950, clasica)

En este periodo luego de la revolucion Industrial, lo mas destacable fue la
intensificacion del fendmeno de la industrializacion a todo el mundo y el
surgimiento de muchos mas paises desarrollados e industrializados. En todo
este periodo, se dieron etapas de crisis, pero también de prosperidad para las
empresas.

Las empresas ostentaban estructuras organizacionales muy burocraticas,
centralizadoras, con énfasis en la departamentalizacion funcional, las
decisiones eran tomadas por la alta gerencia, con mucho énfasis en la
imposicion de reglas y reglamentos al interior de la administracion. Predoming

el modelo burocratico en las organizaciones de esa época.

El ambiente que involucraba las organizaciones era bastante conservador, las
personas eran consideradas como recursos de produccion, tal como también
eran los demds; maquinas, equipos de capital, o sea, los tres factores
tradicionales de produccion: Naturaleza, capital y trabajo. Dentro de esa
concepcion, la administracion de las personas recibia la denominacién de

Relaciones Industriales.?

L CHIAVENATO, Idalberto. Gestién del Talento Humano. México: McGraw- Hill. 2002.

2 CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de Recursos Humanos. Mc Graw Hill, México. 2007.



Se formaron al interior de las empresas los denominados “departamentos de
relaciones industriales (DRI)” los cuales actuaban como estamentos de
intermediacién y como conciliadores entre la organizacién y las personas. Los
cargos eran disefiados de manera fija y definitiva para obtener la maxima eficiencia
del trabajo y los empleados deberian ajustarse a ellos. Todo para servir a la

tecnologia y a la organizacion®.

Era posterior a la industrializacion (1950 a 1990)

Una influencia importante en la administracion de personal fue la tendencia llamada
‘la administracion cientifica”, periodo en cual las investigaciones de algunos
estudiosos como el estadounidense Frederick Taylor, hicieron sus contribuciones
al proceso administrativo. Quedd demostrado que el estudio cientifico y sistematico
de las labores al interior de las organizaciones podia conllevar a que se dieran
mejoras en la eficiencia organizacional. La necesidad de la especializacién impulso

la creacion de departamentos de personal®.

Gracias a los adelantos logrados en el campo de la administracion cientifica y a la
actividad de varios sindicatos de la época, en la primera parte del siglo los
departamentos de personal reemplazaron poco a poco a las denominadas

“secretarias de bienestar laboral™

Los nuevos departamentos contribuian en mejores formas a la eficacia de la
organizacion. Se presté atencion a mantener salarios a buen nivel, seleccion los
candidatos para determinados puestos y se manejaban las quejas de diversos tipos.
Estos departamentos funcionaban como intermediarios con los sindicatos, para la

solucion de conflictos laborales y la resolucion de cualquier necesidad e

LTS

Ibid., 2007.
* GALVIS Federico. Antecedentes Histéricos del Recurso Humano. Consultado el 25 agosto de 2016.
5Disponible en: https://federicogalvis.wordpress.com/antecedentes-historicos-del-recurso-humano/

Ibid.2014
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inconformidad del trabajador.

Los departamentos de personal en ocasiones solo prestaban oficios informativos,
de tal manera que los directivos pudieran tomaran alguna decision. A principios de
siglo, las finanzas, la produccion y las ventas se consideraban mucho mas
importantes que los aspectos de administracion de los recursos humanos. A medida
gue sus responsabilidades y aportaciones se incrementaron, la importancia de los

departamentos de personal también creci6®.

Los departamentos de reclutamiento tuvieron que recurrir a calculos demograficos
de la poblacién y procedieron a establecer examenes médicos y psicoldgicos. Asi

como las primeras mediciones efectivas de aptitud para determinadas tareas’.

Era posmoderna (1960 hasta ahora)

En la época actual donde ha crecido sustancialmente el reconocimiento sobre la
importancia de los conocimientos en la gestiébn de las organizaciones, se cuenta

con un concepto mas avanzado y abarcador, que es el concepto de capital humano.

Edvinsson L. Y Malone M, citado por Font, E. Lezcano, C., expreso: “como todas las
capacidades, conocimientos, destrezas y la experiencia de los empleados y
directivos de la empresa. Pero tiene que ser algo mas que la simple suma de estas
medidas debe captar igualmente la dinamica de una organizacién inteligente en un

ambiente competitivo cambiante.”®

Becker, citado por Font, E., y Lezcano, C., planted una urgida necesidad de todas
las organizaciones: “la inversion en dar conocimientos, formacién e informacion a

las personas; esta inversion permite a la gente dar un mayor rendimiento y

® 1bid.2014.
" 1bid.2014

8 EDVINSSON, L. Malone M.S. El Capital Intelectual. Gestion 2000. Barcelona. 1999.
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productividad en la economia moderna y aprovecha el talento de las personas.”®

Para Castro, F'°., el capital humano implica no sélo conocimientos, sino también y
muy esencialmente; conciencia, ética, solidaridad, sentimientos verdaderamente
humanos, espiritu de sacrificio, heroismo, y la capacidad de hacer mucho con muy

poco.

Daft'!, por su parte, considera que las organizaciones deben estar disefiadas como
sistemas abiertos, pero sin descuidar en ningln momento sus procesos internos, ya
gue de una u otra manera son sus interacciones internas las que posibilitan que

puedan sobrevivir exitosamente en un medio cada vez mas competitivo.

En este sentido, Chiavenato® describe los diferentes componentes de la
Administracion del Talento Humano en la época actual y concluye, que la
planeacién estratégica de la gestion del talento humano, es una variable

determinante en el éxito organizacional.

En cuanto a la seleccion de los trabajadores, los procesos de modernizacion al
interior de las empresas, implicaron un cambio en los criterios de vinculacién de los
trabajadores. En lo relacionado con escolaridad y calificacion, la poca complejidad
tecnoldgica de los procesos productivos antes de los afios ochenta, hizo enfocar

dichos criterios a aspectos socioculturales como la capacidad de adaptacion, las

° BECKER, Gary. El Capital Humano. Madrid: Alianza Editorial. 1964.

10 CASTRO RUZ, Fidel. "Discurso pronunciado por el Presidente de la Reptblica de Cuba”. En: Acto de la
primera graduacion de la Escuela Latinoamericana de Medicina (Teatro “Carlos Marx™: 2005).

X DAFT, Richard. Teorfa y Disefio Organizacional. México: Thomson. 2005.

12 CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano. México: McGraw- Hill. 2002.
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"buenas costumbres, el sometimiento a la disciplina, la ausencia de experiencia
|”13

sindica
El incremento de la cobertura de la educacién en los ochenta, llevé a que las
empresas pudieran reclutar personas con mayor nivel académico, pero es en los
noventa, con los nuevos modelos econdémicos, que se interioriza el valor de la
preparacion, de tal manera que las empresas valoran la necesidad de innovar los

procesos de seleccidn y vinculacion de los trabajadores.

Por otra parte, como se menciona en el acapite de mercado laboral, existe un
desempleo estructural que ocasiona un desfase entre las condiciones que pide la
empresa y las que tienen los candidatos. En la actualidad "el problema central no es
encontrar suficientes candidatos, ni incluso su retencién después de contratados,

sino encontrar las personas que tengan el talento clave para realizar su trabajo"**

Para Calderén™, las pymes fundan el reclutamiento en las referencias de sus
propios empleados; en estas Ultimas predominan procesos intuitivos centrados en
entrevistas y certificaciones, recurriendo poco a pruebas técnicas o sicotécnicas
para la seleccién, de manera que, a pesar de los cambios, siguen prevaleciendo

criterios socioculturales sobre criterios técnicos a la hora de vincular a una persona.

La pequefia empresa valora méas la actitud del candidato que los mismos
conocimientos; valoran de manera significativa la responsabilidad, las buenas
relaciones, la creatividad y el dinamismo, la honestidad y la transparencia, la
estabilidad en otros cargos, la disposicion para trabajar, el compromiso, la calidad

humana y el interés por aprender. Lo anterior no significa que desconozcan los

3 LOPEZ, Carmen Marina. Formas de relaciones laborales en Colombia: diversidad y cambio. En: Arango, L
G. y Lopez C. M. Globalizacién, Apertura Econémica y Relaciones Industriales en América Latina. (Comp.).
Bogota: Centro de Estudios Sociales, CES, Universidad Nacional de Colombia. 1999.

4 CALDERON, Gregorio. Direccién de recursos y competitividad. Innovar, Revista de Ciencias
Administrativas y Sociales de la Universidad Nacional, (22), 157-172. 2003.

> CALDERON, Gregorio. Competencias distintivas en las pymes: un aporte desde gestion humana. Revista
Innovar Journal, 16 (27), 57-71. 2006
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aspectos técnicos, sino que consideran que estos son garantizados por las
certificaciones, las recomendaciones y en caso que fallen las anteriores, el periodo

de prueba permitiria corregir el proceso™®.

1.4.2 ESTADO DEL ARTE

Pabon y Rojas®’., realizaron un trabajo de investigacién de tipo descriptivo, que se
inici6 con una observacion en la empresa CREL. J LLANTAS & CIA LTDA,
percibiendo diferentes problemas en el area de Recursos Humanos, provenientes
del personal que labora, para lo cual se plante6é una reestructuracién de puestos de
trabajo mediante el analisis ocupacional, formulando las cartas de cargos,
mejorando el diagrama de distribucion de trabajo, proponiendo un diagrama
adaptado a la nueva estructura, implementando un método de evaluacion del

desempefio y un sistema de asignacion de salarios

El objetivo general que se planted fue: Realizar una Reestructuracion de cargos en
el Departamento de Recursos Humanos de la comercializadora de llantas “CREL J.
LLANTAS & CIA LTDA.” Realizando un analisis ocupacional y descripcion de
cargos, donde se describan las responsabilidades y actividades de cada uno de los
puestos de trabajo. El trabajo pretendid solucionar las diferentes dificultades que se
presentaban en el area de Recursos Humanos, para lograr un mejor funcionamiento
y desarrollo de la empresa, partiendo de aspectos tales como el Talento Humano, el
desempefio, involucramiento con la organizacion, rendimiento y responsabilidad.
Finalmente se realiz6 el diagndstico situacional de cada departamento, analizando
cada cargo, se crearon las cartas de cargos por cada puesto de trabajo, por los
cambios fue necesario modificar el organigrama buscando una clara jerarquizacion

gue establezca parametros de autoridad y responsabilidad.

16 :

Ibid.2006.
7 PABON Nini Johana, ROJAS Angélica. Reestructuracién de cargos en el Departamento de Recursos
Humanos de la Comercializadora de Llantas Crel J Llantas & Cia Ltda. Disponible en:
http://repository.lasalle.edu.co/bitstream/handle/10185/3678/00798321.pdf?sequence=1
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Ramos®®, en su estudio: “Diagnostico selectivo y propuesta de mejoramiento a los
procesos de talento humano de Audieps Itda, empresa del grupo saludcoop”;
procuraron aportar a la empresa Audieps LTDA, una propuesta de mejoramiento en
sus Recursos humanos, en base a sus caracteristicas particulares. Se realizé un
diagnéstico inicial, se sugiere la consulta de temas heterogéneos fundamentados
en el marco normativo de la ley 100 de 1993, de tal manera las aportaciones se
consideran, en el diagnéstico de las posibles falencias en el ambito de los procesos
de talento humano e igualmente proponiendo las respectivas acciones de

mejoramiento.

Perdomo J, Heredia O, Valencia C, Gonzélez J, Galende J,*° realizaron un trabajo
en Bogota Colombia, que pretendid estudiar la relacion entre la gestion de recursos
humanos con enfoque en la calidad total y la innovacion. A partir de un ejercicio
empirico sobre 101 empresas industriales radicadas en Colombia se confirmé una
relacion directa, en particular del trabajo en equipo, pero no se encontré un efecto

moderador de la orientacion estratégica hacia la innovacion.

Los autores sefialan la existencia de correlacion entre las practicas incluidas en la
gestiéon del recurso humano, las cuales se orientan a construir capacidades
estratégicas empresariales a partir de los recursos, las capacidades y la ventaja

competitiva los cuales son necesarios sujetos de gestion y de direccion estratégica.

Valencia J., realizé el estudio: “Disefio y mejoramiento de los procesos del area de

gestibn humana en la empresa Servi sound”. El estudio procuré establecer

¥ RAMOS Angela y RINCON Nohora. Diagnostico selectivo y propuesta de mejoramiento a los procesos de
talento humano de Audieps Ltda. Empresa del grupo Saludcoop. 2010. Repositorio universidad La Salle.
Disponible en:http://repository.lasalle.edu.co/bitstream/handle/10185/4193/T11.08%20R147d.pdf?sequence=1.

¥ PERDOMO Jestis, HEREDIA Oswaldo, VALENCIA Carlos, GONZALEZ Javier, Galende Jests. La
Gestion de Recursos Humanos Enfocada en la Calidad Total y la Innovacion. Universitas econémica,
Universidad Javeriana. 2011 Disponible en:
http://cea.javeriana.edu.co/documents/153049/2786252/Vol.11_4_2011.pdf/22205f4e-9d9e-49ce-8a97-
49d1978hc484
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procesos de gestibn humana efectivos que proporcione a cada uno de los
empleados un rol concreto dentro de la organizacion, adoptando funciones
especificas, reconociendo que hay una subordinacion, acogiéndose a la legalidad
en cada uno de los aspectos como el salario, forma de contratacion, beneficios
legales, politicas de seguridad industrial, etc. El estudio se realizé en Cali Colombia,
bajo lo los lineamientos de los enfoques cuantitativos, recolectando la informacién
por medio de encuestas a gerente y empleados. Como resultados se evidencio el
diagnostico general de los procesos de gestion humana, el nuevo disefio de los

macro procesos y procesos de gestion humana acorde a la ley colombiana®.

Villamizar M?*., realizé el estudio: “Restructuracién de los procesos de seleccion,
capacitacion y desarrollo del talento humano de la empresa comestibles Aldor S.A”.
Se efectud inicialmente un andlisis a todos los procesos del area donde se
identificaron las caracteristicas fundamentales para el desarrollo de cada uno, de
esta forma se facilito a la Directora del area identificar los procesos prioritarios a

reestructurar.

Posteriormente a cada uno de los tres procesos se le disefid un flujograma para
poder identificar las propuestas de mejoramiento con el fin de convertirlos en
procesos mas efectivos. Las propuestas generadas impactaron las acciones de los
responsables de la gestion humana en cada area, pues la implementacion de los
procesos y la posterior socializacion efectuada a diferentes jefes, directores y
gerentes de cada area de la empresa, se observo la aceptacion sobre la facilidad
de tomar decisiones oportunas y de poder efectuar el seguimiento y control sobre

los procesos de seleccién, capacitacion y desarrollo del talento humano, de esta

20 \/ALENCIA O. Juan. Camilo. Disefio y mejoramiento de los procesos del &rea de gestion humana en la
empresa Servi Sound. 2012

2L VILLAMIZAR Mariana. Reestructuracion de los procesos de seleccion, capacitacion y desarrollo del talento

humano de la empresa comestibles Aldor S.A. 2013 Repositorio Universidad Auténoma de Occidente.
Disponible en: http://red.uao.edu.co/bitstream/10614/4858/1/TAU01240.pdf
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forma crear mayor efectividad y un claro ejemplo de como las organizaciones con

personal capacitado y motivado, logran los objetivos propuestos.

Reinoso®., en Espafia, realizd el estudio: “Formulacién de un plan de gesti6n
estratégica de recursos humanos”. El trabajo se centr6 en analizar y explicar el
concepto de plan estratégico, asi como sus ventajas e inconvenientes de
implementacion. También se plantean cada una de las fases de elaboracion del
mismo. Este estudio conté con una fase empirica en diferentes sectores de como el
sector bancario, quimico, hostelero y juridico, con la finalidad principal de contrastar
los objetivos definidos con anterioridad, centrados en la importancia de la aplicaciéon

de las distintas politicas implantadas en las empresas

Lancheros y Moreno®, realizaron el estudio “Formalizacién de los procesos de
vinculacion de personal en el area de gestion humana de la empresa de familia del
sector ferretero Herramientas Ledn S.A.S”. El estudio permitié hacer un diagnostico
del area de recursos humanos, y la formalizacion de dichos procesos pues la
empresa no contaba con procesos claramente definidos en el area de Gestion
Humana, los cuales se realizaban sin los parametros minimos. Se aplicO una
encuesta a los 30 funcionarios que integran la empresa, se conocio el estado de los
procedimientos de contratacién de los empleados y las falencias del proceso.

22 REINOSO Erick. Formulacién de un Plan de Gestion de Recursos Humanos. Repositorio U. de Barcelona.
2013 Disponible en: https://ddd.uab.cat/pub/tfg/2013/113390/TFG_ereinosogarrido.pdf

2 LACHEROS Daniefia y MORENO Maria. Formalizacién de los procesos de vinculacién de personal
(reclutamiento, seleccidn, induccién, contratacién) en el area de gestién humana de la empresa de familia del
sector ferretero Herramientas Ledn S.A.S. 2014. Disponible en:
http://repository.lasalle.edu.co/bitstream/handle/10185/3638/T11.14%20L224f.pdf?sequence=3
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1.4.3 MARCO CONCEPTUAL

OCUPACION: Designacion de un lugar o desempefio donde se ubique y
desarrolle un recurso humano (profesional o técnico) cumpliendo un

determinado objetivo previamente determinado.

PRODUCTIVIDAD: Medida de la eficiencia con la cual se utiliza un recurso
(humano o fisico) considerando su rendimiento o resultados: La productividad

se obtiene de la relaciéon: Resultados sobre recursos.

ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS: Proceso de reclutar,
seleccionar, desarrollar, asesorar, recompensar y manejar otros asuntos del

bienestar de los empleados de una organizacion.

ORGANIZACION: Empresa grande o pequefia, constituida como un grupo de
personas con cierto tipo de esfuerzo concentrado o coordinado para alcanzar

objetivos como organizacion.

RECLUTAMIENTO: Es el proceso de buscar y atraer un grupo de personas,
entre las cuales se puedan seleccionar candidatos idoneos para los puestos

vacantes.

PROFESION: Una vocacion o empleo que se caracteriza por normas definidas
para ingreso y practica, un cuerpo de conocimientos pertenecientes a la
disciplina, un coédigo de ética, el entrenamiento prescrito y testimonio

privilegiado ante los tribunales.

SELECCION: Es el proceso de determinar cuéles de entre los solicitantes de

empleo, son los que mejor llenan los requisitos del puesto.

VINCULACION: Proceso para decidir la escogencia, pero también el ingreso de la

persona adecuada, que cubrird una vacante determinada en una Empresa.
18



NORMAS ISO: Secuencia metodoldgica desarrollada a nivel internacional y de uso
generalizado para cualquier tipo de proceso que determinan un sistema de gestion
de calidad. En el caso de las normas ISO se dice que una organizacion esta

certificada por dichas normas, si cumple con la secuencia metodolbgica planteada.

PROCEDIMIENTO: Consiste en la sucesion y secuencial de operaciones
concatenadas entre si las cuales constituyen una unidad, en funcion de la
realizacion de una actividad o tarea especifica dentro de un ambito predeterminado

de aplicacion.

PROCESO: Es una secuencia de tareas l6gicamente determinadas con la finalidad
de lograr un determinado producto o servicio. De forma contraria a la administracion
tradicional, donde los procesos son clasificados por departamentos en la propuesta
de Calidad Total/Mejora Continua, el punto de partida para definir un proceso es su

secuencia légica.
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1.4.4 MARCO LEGAL

El derecho laboral en Colombia tiene como marco regulatorio la Constitucion
Politica de 1991, los tratados y convenios internacionales suscritos por Colombia y
el Cddigo Sustantivo del Trabajo.

De acuerdo con la Constitucién Politica, el derecho al trabajo es un derecho
fundamental de todas las personas, el cual debe ser garantizado por el Estado.
Adicionalmente, la Constitucion Politica consagra el derecho de asociacion sindical,

gue ampara tanto a los trabajadores como a los empleadores.

También son considerados todos los tratados internacionales a los que Colombia es
parte, tales como la Declaracion Universal de los Derechos Humanos; el Pacto
Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales; el Pacto
Internacional de Derechos Civiles y Politicos; y la Convencién Americana sobre

Derechos Humanos.

El marco juridico de los Recursos humanos se enmarca primeramente en la
constitucién nacional, especialmente lo planteado en el Articulo 53, el cual reza: El
congreso expedira el estatuto de trabajo. La ley correspondiente tendra en cuenta
por lo menos, los siguientes principios minimos fundamentales: Igualdad de
oportunidades para los trabajadores; remuneracion minima vital y mouvil,
proporcional a la cantidad y calidad de trabajo; estabilidad en el empleo;
irrenunciabilidad a los beneficios minimos establecidos en normas laborales;
facultades para transigir y conciliar sobre derechos inciertos y discutibles; situacion
mas favorable al trabajador en caso de duda en la aplicacion e interpretacion de las
fuentes formales de derecho; primacia de la realidad sobre las formalidades
establecidas por los sujetos de las relaciones laborales; garantia a la seguridad
social, la capacitacion, el adiestramiento y el descanso necesario; proteccion

especial a la mujer, a la maternidad y al trabajador de menor edad.
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El Estado garantizara el derecho al pago oportuno y al reajuste peridédico de las
pensiones legales.
Los convenios internacionales del trabajo debidamente ratificados hacen parte de la

legislacién interna.

La ley, los contratos, los acuerdos y convenios de trabajo no pueden menoscabar la

libertad, la dignidad humana ni los derechos de los trabajadores

Ley 50 de 1990 reforma al Codigo Sustantivo del Trabajo.

Ley 100 de 1993: Crea el sistema de seguridad social integral, para la proteccion y

servicios sociales a los habitantes del territorio nacional.

Decreto 1567 de 1998: Crea el sistema de Estimulos, los programas de Bienestar y

los programas de Incentivos.

Ley 789 de 2002 Reforma laboral en Colombia.

Ley 1010 de 2006: Adopta medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso

laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo.

Norma ISO 9001: (2000) 2008, inciso 6 Gestion de los Recursos, 6.2. Recursos
Humanos, 6.2.1. Generalidades, 6.2.2. Competencias, Formacion y Toma de
conciencia y formacion. 6.2.2.1. Competencias, 6.2.2.2 Toma de conciencia y

formacion.
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1.4.5 MARCO TEORICO

Muchos autores responden a los anteriores cuestionamientos desde una mirada
racionalista. Entre ellos se encuentra Frederick Taylor, quien considera la
intencionalidad de eficiencia propia de la racionalidad econdmica; y establece los
parametros que se deben tener en cuenta para la seleccién y clasificacién
sistematizada de los trabajadores a partir de los estudios de la fatiga humana. Alli
se encuentran los primeros bosquejos de lo que hoy se conoce en gestion humana

como disefio o andlisis de perfil del cargo®*.

Frederick W. Taylor?®®, uno de los principales exponentes de la administracién
moderna, argumentdé que el objetivo primario de la administracion es el
aseguramiento de la prosperidad tanto del patrono como del empleado. Establecio

las diferencias entre el ejecutor y el controlador de los procesos.

Henry Fayol®

retoma y amplia los planteamientos de Taylor. Este autor se ocupa
de enunciar y caracterizar cinco clases de operaciones en la empresa: financiera,
comercial, técnica, la operacion de seguridad y la administrativa. La de seguridad
incluye los bienes y las personas; en ella se encuentran los origenes de la Gestién

Humana, bajo la cual se implementa el subproceso de seleccién de personal.

Por su parte, la administrativa, percibida como la mas importante, tiene, para
Fayol?’, cinco funciones relevantes: prevision, organizacién, direccién, coordinacion
y control. Fayol especifica, ademas, que en todas las operaciones deben prevalecer
0 estar incluidas estas cinco funciones. En cuanto se refiere especificamente a la
seleccion, hace hincapié en la necesidad de clasificar, capacitar y ubicar el personal

teniendo en cuenta las destrezas y necesidades del puesto a ocupar.

% TAYLOR, Frederick. Scientific management. New York: Harper [Ed. Cast.. Management cientifico,
Barcelona: Oikos-Tau, 1969]. 1947.

% ALDANA de Vega, Luz., & Vargas Quifiones, Martha Elena. Calidad y Servicio: Conceptos y Herramientas.
Bogota: ECOE Ediciones. 2007.

% EAYOL, H. Administracién industrial y general. Buenos Aires, 1979
%7 1bid.1979.
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Teoria de las Relaciones Humanas:

Elton Mayo®® fue el exponente de mas renombre dentro de esta teoria, este
estudioso afirmé que los factores sicoldgicos influyen en la productividad, es decir
que incluyé el factor humano en la industria a partir del experimento en Hawthorne.
De igual manera aporté a la consolidacion de un nuevo concepto de ambiente

industrial (comprension entre patronos, obreros y administracion).

Mayo® concibié la organizacion como sinénimo de la empresa privada, que
ademas, se encuentra conformada por grupos informales, siendo su objetivo
primordial la maximizacién de la productividad por medio del mayor rendimiento
posible del trabajo con énfasis en el mejoramiento de la situacion social. Con todos
estos aspectos que propuso, puede afirmarse que rompio la tradicion de concebir al
trabajador como un individuo aislado, maximizador del salario, en este orden de
ideas, las recompensas y sanciones no econdmicas influyen significativamente en
el comportamiento del trabajador y la recompensa salarial no es el Unico factor

decisivo en su satisfaccion.
La Teoria del Capital Humano:

Gary Becker® desarrollé en su libro El capital humano en 1975, los lineamientos
gue generarian un cambio y nuevo enfoque hacia los Recursos Humanos. Sostiene
que diversos tipos de actividades, inciden sobre el bienestar del individuo, y otras
gue afectan el bienestar futuro, y reflejado principalmente en la renta monetaria a la
gue se puede acceder, y en nivel de consumo que ésta permite asegurar. Una de

las formas para que esta inversion tenga lugar es a través de las mejoras en las

%8 CAICEDO, Natalia. Tratamiento de la escuela de las relaciones humanas (trabajos paralelos y posteriores a
Elton Mayo) desde algunas perspectivas contemporaneas. Manizales: Universidad Nacional de Colombia. 2010

29 (i

Ibid.p. 45.
% BECKESR, B. & GERHART B., “The impact of human resource management on organizational
performance: progress and prospects”, Academy of Management Journal, vol.39, no 4, p. 779-801. 1996
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habilidades, las capacidades y el estilo de vida del individuo, que son llamadas

inversiones en capital humano.

La Administracion de Recursos Humanos es el area en la que confluyen varias
disciplinas; psicologia organizacional, sociologia organizacional, ingenieria
industrial, derecho laboral, ingenieria de seguridad, medicina laboral, ingenieria de
sistemas, cibernética, etc.”*! En cierto sentido, la administracion del talento humano
€s un conjunto de procesos que permiten orientar y encausar al profesional en los
respectivos cargos para desarrollar sus competencias y aplicar los conocimientos

gue permitan mejorar los procesos integrales de la organizacion.

Los procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion, e induccién; los cuales se
deben aplicar dentro de una organizacion, pretenden llevar a cabo la identificaciéon y

aprovechamiento de capacidades de los colaboradores de cualquier organizacion.

El manejo de los recursos humanos pretende el éxito de los objetivos de la
organizacion, por tanto la seleccion apropiada del personal, permite que cada
persona pueda desarrollar las competencias adecuadas para el desarrollo y

apropiacion del cargo.

El manejo de los recursos humanos tiene como finalidad primordial proporcionar a
la organizacion la fuerza laboral suficiente necesaria, y en el momento oportuno y

bajo el principio de economicidad.

Para ello la Direccion de Recursos Humanos debe tomar las decisiones pertinentes
para obtener, desarrollar, evaluar, utilizar, retener o prescindir de los perfiles y
cantidades correctos de trabajadores, a fin de conseguir tanto la eficiencia

econdmica como social.

31 CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano. México: McGraw- Hill. 2002.
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Estos dos objetivos le hace asumir responsabilidades sobre la motivacion,
comunicacion y participacion de los participantes de la empresa, el cambio social y
la gestion cultural, de forma que la organizacién cuente con el grupo humano que
necesita en cuanto a capacidades, conocimientos y actitudes. Es decir, que sepan,
gue aporten y que evolucionen en la direccidn que interesa a la organizacion, la

cual debe ser compatible con los propios intereses de los trabajadores.

La direccion de recursos humanos desarrollard su actividad general guiada por
unos objetivos basicos que se pueden condensar en tres: la eficacia econdmica, la

eficacia social y la integracién o congruencia®.

1. La eficacia econdmica en el &rea de recursos humanos implica el cumplimiento
de los programas de rendimiento material de una empresa (produccién vy
distribucion de bienes y servicios), por las aportaciones de los operarios, en base a
los principios de productividad del trabajo (mejor relaciéon posible entre el
rendimiento, utilizacién del factor) y economicidad del mismo (méximo rendimiento
con minimos costes). La eficacia econdmica comprende también el logro de unos
objetivos de calidad (en las aportaciones de los individuos, en la organizacién y en
la imagen hacia el exterior) y la consecucién del grado de flexibilidad y

adaptabilidad necesario para contribuir a la eficacia y eficiencia de la organizacion.

2- La eficacia social significa la realizacion de las expectativas, necesidades e
intereses de los operarios. Ello repercutira en el grado de compromiso e
identificacion de los trabajadores con su organizacion, en su satisfaccion,

motivacion y aportacion efectiva a la misma (productividad y adaptabilidad).

3- El objetivo de integracion hace referencia a: a) la necesidad de que las politicas
de recursos humanos sean congruentes con el resto de politicas de la empresa, 0

dicho de otro modo, que la fuerza laboral que se pretenda conseguir en cada

%2 BEER, M. “Organizational size and job satisfaction”, Academy of Management Journal, vol. 7, pp. 34-44.
1964
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momento y el modo en el que se que se quiera adquirir se corresponda con lo que
la organizacion necesita para desarrollar sus estrategias y objetivos generales. b)
la necesidad de alcanzar la debida congruencia entre si de las diferentes politicas
de recursos humanos (seleccion, formacion, retribucion, etc.). c¢) este objetivo
implica también la busqueda conjunta de la eficacia econdmica y de la eficacia

social, la integracion de los fines de la organizacion y de sus participantes.
La Gestion Humana:
Modelos de Direccion de la Gestion Humana

Los primeros modelos de gestion humana se aplicaban en los llamados
departamento de personal. La oficina de departamento de personal tenia por
objetivo encontrar la mejor forma de seleccionar personal idéneo para un cargo
especifico. Este modelo emerge cuando los empleados se consideran como un
factor mas de produccion, cuyo costo deberia ser administrado de la misma forma
que los demaés factores de produccion®.

Para Parker*, la administracién de las personas debe encaminarse a reconciliar a
los individuos con el conjunto de la organizacion, la cual es definida como una
totalidad que tiene objetivos e intereses propios pero que se relacionan y se

integran mediante la conciliacion y la adaptacion racional o voluntaria.

Para algunos autores, como Chanlat, la mirada de las organizaciones debe
centrarse en las personas. Debe ser una mirada antropoldgica para descubrir los

rasgos fundamentales del ser humano, constatar su unidad fundamental y verlo

* FISCHER, André. Um resgate conceitual e histérico das modelos de gestdo de pessoas. En M. Fleury (Ed.),
As pessoas na organizacdo. Séo Paulo: Gente. 2002

% PAR KER, Mary. “Dinamic Administration”. En: Cruz K., F. De lo Humano en la Gestion.Cali: Universidad
del Valle, Facultad de Administracién. 2000.
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como un “ser a su vez genérico y singular; activo y reflexivo; ser de palabra; de
deseos y pulsiones; simbdlico; espacio temporal; objeto y sujeto de la ciencia. Es

este ser humano el que da vida concreta a la organizacion”>.

‘Frente a las practicas administrativas contemporaneas, que tienden a actuar en
nombre de la competitividad y de la rentabilidad financiera, esta obra lucha para que
el mundo de la administracion amplie la vision del ser humano y vuelva a darle un
lugar central a la subjetividad, a la afectividad, a la experiencia vivida, a lo

simbélico, a la historia y a la ética, tanto en su practica como en su teoria”*.

La gestion humana ha tornado la atencién hacia aspectos mas estratégicos de los
departamentos de la gestion humana y de los recursos humanos, en especial
porque se ha orientado hacia la incidencia en los resultados de la organizacion®’.

La gestion humana, es considerada como un aspecto que puede ser una posible

fortaleza o ventaja competitiva para la organizacion®.

La perspectiva humanista al interior de los departamentos de la gestion del talento
humano, centran su atencion en las personas para generar valor a la organizacion,
a la vez que se da el incremento de la productividad, la mejorar en el servicio al

cliente y el impacto en los resultados econémicos de la empresa®.

% SANCHEZ, Karem. “Por una Vision Integral de las Organizaciones Contemporaneas”. En: De lo Humano
Organizacional. Cali: Universidad del Valle, Facultad de Ciencias de la Administracion. 2000.

% CHANLAT, Jean Francois. Ciencias Sociales y Administracién. . Medellin: Fondo Editorial Universidad
EAFIT. 2002

¥" ULRICH, David. “Human resource Champions”, Mc-Hill Book Company(1996),

% MC WILLIAMS, A. D., Fleet, V. & Wright, P. Strategic management of human resources for global
competitive advantage. Journal of Business Strategies, 18(1), 1-24. 2001.

¥ CALDERON, Gregorio. Direccion de recursos y competitividad. Innovar, Revista de Ciencias
Administrativas y Sociales de la Universidad Nacional, (22), 157-172. 2003.
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Para que se dé la gestibn humana oOptima al interior de la empresa, es necesario
replantear la concepcion de la empresa, el trabajo y su organizacion social y los
modelos de gestion que se ponen en marcha. Tal como lo asegura Corpes: "las
solas tasas de acumulacion de capital fisico no explican todo el crecimiento, sino
gue existe un alto grado de asociacion entre el crecimiento econémico y el

desarrollo tecnolégico y, en general con el aumento del llamado capital humano"*.

Gerenciar el talento humano significa formar, moldear las posibilidades latentes del
ser humano, de tal manera que las empresas, las instituciones, las organizaciones
humanas en general, se conviertan en escenarios de desarrollo individual y social
para sus trabajadores, para ellas mismas y para su entorno, (...) Consiste en
permitir la realizacion del potencial, de la capacidad, de la inteligencia, de la aptitud
natural de los hombres y las mujeres que expresan en su libertad de ser, su
mismidad, a través del trabajo, en tanto que el trabajo se convierte a su vez en

factor fundamental para el desarrollo individual y social®".

Teoria de la satisfaccion:

La satisfaccion laboral ha sido abordada desde diversas propuestas conceptuales.
Desde el punto de vista psicolédgico, se precisa como un estado emocional o una
respuesta afectiva. Para otros autores, es definida como la actitud que en general
se le da al trabajo*®. Para Locke la satisfaccién laboral es “un estado emocional
positivo y placentero resultante de la valoracion personal que hace el individuo

sobre su trabajo y sobre la experiencia adquirida en el mismo”*.

“0 CORPES Estudio de la Capacidad Tecnoldgica de la Industria Manufacturera del Occidente Colombiano.
Pereira: Corpes 1995.

* GONZALEZ, Libardo. El sindicalismo y la globalizacién demasiado viejos para los nuevos tiempos?. Revista
Némadas, (12). 2000.

2 BEER, Michael. Organizational size and job satisfaction. Academy of Management Journal, 7, 34-44. 1964

* LOCKE, E.A. “The nature and consequences of job satisfaction” en M.D. Dunnette (ed.): Handbook of
Industrial and Organizational Psychology, pp. 1.297-1.349. Chicago: Rand McNally College Publishing Co.
1976.
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La satisfaccidn en el trabajo esta determinada por cuan atractiva sea la tarea que se
lleva a cabo, la recompensa a la misma, las relaciones interpersonales en el trabajo,
y las condiciones a las que los empleados se exponen. Por otra parte, quedan aun,
algunos factores inherentes a la personalidad misma del empleado y a la funcién
como tal que este desempenfia. Todo esto influye en la percepcion que el empleado

tiene de su propio bienestar y de estar satisfecho con lo que hace**.

Una de los aportes mas interesantes a la teoria de la satisfaccion es la de Herzberg.
Para este autor, la satisfaccion se explica desde el comportamiento de las personas
en su trabajo, desde dos dimensiones posibles. Los factores higiénicos presentes
en todo entorno laboral, los factores motivacionales relacionados con el cargo y la
naturaleza de las tareas. En considerable presencia o no de estos factores, se dara
la satisfaccion de los empleados™.

Para este autor, la satisfaccion y la insatisfaccion laboral eran dos dimensiones
distintas e independientes, por tanto es posible generar estrategias que permitan

eliminar la insatisfaccion o prevenirla, asi como generar mayor motivacion.
Teorias sobre la Planificacion:

Autores como, Terry, Fayol, O’Donnell sostienen es necesaria la planeacion para
llevar a cabo los procesos administrativos. Para poder planeara es necesaria
previamente la prevision la cual seria la base de una buena planeacion. “La
planeacion es una funcion administrativa que consiste en seleccionar entre diversas
alternativas los objetivos, las politicas, los procedimientos y los programas de una

empresa”®®.

* ROBBINS, Stephen. Comportamiento organizacional. México: Pearson. 102 Edicién. 2004.
** HERZBERG, Frederick. Work and the Nature of Man. New York. 1966.

® KOONTZ, Harold y O’'DONELL CIRIL, Welhrich. Administracién. México: Editorial Mc Graw and Hill.
1985.
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Para Ponce*’, planear es fijar el curso concreto de accién que ha de seguirse,
estableciendo los principios que habran de orientarlo, la secuencia de operaciones
para realizarlo y la determinacién de tiempo y numeros necesarios para su

realizacion.

Mcgrath considera que “La planificacion impulsada por los descubrimientos es una
practica herramienta que reconoce la diferencia entre la planificacién de un proyecto
nuevo y la de una actividad mas convencional. Cuando se emprenden nuevos
proyectos, el ratio entre lo que se supone y lo que se sabe a certeza es muy
elevado. Sin embargo, las suposiciones sobre lo desconocidos suelen ser
equivocadas. Los nuevos proyectos, inevitablemente, se apartan —por lo general,
notablemente- de sus objetivos iniciales. De hecho, es muy habitual que los nuevos

proyectos necesiten una gran reorientacion”®.

La Planificacion se presenta como un proceso para la prevision del futuro,
analizando los factores internos y externos con el objetivo de establecer las
estrategias como medio de accidén de una organizacion, enmarcadas en la vision y
la mision, de manera que permitan el logro de los objetivos a largo plazo y las

metas®,

Para Soto, David y Sala®; planificar es sefialar hacia dénde va el negocio, tener
una perspectiva futurista, y plasmar los objetivos a largo plazo de la organizacion,

responder a la pregunta: ¢ Qué queremos llegar a ser?

*" REYES Ponce Agustin. Administracién Moderna. Editorial Limusa, 1992.

* MCGRATH, Ritay MACMILLAN, lan. Planificacién impulsada por los descubrimientos. La gestion en la
incertidumbre. Harvard Business Review. 121-147. Espafia: Deusto. 1999

* SOTO, E. y DOLAN, S. “Las PYMES ante el reto del siglo XXI: Los nuevos mercados globales”. Thomson.
México. 2004. pp. 2.

%0 1bid.2004.
30



La planeacion es proyectar un futuro deseado y los medios efectivos para
conseguirlo. Es un instrumento que usa el hombre sabio; mas cuando lo manejan
personas que no lo son, a menudo se convierte en un ritual incongruente que

proporciona, por un rato, paz a la consciencia, pero no el futuro que se busca.
Plan de accion:

En la actualidad al interior de las organizaciones se producen cambios que exigen
reestructurar la gestiéon de los RRHH: “Las grandes organizaciones con muchos
niveles directivos, tienden a reducir el nimero de niveles jerarquicos entre el
director general y el nucleo operativo; se producen fusiones y todo tipo de
relaciones inter-organizacionales, que a veces fracasan porque las culturas y los
sistemas de RRHH de las empresas implicadas no son coherentes. Por lo tanto, en
estos casos, es necesario gque se logre una integracion adecuada de las diferentes

estructuras organizativas, de las practicas directivas, experiencia técnica, etc.”?.

Investigadores como Morlegan®?, afirman que los Recursos Humanos deben seguir
una nueva concepcion para hacer mas eficiente la gestion y satisfaga todos los
requerimientos de personal y a la vez permita el logro de los objetivos y

estrategias. Para ello es pertinente reunir los siguientes lineamientos:

- Alineacién de la gestion de RRHH con los objetivos de negocios
- Gestion basada en planes de RRHH que ayuden a generar mas rentabilidad,
a agregar valor y aumentar el valor de la accion

- Como contentar intereses de clase, enfrentados desde el origen

1 ACKOFF, Russell. Estrategia empresarial. P. 14-16. 2005. Extraido el 28 de agosto de 2016. Disponible en:
http://www.losrecursoshumanos.com/contenidos/1798estrategiaempresarialesl-i.html

°2 PEREZ VAN Morelegan Luis. Textos y Conferencias. Estrategias y RH. 2000.

%3 |bid. 2000.
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- Acento en la gestion individual y no masiva, de la satisfaccion de los

intereses de las personas que trabajan en las organizaciones

Para que las buenas practicas en la gestion de los recursos humanos logren
satisfacer, de la manera mas eficiente los requerimientos de personal que definen
las organizaciones para el logro de sus objetivos y estrategias, es fundamental que
el area de RRHH base sus actividades en una planeacion estratégica de los

recursos humanos.

Planificacién Estratégica:

Para autores como Alpander, la planeacion estratégica es “un proceso mediante el
cual la gerencia evalla e integra en las decisiones de politica, tanto el estado actual

como la repercusion futura de los cambios en su medio de operacién”>*.

Para poder lograr los objetivos planteados, deben llevar a cabo diferentes acciones
estratégicas, que para la Gestion de RRHH se realizan en los siguientes
subsistemas que la componen: en las Relaciones Laborales (RR.LL), en Calidad de
Vida Laboral (CVL), en la Administracion de Recursos Humanos (ARH) y en su
Desarrollo (DRH).

Por ejemplo, en las RR.LL.: negociar para minimizar la cantidad de empleos; en
CVL: invertir en seguridad para evitar accidentes o demoras en la produccion; en
ARH: tratar de recopilar informacién a través de encuestas para saber si la
organizacion esta mejor competitivamente con los salarios o no; en DRH: capacitar

a la gente para darle las competencias que le faltan.

Las teorias de planeacion estratégica tratan de orientar a las empresas a la

realizacion de su ejercicio de planeacion formal mediante la documentacion escrita

> ALPANDER, Gouvenc. Planeacion estratégica de los RRHH. Ed. Norma. 1985.
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y el ordenamiento, lo cual permitir4 alinearse en el camino de los resultados. “la
planeacion es un proceso en el cual se establecen guias formales y limitantes para

el comportamiento de la empresa”°.

La planeacién estratégica puede ser de tipo formal o deliberada, informal o
emergente y combinada u oscilante. De acuerdo a lo anterior en las empresas no
hay una estrategia convencional y las acciones se formulan por reaccion. Es dificil
encontrar empresas organizadas para el futuro y la mayoria de las estrategias que
se formulan por el comun de las empresas, son de tipo defensivas y no sostenibles

en el tiempo™°.

La gestion gerencial nunca ha sido y nunca podrd ser rigida, siempre debe
adaptarse a la actualidad, cambiar, innovar, crecer a la par o mas alla del potencial

humano®’.

La planificacion estratégica es tarea de la alta gerencia. Segun Aguilar®, las tareas
de un gerente general son:

. Crear la mision de la empresa.

. Desarrollar los objetivos y estrategias.

. Negociar con los agentes del entorno.

1
2
3
4. Liderar, desarrollar y definir el problema y otros recursos.
5. Implementar las estrategias.

6

. Atender y controlar la marcha de la operacion

> ARMSTRONG, J. Scott (1982) “The Value of Formal Planning for Strategic Decisions: Review of Empirical
Research”, Strategic Management Journal, vol. 3, nim. 3, pp. 197-211

>0 CLERI, Carlos. Libro de las PYMES. Ediciones Granica, S, A., 2007, 448 péginas

57 LOPEZ, Nuria; MONTES, José y VASQUEZ, Camilo. Como gestionar la innovacion en las pymes.
Editorial Netbiblo, 2007. 223

%% AGUILAR Francis J. General Manager in action. Oxford University Press. 1988.
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Objetivos Estratégicos:

El concepto de la gerencia integral introducido por Sallenave, considera a la
estrategia en conjunto con la organizaciéon y su cultura, como "El arte de reunir
todas las facetas del manejo de una organizacibn en busca de una mayor
competitividad: La Estrategia: Para saber a donde vamos y como lograrlo, la
Organizacion: Para llevar a cabo la estrategia eficientemente. La Cultura: Para

dinamizar la organizacion y animar a su gente”™.

La planeacion estratégica es el proceso mediante el cual los gerentes disponen los
objetivos y actividades en el tiempo. Para Sallenave, el concepto de estrategia y el
de planeacion estan ligados indisolublemente, pues ambos implican una secuencia
de acciones ordenadas en el tiempo, de manera tal que sea posible alcanzar uno o
varios objetivos. “No es un dominio de la alta gerencia, sino un proceso de
comunicacién y de determinacion de decisiones en el cual intervienen todos los

niveles estratégicos de la empresa"®.

La integracion de intereses y necesidades de diversos grupos o areas funcionales
(y algunas veces de culturas diferentes) constituye una empresa estratégica, aun

cuando tome mucho tiempo lograr tal integraciéon®.

Para Sallenave®, Planificacion Estratégica implica poner en marcha un “Plan
Estratégico Institucional” caracterizado por despertar una racionalizacion de la toma
de decisiones. El proceso tiene bases en la eficiencia institucional e integra la vision
de largo plazo (filosofia de gestién), Mediano plazo (planes estratégicos

funcionales) y corto plazo (planes operativos).

*® SALLENAVE, Jean Paul. La Gerencia Integral, Bogota: Grupo Editorial Norma, 1994.
60 :
1bid.1991.
*! 1bid.1991.
%2 1bid.1991.
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Los objetivos estratégicos son metas establecidas a largo plazo que representan los
resultados que se esperan del seguimiento de ciertas estrategias. Las estrategias
son las acciones que se emprenderan para alcanzar los objetivos a largo plazo. El
marco de tiempo que se establezca para alcanzar los objetivos y estrategias debe
ser consecuente, en un periodo aproximado de 2 a 5 afios. La empresa desarrolla
una estructura fisica y cognitiva manifestada en las estrategias, las cuales se
traducen en un plan estratégico, cuyos resultados se revelan como conocimiento de

la organizacion para la toma de decisiones®®.

Las organizaciones buscan desarrollar estrategias para el logro de sus objetivos,
siendo estos las metas que se pretenden alcanzar a largo plazo de acuerdo a la
mision de la organizacion. Las estrategias son los medios por medio de los cuales
se lograran los objetivos. La consistencia entre los objetivos de la empresa y los de
sus subunidades indica que cada parte de la organizacion conoce su papel
estratégico y esta cooperando a fin de que la compafia transite por el camino

elegido y produzca los resultados deseados®.
Estructura Organizacional:

Normalmente la estructura organizacional es “representada por un organigrama
formal que muestra las relaciones de autoridad, los canales formales de autoridad,
los grupos formales de trabajo, los departamentos o divisiones y las lineas formales
de responsabilidad” (...) ademas, “describe las relaciones internas, la division de

mano de obra y el medio de coordinar la actividad dentro de la organizacién®.

% DAVID, Fred. “Conceptos de Administracion Estratégica”. 9na Edicion. México. Pearson Educacion. 2003.

® THOMPSON, A. & STRICKLAND, A. J. Administracion estratégica: textos y casos. (13 Ed.). México:
McGraw-Hill. 2004.

® HODGE, B., Anthony, W. Gales, L. Teoria organizacional, un enfoque estratégico. 6 Ed. Madrid, Espafia:
Prentice Hall. 2003.
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Por otro lado, Chiavenato la estructura organizacional se define “como el conjunto
de elementos relativamente estables que se relacionan en el tiempo y en el espacio
para formar una totalidad”. Dentro del concepto de estructura organizativa se
pueden incluir “ideas como el proceso de toma de decisiones (centralizacién), como
se divide la mano de obra (diferenciacién) y el conjunto de normas, politicas y

procedimientos que rigen las actividades (formalizacion) de la organizaciéon®.

Segun Ventura®, la estructura organizacional de la empresa esta formada por: Un
conjunto de elementos (cargos y responsabilidades) que la integran, las funciones
gue tienen asignadas cada uno de los cargos y por ultimo, las relaciones jerarquicas

y funcionales existentes entre los distintos elementos o cargos.

% 1bid.2003.

7 VENTURA, S. D. Recursos Humanos. Ediciones Paraninfo. (2005).
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1.5 DISENO METODOLOGICO

1.5.1 TIPO DE INVESTIGACION

El presente trabajo se circunscribe dentro de los estudios exploratorios, ya que se
obtendra informacion de problemas del comportamiento humano que consideren
cruciales los profesionales de determinada area, identificara conceptos o variables
promisorias, permitira establecer prioridades para investigaciones posteriores o
sugerir afirmaciones (postulados) verificables alrededor de un tema, en este caso la

Gestion Humana®®.

El estudio ser& realizado en la ciudad de Cartagena, Colombia; a partir de la
informacion que se maneje al interior de la empresa Araujo y Segovia S.A Ltda. , asi
como la informacién manejada por la comunidad o poblacion de empleados de la
misma. A través de cuestionarios, se recogeran datos objetivamente medibles, que

posteriormente orientara el analisis y las conclusiones.

En cuanto al tiempo de realizacion del estudio, se efectuara en el segundo semestre
del afio en curso, de mayo a diciembre de 2016, por lo cual se enmarca dentro de
los estudios de corte transversal, pues se desarrolla en un determinado periodo de

tiempo®°.

% SAMPIERI, R. H., FERNANDEZ, C.C., BAPTISTA, P.L. “Metodologia de la investigacion”, México, D.F.
McGrawHill de México. Capitulo 4, pp. 44 —51.

% GARCIA, Julia. Estudios descriptivos. En: Nure Investigacién. 2007, no. 7. p 1-3.
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1.5.3 DELIMITACION DEL ESTUDIO

El estudio se desarrollara para el programa de Administracion de Empresas, que se
localiza en el campus Piedra de Bolivar de la Universidad de Cartagena, en la
ciudad de Cartagena, capital del departamento de Bolivar (Colombia).

Delimitacion temporal:

Periodo comprendido entre Agosto y diciembre de 2016.

1.5.4 POBLACION Y MUESTRA

Para el proyecto, la poblacion objeto sera toda la poblacion de empleados de la
Empresa Araujo y Segovia S.A. pues es donde se realizara el proyecto, con
respecto a seleccionar una muestra, no sera necesario pues la poblacion de estudio
no es tan grande. Es por esto que todos los trabajadores la empresa haran parte de

esta investigacion.

La poblacion de empleados de la empresa Araujo y Segovia S.A. La empresa

asciende a 130 empleados.

1. 5.5 FUENTES DE INFORMACION

Fuentes Primarias: La informacion tomada de forma directa por los responsables
del proyecto, entre las cuales se encuentran: documentos proporcionados por la
empresa, registros, entrevistas realizadas por el equipo investigador e inspecciones
de los registros de la empresa.

Se utilizara una encuesta basada en el instrumento aplicado por Ramirez, Mufioz y
Pulido en su estudio “Empresas que perduran en Colombia”’’% publicado en la
revista Sotavento, de la Universidad Externado de Colombia. El instrumento valora

aspectos relacionados con los procesos de la gestion humana tales como: los

" RAMIREZ, G., MUNOZ, L.E. y PULIDO, E. (1998). Guia de investigacion linea empresas que perduran
(EQP). Sotavento, 2, (pp. 31-34).
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procesos de reclutamiento, seleccién, induccién, capacitacion, bienestar laboral y

plan de carrera. Ademas se mediran factores de motivacion en la poblacion.

Fuentes secundarias: Entre las fuentes de este tipo que se tomaran en cuenta:

periodicos, decretos, resoluciones tomadas de los entes reguladores, libros,

trabajos de grados de diferentes universidades, paginas de Internet que abordan la

tematica que objeto de estudio.

1.5.6 Operacionalizacién de las variables.

SATISFACCION

Factores motivacionales de Herzberg
Extrinsecos:

Satisfaccion del empleado en cuanto a:
+ Salario

* Seguridad en el puesto de trabajo

« Status en relacién al grupo

* Estilo de supervisién

* Procedimientos de la organizacion
(normas y valores)

» Condiciones de trabajo

A. Totalmente en

Encuestas * Relaciones interpersonales entre
DEL . desacuerdo
EMPLEADO colegas, superiores y subalternos B. En Desacuerdo
C. Indeciso
Intrinsecos D. De Acuerdo
E. Totalmente de
Satisfaccion del empleado en cuanto a: | Acuerdo
 Sentido de logro y pertenencia a la
organizacion
» Reconocimientos (incentivos)
» Responsabilidad para con el trabajo
» Ascenso dentro de la organizacion
* Trabajo como desempefio en si mismo
* Progreso individual dentro de la
organizacion
Toma de decisiones para: A. Totalmente en
desacuerdo
GESTION Encuestas e Eficacia econémica (E;- 'Ifnr(‘jgceizgcuefdo
HUMANA d EflCﬁCla_S:OCIaI _ D. De Acuerdo
¢ Integracion o congruencia E. Totalmente de
¢ Incremento de la productividad Acuerdo
¢ Objetivos estratégicos
PLAN DE Estructuraciéon . Est_rategias 3
REESTRUCTUR del plan ¢ Indicadores de gestion
ACION e Acciones
e Metas
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1.5.7 INSTRUMENTOS:
Instrumento - Encuesta para empleados

Formato Encuesta para Empleados Reestructuracién Organizacional del Departamento
de Gestion Humana de la Empresa Araujo & Segovia S.A.

Fecha: / /

Descripcién: Evaluacién de la Gestion Humana para proponer la reestructuracién del Departamento

Indicaciones: Califique cada afirmacidn del cuestionario, de acuerdo con la siguiente escala de
valoracién:

1 Totalmente en desacuerdo 4 De acuerdo
2 Endesacuerdo 5 Totalmente de acuerdo
3 Indeciso
No. PREGUNTAS VALORACION
1 2345
1  Miremuneracién esta de acuerdo al trabajo que realizo
2 Las condiciones de limpieza, salud, higiene y seguridad en el trabajo son muy
buenas
3 Mitrabajo tiene un alto nivel de responsabilidad
4  Mitrabajo contribuye directamente al alcance de objetivos
5  Eltrabajo que realizo permite desarrollar al maximo mis capacidades
6 Me siento conforme con la forma en que mi jefe planifica, organiza, dirige y
controla nuestro trabajo
7  Me ssiento conforme con las normas, politicas y valores de la organizacién
8 En general me siento satisfecho con las condiciones de trabajo (horario,

recursos, tareas etc.)

9 Tengo buenas relaciones con mis compafieros de trabajo

10 Me siento a gusto con la organizacion y demuestro pertenencia por ella

11  Milabor es reconocida por los jefes y estoy conforme con los premios e
incentivos que recibo

12  Cumplo con el horario y en general con todas mis asignaciones

13  Existen oportunidades de ascenso

14  Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y actividades variadas y/o desafiantes

15  Los resultados de mi trabajo afectan significativamente a la empresay a los
demas

16  Me brindan la formacidn/capacitacidn necesaria para desarrollarme como
persona y profesional.

17 Lagestidon humana conduce a la eficacia econdmica y de los recursos de la
empresa

18 Lagestion humana actual permite la realizacién de las expectativas,
necesidades e intereses de los colaboradores

19 Lagestion de los recursos humanos es congruente con el resto de politicas de
la empresa y contribuye al logro de los objetivos misionales

20 Lagestidon humana contribuye a incrementar la productividad

Fuente: Elaboracién propia basada en los Factores ambientales de Herzberg
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1. 5.8 TECNICAS DE PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION

Después de recolectada la informacion se someter4 a procesamiento estadistico
por medio graficas tipo tortas, tabulando los datos obtenido mediante los métodos
utilizados en el campo, aplicando formulas estadisticas para lograr los resultados

esperados, segun la naturaleza y grado de medicion de las variables.

El programa a utilizar sera: Microsoft Excel 2010. El cual arrojard gréficas bien sea
en barras o pastel; las cuales nos indicaran el nimero de medicién y el porcentaje

correspondiente para cada variable analizada.

1.5.9 TECNICAS DE ANALISIS DE LA INFORMACION

Posterior a la recoleccion de los datos, se procedera a la realizacion de analisis de
tipo descriptivo, haciendo uso de técnicas propias de la estadistica descriptiva.

Se asignaran los atributos a cada una de las variables propuestas

Los atributos seran los mas basicos de la estadistica descriptiva, tales como la

Media, la Mediana, la Moda, la Varianza entre otras.
Se tendran en cuenta los eventuales sesgos que se puedan representar. Este

analisis descriptivo puede realizarse con algun software estadistico que haga

necesario como por ejemplo SPSS, Systat, etc. Entre otros.
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1. 6. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

ACTIVIDADES

Preparacion y
ajustes de la
propuesta

Presentacion de
la propuesta

Elaboracion
anteproyecto

Aplicacién de
Instrumento

Procesamiento
de datos

informe final

Ajustes y
presentacion

Preparacion

Sustentacion
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1.7 PRESUPUESTO

DETALLES | UNIDAD | CANT. | VALORUNIDAD | TOTAL
RECURSOS HUMANOS

Horas $0 $0
RECURSOS FiSICOS E INSTITUCIONALES
Papeleria Resmas 4 $9.000 $24.000
Computador Unidad 1 $1.800.000 $1.800.000
Fotocopias Unidad 1000 $100 $100.000
Utiles-libro Unidad 0 $0 $0
Lapiz Unidad 2 $500 $1.000
Boligrafo Unidad 4 $1000 $4.000
Borrador Unidad 1 $200 $200
Memoria USB Unidad 2 $20.000 $40.000
Llamadas Unidad 1050 $100 $105.000
Impresiones Unidad 1000 $300 $300.000
Internet plan mensual Horas 15 $30.000 $450.000
Total $2.824.200
RECURSOS VARIOS
Transporte — viajes Pasajes $160.000 $160.000
Imprevistos $30.000 $ 60.000
Total $ 220.000
TOTAL $3.044.200
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CAPITULO 2. DIAGNOSTICO DE LOS PROCESOS DE GESTION HUMANA DE
LA ORGANIZACION

2.1 DIAGNOSTICO

Es necesario mencionar antes de describir los resultados, que de una poblacién
total de 130 empleados, finalmente s6lo 127 empleados pudieron completar la
encuesta.

En base a la teoria de la satisfaccion de Herzberg se dispuso la aplicacion de un
instrumento que recogié las distintas apreciaciones de los empleados de la
Empresa Araujo y Segovia SA. Esta satisfaccion se explicaria desde el
comportamiento de los empleados en su entorno de trabajo, desde dos
dimensiones posibles. Por una parte los factores higiénicos presentes en todo
entorno laboral, y por otro los factores motivacionales relacionados con el cargo y la
naturaleza de las tareas. En considerable presencia o no de estos factores, se
expresara la satisfaccion de los empleados. Las variables con base a estos
factores motivacionales fueron:

Extrinsecos: Satisfaccion del empleado en cuanto a:

« Salario

* Seguridad en el puesto de trabajo

« Status en relacion al grupo

» Estilo de supervision

* Procedimientos de la organizacion (normas y valores)
 Condiciones de trabajo

* Relaciones interpersonales entre colegas, superiores y subalternos

Intrinsecos Satisfaccion del empleado en cuanto a:

» Sentido de logro y pertenencia a la organizacion
* Reconocimientos (incentivos)

* Responsabilidad para con el trabajo

» Ascenso dentro de la organizacion

* Trabajo como desempefio en si mismo

* Progreso individual dentro de la organizacion

2.1.1 Remuneracion:
En cuanto a la remuneracion los empleados de alguna manera sienten que no se
les retribuye lo que deberian. El 45% manifiestan estar en desacuerdo con la

remuneracion recibida. 23% esta indeciso con respecto a si esta satisfecho con la
remuneracion, y el 80% esta de acuerdo con su remuneracion.
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Gréfico 1. Satisfaccion con la Remuneracion

Satisfaccion con la remuneracion

 De acuerdo

H En desacuerdo

M Indeciso

Totalmente de acuerdo

H Totalmente en
desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia de los autores segun los datos recopilados

De acuerdo a una recién encuesta aplicada desde gestion interna, la politica salarial
de la empresa no es comprendida a primera instancia por el 58% de los empleados.
La politica salarial para los empleados representa una significativa inconformidad
desde hace un tiempo. Este aspecto negativo indica que los salarios no son
consecuentes con el desempefio de los empleados ™.

En la politica salarial de la empresa, se revela que entre los mas importantes
principios se encuentra la equidad e individualizacion, pero estos principios no se
ven reflejados segun el resultado. La politica le da un valor relativo a cada cargo
pero de acuerdo a lo manifestado por los empleados, consideran que no es justo en
el salario basico. Muy a pesar de que para algunos empleados como los asesores
comerciales que son profesionales especializados o profesionales, a los que la
empresa proporciona la oportunidad de incentivos altos como lo son las comisiones,
esto aun no alcanza a satisfacer al empleado.

Se puede reconocer entonces que la escala salarial no responde a criterios de
equidad y justicia entre los salarios, pues los salarios de los grados mas altos distan

T ARAUJO Y SEGOVIA. Encuesta satisfaccion laboral interna. 2015
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mucho de los grados mas inferiores aunque se consideran trabajadores con estatus
de profesionales. Las funciones cumplidas en los puestos de trabajo, tampoco
compensan el salario.

Principios de la politica salarial de Araujo y Segovia

- Uniformidad

- Equidad interna

- Individualizacién

- Competencia externa
- Coherencia

- Participacién

- Persistencia

- Comunicacion

Tabla Escala salarial Araujo y Segovia 2017

Numero %
Cargo Salario Base | empleados por | Por Nivel
nivel

Presidente 12,379,217 1 0,77
Vice presidente 9,870,605 1 0,77
Gerente administrativo 7,450,605 13 10,00
Gerente Comercial 6,776,403 9 6,92
Jefe Oficina 01 5,380,773 7 5,38
Jefe de Oficina 02 4,710,684 5 3,85
Jefe de Divisién 3,338,109 4 3,08
Profesional Especializado 1,529,554 24 18,46
Profesional 1,129,554 17 13,08
Auxiliar Administrativo 01 (Tecndélogo) 1,205,045 12 9,23
Auxiliar Administrativo 02 (Técnico) 990,473. 11 8,46
Auxiliar 737,717 16 12,31
Auxiliar 6servicios generales 737,717 8 6,15
Conductor 737,717 2 1,54

Fuente: Politica Salarial Araujo afio 2012

Como se puede observar la casilla de empleados del nivel profesional y auxiliar es
el que mayor impacta en la némina, sin embargo sus salarios no son altos.

En la actualidad con su politica salarial, la empresa tiene como objetivo lograr la
competitividad con requisitos de calidad, eficiencia, productividad. Para ello sigue
lineamientos también de disminucion de costos y gastos maximizando recursos,
pero no ha implementado todos los instrumentos para ello. Araujo y Segovia no
implementa acciones para incrementar el rendimiento que le permita un mejor
estudio del tiempo y del sistema de pagos de los salarios que resulte mas
conveniente para la productividad, y para ello debe actualizar la escala salarial
gradualmente y de esta forma incidir en la productividad con calidad.
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2.1.2 Satisfaccion ante las condiciones de Higiene y seguridad:

De acuerdo a los datos obtenidos en la aplicaciéon de la encuesta, un porcentaje de
60% de los empleados se encuentra de acuerdo con las condiciones de higiene y
seguridad en la empresa; y un porcentaje también de 22% se encuentra totalmente
de acuerdo. Esto quiere decir que las condiciones de higiene y seguridad se reflejan
como de buenas condiciones para el empleado y que generan cierta satisfaccion a
la mayoria de los empleados frente a los que no estan de acuerdo (18%)

Grafico 2. Satisfaccion condiciones de higiene y seguridad

2. Las condiciones de limpieza, salud, higiene y seguridad en el trabajo son muy
buenas

M De acuerdo

B En desacuerdo
Oindeciso

B Totaimente de acuerdo

[ Totalmente en Desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia de los autores segun los datos recopilados

Las normas de Higiene y Seguridad se rigen por las disposiciones generales de
Prevencion de accidentes del trabajo y enfermedades profesionales en conformidad
con las disposiciones de la Ley N° 16.744 y el Cadigo del Trabajo.; que establece
normas sobre Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales. En este
sentido la empresa cuenta con un Reglamento Interno de Higiene y Seguridad en el
trabajo y a los trabajadores les corresponde cumplir a cabalidad con todas las
exigencias contenidas en este.
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La empresa respaldada por su reglamento de HST tiene la responsabilidad de:

a) Programar jornadas de Instruccion al personal en seguridad e higiene.

b) Disponer programas, proyectos y acciones para velar por la seguridad
individual o colectiva en el trabajo.

c) Disponer las condiciones para velar por el orden, aseo e infraestructura
adecuada de los puestos de trabajo.

d) Proporcionar la vestimenta apropiada y equipos de proteccién personal
en los puestos de trabajo que sea necesario.

e) Gestionar un botiquin de primeros auxilios y colocar en lugar visible.

f) Mantener el Sistema de Higiene y Seguridad en el Trabajo de manera
eficiente.

g) Investigar y reportar todos los accidentes del trabajo ocurridos en los
distintos puestos de trabajo e implementar medidas para corregir las
causas y hacer el seguimiento a las mismas.

Todos los trabajadores se encuentran cobijados por la ARS SURA con el fin de ser
cubiertos como dice la ley en ocasion de una enfermedad repentina o accidentes
laborales. Asi mismo se recibe apoyo para capacitaciones, disefio de puestos de
trabajo, asesoria que permita la ejecucion de préacticas de trabajo seguras y para
asegurar la participacion de los trabajadores en los procedimientos establecidos
para la prevencion y atencion de emergencias al interior de la empresa.

De acuerdo con la legislacién vigente, la empresa tiene organizado el “Comité
Paritarios de Orden, Higiene y Seguridad” compuestos por 3 representantes de la
alta administracion de la empresa y 3 representantes de los trabajadores. EI Comité
tiene entre sus prioridades: Asesorar e instruir a los trabajadores para la utilizacion
de los instrumentos de proteccién, vigilar constantemente el cumplimiento de las
situaciones de riesgo y accidentes de los trabajadores, vigilar la implementaciéon de
medidas de Prevencion, Higiene y Seguridad, Investigar los accidentes de trabajo
gue se presenten y sus causas, monitorear las enfermedades profesionales que se
producen en la empresa.

En la empresa cada uno de los colaboradores debe preocuparse por mantener
un buen ambiente del entorno (limpieza y orden), asi como del cuidado de los
equipos de la empresa. En general la condicién de la infraestructura fisica de las
instalaciones de cada sede, es aceptable y la gran mayoria de los trabajadores
se encuentra a gusto con las mismas.
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2.1.3 Responsabilidad:

El 54% de los empleados estuvo de acuerdo y un 39% totalmente de acuerdo. Esto
indica que la mayoria siente que tienen un alto grado de responsabilidad en las
labores que desempefian. Esto les permite estar en conexion con los objetivos de la
empresa.

Gréfico 3. Grado de responsabilidad

3. Mitrabajo tiene un alto nivel de responsabilidad

M De acuerdo

B En desacuerdo

O indeciso

M Totalmente de acuerdo

O Totalmerte en Desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia de los autores segun los datos recopilados

El grado de responsabilidad aqui evaluado es lo que para Herzberg significa la
responsabilidad, lo cual es la satisfaccidén que tiene el trabajador con respecto a una
responsabilidad asumida en su propio cargo o para otro. Para Herzberg debe
incrementarse siempre la responsabilidad del empleado por su propio trabajo. En
Araujo y Segovia los colaboradores consideran que estan de acuerdo que se
sienten a gusto con las responsabilidades asumidas en su cargo, y que asumen el
cargo con todas sus implicaciones de cumplimiento sin necesidad de que se ejerza
un control sobre el trabajador, sino que por el mismo responda y cumpla con sus
asignaciones, lo cual redundara no soélo en la determinacion de la satisfaccion
laboral del empleado sino en un mejor logro de los objetivos del departamento de
gestion humana y en los de la empresa en general 2.

2 HERZBERG, Frederick. (1966). Work and the Nature of Man. New York.
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2.1.4 Contribucion del empleado al alcance de objetivos:

El 62% de los empleados siente que su trabajo si contribuye directamente a la
consecucién de los objetivos del departamento de Gestion Humana, y un 34% esta
totalmente de acuerdo.

Esto indica el gran sentido de apropiacién y pertenencia que tienen los trabajadores
para con la empresa y para con todo el equipo de colaboradores.
Grafico 4. Contribucion al alcance de objetivos

4. Mi trabajo contribuye directamente al alcance de objetivos

M De acuerdo

B En desacuerdo
Oindeciso

M Totalmente de acuerdo

[ Totalmerte en Desacuerdo

Fuente: Elaboracién propia de los autores segun los datos recopilados

Los objetivos que define Araujo y Segovia SA en su politica y que los empleados
deben lograr son”;

1. Responder con oportunidad y calidad a los requerimientos de personal de
todos los departamentos de la compafiia, a través de un proceso técnico de
reclutamiento y seleccion.

8 ARAUJO Y SEGOVIA. Documento de Politica de Gestion Humana. 2012
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2. Disefar e implementar planes de desarrollo del personal acordes con la
vision y la politica de calidad de la compaiiia

3. Disefiar e implantar planes de compensacion y beneficios sociales que
garanticen un ambiente de trabajo positivo y altos niveles de motivacion y
pertenencia.

4. Disefar e implementar un ambiente fisico sano, limitando los niveles de
riesgo inherentes al proceso, brindando seguridad a clientes internos y
externos.

5. Garantizar sistemas de comunicacion internos adecuados a las necesidades
y relaciones laborales sanas.

Segun la ultima encuesta de satisfaccion laboral realizada, un 88% de los
trabajadores se sentia comprometido con el departamento y las metas fijadas. Esto
quiere decir que los empleados mantienen la percepcibn de que estan
contribuyendo con su labor al alcance de logros y metas planteadas por el
departamento.

La empresa percibe que los empleados tienen alto grado de apropiacion por parte
de los mismos, que tienen un alto sentido de responsabilidad con sus puestos de
trabajo. Esto quedd evidenciado en la recién evaluacién de desempefio llevada a
cabo por el departamento a los empleados.”

™ ARAUJO Y SEGOVIA SA. Archivos de evaluacién de desempefio de empleados, encuesta de satisfaccion.
2016
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2.1. 5 Desarrollo de capacidades en el trabajo

Un 50% de los empleados siente que el ejercicio de su trabajo desarrolla
directamente capacidades para que estos puedan coadyuvar a la consecuciéon de
sus tareas pero a la vez de los objetivos empresariales. Un 19% esta totalmente de
acuerdo y 50% de acuerdo. Esto indica que en su mayoria los trabajadores
consideran que los cargos desarrollan las capacidades que ya poseen 0 que
pueden ir ganando en el mismo puesto. Muy a pesar de que un porcentaje
importante considera que los puestos de trabajo no estan reforzando sus
capacidades (14% indeciso y 17% en desacuerdo).

Gréfico 5. Desarrollo de capacidades en el trabajo

5. El trabajo que realizo permite desarrollar al maximo mis capacidades

M De acuerdo

M En desacuerdo
Oindeciso

W Totaiments de acusrdo

[ Totalmente en Desacuerdo

Fuente: Elaboracién propia de los autores segun los datos recopilados

El desarrollo de habilidades y competencias, bajo un nuevo planteamiento de
desarrollo integral de la persona, debe ir mucho mas alld de la especializaciéon
operativa en los puestos de trabajo. Hoy dia se debe incorporar la construccion
mental de nivel superior que permita no sélo la reproduccién de acciones sin
creatividad, sino que si le sume a la construccion de esta para la resolucion de
problemas
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En este sentido y segun varie el nivel del puesto de trabajo en el organigrama
empresarial, se potencian en los puestos de trabajo distintos tipos de capacidades.
En general hay un estdndar de competencias a desarrollar para todo tipo de
trabajador en el puesto laboral:

Se han denominado habilidades blandas a aquellas que tienen relacion con lo que
se conoce como inteligencia emocional; la relacion y comunicacion efectiva se ve
afectada principalmente por la capacidad de conocer y manejar las emociones,
tanto en nosotros mismos como en los demas. También se puede utilizar el término
de "competencias interpersonales" para agrupar a estas habilidades en una
persona’™.

Entre las habilidades duras, estan todas aquellas habilidades que tienen relacion
con los requerimientos formales y técnicos para realizar una determinada actividad.
Por ejemplo conocer los procedimientos y modo de operacién de una maquina’®.

En la politica de Araujo y Segovia SA, considera actividades de capacitacion para
desarrollar mucho mas las habilidades y capacidades del trabajador. Tal como se
contempla en el documento como todas las actividades de formacion como cursos,
seminarios, talleres, etc., que se imparten a los empleados para que aumenten sus
conocimientos y competencias.

La empresa en la asignacion de nuevas tareas, considera que los trabajadores
pueden desarrollar nuevas habilidades.

2.1. 6 Conformidad con el lider:

El 60% (de acuerdo) y 12% (totalmente de acuerdo) de los empleados esta
conforme con el lider y su planeacion y direccion, un 27% restante se encuentra
desmotivado con su respectivo lider y su manera de planear, controlar y dirigir.

> LEIVA Julio. Habilidades Blandas No 1. 2015 Consultado el 29-03-2017 Disponible en:
http://www.selectum.cl/publicaciones/documentos/HBN%C2%B01,enero2015,Aprendizajedehabilidadesblanda
s.pdf

"® 1bid. 2015
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Grafico 6. Conformidad con el lider

6. Estoy conforme con la forma en que mi jefe planifica, organiza, dirige y
controla el trabajo

W De acuerda

EEn desacuerdo
Oindeciso

B Totaimente de acuerdo

[ Tetalmente en Desacuerdo

Fuente: Elaboracién propia de los autores segun los datos recopilados

De acuerdo con Chiavenato 2001, hay una relacion fuerte relacion entre el estilo de
liderazgo que se mantenga al interior de la organizacion y los esfuerzos y metas a
cumplir. Los estilos Autdcrata, Participativo, liberal. Segun los mismos trabajadores
el Estilo que més predomina en la empresa para el liderazgo es de tipo participativo
y muy poco autécrata y liberal. Los directivos y jefes comunican a los empleadores
los problemas y situaciones para que participen en la toma de decisiones. Sin
embargo para algunos empleados hay situaciones que no se comparten sino que
se coordinan segun las normas y directrices de tal manera que se puedan orientar
con mayor eficiencia. Las dinamicas grupales para compartir decisiones y nuevas
orientaciones, son muy frecuentes, pero aun para los empleados falta mas control y
planificacién de actividades donde el lider sea mas patrticipativo.

Algunos empleados sienten que algunas decisiones son imposiciones y ven
algunas tareas planificadas como cargas innecesarias, que si se les hubiese tenido
en cuenta para planearlas se hubieran aterrizado mas a la realidad de la
ejecucion’’.

T ARAUJO Y SEGOVIA. Encuesta satisfaccion laboral interna. 2015
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2.1.7 Conformidad con las politicas de talento humano de la empresa:

Un 74% de los empleados esta de acuerdo, y un 16% totalmente de acuerdo. Esto
guiere decir que la mayoria de los empleados tienen interiorizadas las politicas de
personal, las manejan y se identifican con ellas. Apenas un (10%) se encuentra
desmotivado con las normas, politicas y valores de la empresa.

Grafico 7. Conformidad con politicas de la empresa

7.Me siento conforme con las normas, politicas y valores de la organizacion

M pe acuerdo

B En desacuerdo
Oindeciso

M Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia de los autores segun los datos recopilados

Los empleados estan se rigen por las politicas de Talento Humano. Entre las
principales politicas se encuentran

POLITICA DE RECLUTAMIENTO, SELECCION, VINCULACION E INDUCCION
DE PERSONAL

Objetivos
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Garantizar la conformacion de un equipo de trabajo con altas competencias
humanas y técnicas, que permita el impulso de nuestra vision y la realizacion de la
mision de cada area y de cada cargo.

RECLUTAMIENTO

Objetivo: Acceder al numero adecuado de candidatos por cargo requerido,
garantizando el cubrimiento efectivo de los perfiles ocupacionales, con bajo costo
economico y de tiempo.

Requisicion

El gerente de operaciones notificara a la coordinadora de talento humano las
vacantes presentadas y la necesidad de iniciar un proceso de seleccién para el
cargo respectivo.

El 4rea de Talento Humano procedera a consultar las fuentes de reclutamiento
establecidas para cada caso, y dara curso al proceso de seleccion.

Fuentes de Reclutamiento

Fuente interna: Se usara en primer lugar la fuente interna de reclutamiento, a
través de concursos abiertos, de inscripcion libre de aquellos empleados que
cumplan los requerimientos de cada caso y que tengan mas de 6 meses laborando
en la empresa.

Todos los empleados que participen en un concurso interno deberan pasar por el
proceso de seleccion respectivo. Queda a disposicion de la gerencia en que
casos se abre 0 no convocatoria interna.

Fuentes externas: Se usaran en aquellos casos en que la fuente interna no pueda
cubrir la vacante. Como fuentes externas pueden considerarse:

Comunidad: Se incluird en los procesos de reclutamiento a candidatos provenientes
de la comunidad que llenen los requisitos de los cargos, para lo cual es necesario
guardar las hojas de vida que lleguen por iniciativa propia.

Otras fuentes externas pueden ser: Universidades y escuelas técnicas, utilizando la

modalidad de aprendices, practicantes o pasantes en aquellos casos en que sea
pertinente, agencia de empleo y aviso de prensa.
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SELECCION:

Para los procesos de seleccion las Gerencias tendran la potestad de decidir si el
proceso se realiza en el area de Talento Humano o mediante un Outsourcing, si se
decide que este ultimo realice el proceso, dicha empresa debera emitir un informe
del candidato o los candidatos opcionados para que la Gerencia tome la decision de
contratar, el proceso de contratacidbn sigue el curso normar dentro de la
organizacion.

POLITICA DE RECLUTAMIENTO, SELECCION, VINCULACION E INDUCCION
DE PERSONAL

Objetivos

Garantizar la conformacion de un equipo de trabajo con altas competencias
humanas y técnicas, que permita el impulso de nuestra vision y la realizacién de la
mision de cada area y de cada cargo.

RECLUTAMIENTO

Objetivo: Acceder al numero adecuado de candidatos por cargo requerido,
garantizando el cubrimiento efectivo de los perfiles ocupacionales, con bajo costo
econdémico y de tiempo.

Requisicion

El gerente de operaciones notificara a la coordinadora de talento humano las
vacantes presentadas y la necesidad de iniciar un proceso de seleccién para el
cargo respectivo.

El 4rea de Talento Humano procedera a consultar las fuentes de reclutamiento
establecidas para cada caso, y dara curso al proceso de seleccion.

Fuentes de Reclutamiento

Fuente interna: Se usara en primer lugar la fuente interna de reclutamiento, a
través de concursos abiertos, de inscripcion libre de aquellos empleados que
cumplan los requerimientos de cada caso y que tengan mas de 6 meses laborando
en la empresa.

Todos los empleados que participen en un concurso interno deberan pasar por el

proceso de seleccion respectivo. Queda a disposicion de la gerencia en que
casos se abre o no convocatoria interna.
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Fuentes externas: Se usaran en aquellos casos en que la fuente interna no pueda
cubrir la vacante. Como fuentes externas pueden considerarse:

Comunidad: Se incluird en los procesos de reclutamiento a candidatos provenientes
de la comunidad que llenen los requisitos de los cargos, para lo cual es necesario
guardar las hojas de vida que lleguen por iniciativa propia.

Otras fuentes externas pueden ser: Universidades y escuelas técnicas, utilizando la
modalidad de aprendices, practicantes o pasantes en aquellos casos en que sea
pertinente, agencia de empleo y aviso de prensa.

CONTRATACION

Tipos de contrato

Las modalidades de contrato que se manejan en ARAUJO Y SEGOVIA S.A:
e Contrato indefinido

e Contrato a término fijo inferior a 1 afio

De acuerdo con los empleados la politica que maneja la empresa para el manejo
del personal es amplia y sisteméatica. Sin embargo para un importante porcentaje de
empleados al parecer la politica es poco operativa pues no se cumple en su
totalidad o de alguna manera genera insatisfaccion en el empleado. Algunos
mencionan que por ejemplo el proceso de reclutamiento es en ocasiones parcial
pues las personas reclutadas responden mas a personas recomendadas y no a
procesos mas democraticos y amplios de reclutamiento.

Algunas politicas como la de ascensos, incentivos son politicas desactualizadas y
deben ser replanteadas a las nuevas necesidades del entorno y contexto interno.
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2.1. 8 Satisfaccién con condiciones de trabajo:

Un 65% de los empleados esta de acuerdo y otro 14%, totalmente de acuerdo con
las actuales condiciones que tienen sus cargos y el 21% manifiestan insatisfaccion
con las condiciones de trabajo.

Grafico 8. Satisfaccion con condiciones de trabajo

8. En general me siento satisfecho con las condiciones de trabajo (horario,
recursos, tareas etc.)

Mre acuerdo

B En desacuerda
Oindeciso

M Tctalmente de acuerdo

[ Tetalmente en Desacuerdo

Fuente: Elaboracién propia de los autores segun los datos recopilados

Entre las condiciones que garantiza la empresa para los empleados se encuentran
las condiciones fisicas, de infraestructura, tecnologicas, condiciones sicotécnicas.
Las condiciones fisicas (iluminacién, ventilacion, espacio etc.) son favorables, la
empresa provee puestos de trabajo modernos para el trabajador, con
computadores, con herramientas y elementos de trabajo adecuados. Provee de TIC
o herramientas de la comunicaciéon modernas. El trabajo en especial para los de la
parte comercial implica trabajo bajo presion y estrés permanente para el alcance de
metas que en ocasiones son muy altas, los trabajadores piensan que las
condiciones para trabajar se hacen complejas.
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2.1. 9 Relaciones con los compafieros de trabajo:

El 65% de los empleados afirma estar de acuerdo y el 31% totalmente de acuerdo
con que llevan buenas relaciones entre los compafieros. Esto indica que hay un alto
grado de satisfaccion por las relaciones laborales, mostrando un buen clima en esta
condicion de la satisfacciéon del empleado.

Gréfico 9. Relaciones con los compafieros

9. Tengo buenas relaciones con mis companeros de trabajo

M De acuerdo

B En desacuerdo
Cindeciso

B Totaimerte de acuerdo

Fuente: Elaboracién propia de los autores segun los datos recopilados

Las Ultimas encuestas de satisfaccién laboral interna reflejan un clima laboral
favorable. Los trabajadores comentan que las relaciones son mayormente de
camaraderia, se favorece el didlogo y la comunicacion, hay apoyo entre los
compafieros y se participa en actividades de recreacion grupales. Si hubiese
dificultades y desavenencias entre los compafieros se resuelven los conflictos sin
pasar a mayores 0 se convierta en problema mayor. El departamento propicia Un
lugar con un buen clima laboral en el que se involucran y la participan activamente
los empleados en los proyectos que se emprenden.
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2.1.10 Satisfaccién con la organizacion y sentido de pertenencia

Un 61% de la poblacién esta de acuerdo y otro 36% Totalmente de acuerdo, lo cual
demuestra gran satisfaccion con la organizacibn como conjunto y manifiestan
también tener sentido de pertenencia por la misma.

Grafico 10. Satisfaccion con la organizacion y sentido de pertenencia

10. Me siento a gusto con la organizacion y demuestro pertenencia por ella

M De acuerdo

B En desacuerdo
Oindeciso

B Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracién propia de los autores segun los datos recopilados

En términos generales los empleados se sienten satisfechos con respecto a las
tareas, el liderazgo del lider, la relacion con los compafieros de trabajo. Sin
embargo, entre causas de insatisfaccion se evidencia en la encuesta previa que el
sistema de inventivos no es el mejor, que las oportunidades de ascenso son pocas,
gue el salario no siempre es consecuente con la carga laboral.
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2.1.11. Reconocimientos e incentivos

Un 48% de los empleados esté de acuerdo y 12% totalmente de acuerdo con que si
reciben reconocimientos e incentivos importantes en el &mbito laboral, pero el 40%
restante de la poblacion de trabajadores no estan de acuerdo o indecisos. Lo cual
determina que una amplia cantidad de colaboradores no se encuentran satisfechos
con los reconocimientos e incentivos que reciben al interior de la empresa, para
premiar o resaltar sus esfuerzos laborales.

Grafico 11. Reconocimientos e incentivos

11. Mi labor es reconocida por los jefes y estoy conforme con los premios e
incentivos que recibo

M De acuerdo

B En desacuerdo
Oindeciso

Ml Totalmente de acuerdo

[ Totalmente en Desacuerdo

Fuente: Elaboracién propia de los autores segun los datos recopilados

Los reconocimientos e incentivos son pocos, la parte comercial recibe sus
comisiones de acuerdo a su produccion, pero en general todos los trabajadores sélo
tienen los siguientes incentivos los cuales demuestran a los Colaboradores la
relevancia que tienen para la Organizacion.

Reconocimiento por afios de labor: Creado para valorar el compromiso que han
demostrado a través de los afios que llevan laborando dentro de ella.
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Las Directivas han decidido otorgarles un reconocimiento a los colaboradores de
acuerdo al tiempo laborado asi: 5 afios: 100.000; 10 afios: 220.000; 15 afos:
400.000; 20 afos: 550.000; 25 afios: 700.000

Cumpleafios: Las Directivas han decidido otorgarle a los cumplimentados un
cheque por valor de $120.000 Este valor se podra incrementar anualmente a
potestad de Gerencia de Operaciones.

Aucxilio de alimentacion: consiste en un subsidio en dinero por valor actual de 7.000
pesos otorgado por la empresa a los empleados que lo soliciten por tener que
continuar trabajando durante el horario establecido para el almuerzo o en horario
nocturno. Por

El auxilio de alimentacién solo sera entregado a los empleados que deban
permanecer en la empresa en el horario de 12:00m — 2:00 p.m. o después de 7:00
p.m. por encontrarse realizando funciones propias del cargo que no alcanzan a ser
realizadas en las horas laborales, y por ende deben disponer de este espacio para
hacerlo.

Los Colaboradores que requieran continuar laborando en horario adicional, deberan
coordinarlo previamente con su jefe inmediato, quien otorgara la aprobacion para
gue pueda solicitar el auxilio de alimentacion, que equivale a $7.000 los que seran
tomados de la caja menor de la empresa, teniendo en cuenta que el soporte de caja
debe llevar la Autorizacion del Jefe Inmediato.

Auxilio Educativo: estara clasificado asi:
- Universitarios: Hasta un salario y medio minimo legal vigente a la fecha por
afo.
- Técnicos y Tecnoldgicos: Hasta un salario minimo legal vigente por afio.
- Cursos: Hasta el 50% del Valor del Curso (A Consideracion de Gerencia).

Para poder adquirir el derecho al Auxilio para el proximo semestre, se debera
presentar a la Gerencia los siguientes documentos:
- Certificado de calificacion del semestre cursado y aprobado.
- Formato de inscripcidon del proximo semestre.
- Los estudios a realizar deberan estar acordes con la actividad econémica de
Araujo & Segovia S.A. y/o con el cargo que se esté desempefiando.

Otro tipo de incentivos como horarios flexibles, viajes, tiempo libre, regalos por
sistema de puntos, no son contemplados.
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2.1. 12 Cumplimiento con las normas

En cuanto al cumplimiento de las normas, un 80% de los trabajadores se encuentra
totalmente de acuerdo en que cumplen las normas al interior de la empresa, un
20% se encuentra de acuerdo. Esto hace concluir que la empresa cuenta con un
personal ademas de responsable y cumplido, respetuoso de las normas al interior
de la organizacion.

Gréfico 12. Cumplimiento con las normas

12. Cumplo con el horario y en general con todas mis asignaciones

M pe acuerdo

B En desacuerdo
Oindeciso

W Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia de los autores segun los datos recopilados

El reglamento interno de trabajo en Araujo y Segovia SA’® contempla las principales
normas mediante las cuales todos sus trabajadores siguen su comportamiento en la
empresa, bajo principio de responsabilidad.

Las principales normar regulan el periodo de prueba, el horario de trabajo, las horas
extras y horarios nocturnos, los permisos, el respeto y subordinacion a sus jefes.
Las normas contempladas en el reglamento interno disponen las responsabilidades
del trabajador. Se mencionan las principales sanciones, la escala disciplinaria
mediante la cual los trabajadores pueden ser suspendidos y sancionados.

Los trabajadores se esfuerzan por cumplir las reglas pues consideran que si no lo
hacen pueden caer en diferentes tipos de sanciones.

® ARAUJO Y SEGOVIA. Reglamento Interno de Trabajo 2012
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2.1. 13 Oportunidades de Ascenso:

Un 42% de los empleados se encuentra totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo; un 35% se encuentra de acuerdo y un 7% totalmente de acuerdo.
Esto indica que las oportunidades de ascenso al interior de la organizacion no
redundan en la satisfaccion de todos los trabajadores, o que estas oportunidades
no se han dado para todos los trabajadores por igual al interior de la organizacion.

Gréfico 13. Oportunidades de Ascenso

13. Existen oportunidades de ascenso

WD acuerdo

B En desacuerdo
Oindeciso

W Totalmente de acuerdo

[ Totalmente en Desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia de los autores segun los datos recopilados

La politica de Talento Humano no es clara para el tema de ascensos, solo
menciona las llamadas “rotaciones de personal”, consideradas como cambios de
personal hacia otros departamentos o puestos. “para los casos en que se decida
hacer rotaciones de personal se comparara el perfil requerido para el Cargo con el
perfil existente, diligenciando el formato de Evaluacion del Perfil de Cargo. De
acuerdo con ello surgirdn las necesidades de formacion que se ingresaran al
Programa de Formacion en la medida en que sean coordinadas las capacitaciones
respectivas”’® Este hallazgo se refleja en la inconformidad existente.

 ARAUJO Y SEGOVIA. Documento de Politica de Gestion Humana. 2012
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2.1. 14 Puesto de Trabajo con planeacion y desafios

Un 62% de los empleados se encuentra de acuerdo, un 14% totalmente de
acuerdo, frente a un 26% en desacuerdo. Esto indica que para un porcentaje
importante de los empleados la planeacion de sus puestos de trabajo esta un poco
deficiente. Esto puede indicar que los puestos de trabajo no estan articulando muy
bien con los perfiles de los contratados, lo cual hace que el trabajador se encuentre
insatisfecho y no vea importante el cargo para el desafio del logro de sus objetivos
personales y tampoco los empresariales.

Gréfico 14. Puesto de trabajo con planeacion y desafios

14. Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y actividades variadas ylo desafiantes

B De acuerdo

HEn desacuerdo
Oindeciso

M Totalmente de acuerdo

[ Totaimente en Desacuerdo

Fuente: Elaboracién propia de los autores segun los datos recopilados

Segun Herzberg uno de los aportes que mas incide en la satisfaccion es el
enriquecimiento del puesto. Esto implica hacer mas interesante y con retos al
trabajo. Retos de labores pero también de crecimiento personal. Dar mayor
autonomia al trabajador, independencia, permitirle hacer parte de la planeacién e
inspeccion que normalmente realiza su supervisor, que el trabajador tenga
oportunidades de experimentar sensaciones de logro. Para esto se hace necesario
sacar los puestos de trabajo de la rutina y dandoles asignaciones que vayan mas
all4 de las tareas rutinarias del trabajador.
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2. 1. 15 Resultados del puesto en coherencia con objetivos de la empresa

Para mas del 90% de los empleados los resultados de cada puesto de trabajo
afectan significativamente los objetivos estratégicos de la empresa, asi como
también al equipo de trabajo. Para un 3% restante no hay coherencia entre lo que
hacen y que la empresa logre sus objetivos.

Gréfico 15. Resultados del puesto en coherencia con objetivos de la empresa

15. Los resultados de mi trabajo afectan significativamente ala empresay alos
demas

M De acuerdo

B En desacuerdo
Oindeciso

M Totalmente de acuerdo

O Tetalmente en Desacuerdo

Fuente: Elaboracién propia de los autores segun los datos recopilados

Cuando desde cada puesto de trabajo se concibe que cada objetivo logrado aporte
a la productividad general, se podran concretar al maximo las tareas y mostrar
cuales son los resultados. Cuando en la empresa se pueda trazar tareas y
objetivos, serd igualmente capaz de lograr la satisfaccion y motivacion de sus
empleados, los trabajadores trabajaran mejor y en menor tiempo. Los trabajadores
podran reconocer que sus propios y pequefos objetivos contribuyen al plan de
accion en grande. Si en el plan maestro de accion se registra que trabajador esta
contribuyendo a una determinada meta se podra reconocer su aporte al plan de
accion y ellos reconoceran también el valor que tienen para la empresa.
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2.1.16 Capacitacion y formacion para el desarrollo

En cuanto a la satisfaccion del empleado ante la capacitacion y formacion para
desarrollarse como persona y profesional en la empresa; 23% de los empleados
esta totalmente de acuerdo o satisfecho y 61% de acuerdo; lo cual demuestra que
los trabajadores sienten que se les brinda la suficiente capacitacion. Sin embargo,
un 15% En desacuerdo lo cual indica que este grupo siente que no se les capacita
lo suficiente, y que posiblemente hay una falencia de capacitacion en algunos
empleados.

Gréfico 16. Capacitacion y formacién para el desarrollo

16. Me brindan la formacién/capacitacién necesaria para desarrollarme como
personay profesional

M De acuerdo

B En desacuerdo
Oindeciso

M Totalmente de acuerdo

[ Totalmente en Desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia de los autores segun los datos recopilados

Araujo y Segovia contempla en su Politica de Recursos Humanos la formacién para
sus trabajadores. A través de cursos, seminarios, talleres, etc., se imparte a los
empleados la oportunidad de aumentar sus conocimientos y fortalecer sus
competencias.
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Segun entrevista con la funcionaria del Departamento de Recursos Humanos, se
logréo conocer que para tales efectos se elabora anualmente el Programa de
Formacion en el cual se especifican los temas, quienes asistiran, el proceso del
Sistema de Gestion de Calidad en el cual estan inmersos, la fecha programada de
las capacitaciones. Este programa se actualiza mensualmente aterrizado a las
necesidades particulares que se van presentando o a los cambios en el calendario
de trabajo segun amerite y se cruce con otras fechas y eventos.

Para la inscripcion de los empleados en estos programas se establece un
diagnéstico de necesidades a través de los resultados obtenidos en las
evaluaciones de desempefio, resultado de auditorias internas, acciones correctivas
0 preventivas, revision por la gerencia del desempefio del Sistema de Gestion de
Calidad, ingreso de nuevo personal 6 movimiento internos del mismo, de tal forma
gue se identifique en qué aspectos se encuentran las mayores falencias para
determinar las posibles capacitaciones a realizarse. Asi mismo se actualiza este
programa de formacién de acuerdo con la creacion 6 modificacion de documentos
del Sistema de Gestion de Calidad.

Si existen capacitaciones que estén fuera de las necesidades detectadas en
cualquiera de los procesos anteriormente mencionados, pero que puedan generar
un valor agregado en el ejercicio del cargo, podran ser tomados en cuenta.

La aprobacion del programa de formacion y suministro de los recursos para el
desarrollo del mismo esta a cargo de la Gerencia de Operaciones.

Se debe notificar con minimo dos dias de anticipacion al personal involucrado en la
capacitacién y entrenamiento.

Como evidencia de la capacitacion efectuada se diligenciard el Registro de
asistencia a capacitaciones y entrenamiento (para capacitaciones internas), en el
cual ademas se identificara el objetivo de la Capacitacion y el método de evaluacion
de la eficacia para todas las capacitaciones que sean categorizadas como criticas
para el S.G.C.

La empresa ofrece el total apoyo para los recursos de espacio, tiempo, dinero y
todos los demdas recursos que sean nhecesarios para llevar a cabo las
capacitaciones.
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2.1.17 Gestion Humana y eficacia econémica

Para la mayoria de empleados la gestion humana es importante y coherente con la
eficacia econdmica de la empresa. Para el 20% estan totalmente de acuerdo y para
un 67% de acuerdo. Un porcentaje del 13% considera que no hay relacion. Se
observa que los empleados estan convencidos de que una adecuada direccion de
los recursos Humanos, redunda en beneficios y efectividad en la economia de la
empresa y el manejo de todos los demas recursos de la empresa.

Gréfico 17. Gestion Humana y eficacia econémica

17. La gestion humana conduce a la eficacia econémica y de los recursos de la
empresa

M e acuerdo

B En desacuerdo
Oindeciso

B Totalmente de acuerdo

[ Totalmente en Desacuerdo

Fuente: Elaboracién propia de los autores segun los datos recopilados

¢Es rentable la gestibn humana de la empresa para la economia total de la
empresa? Esta pregunta la respondemos calculando el porcentaje de némina. Para
saber que tanto se le invierte al trabajador, o en némina dividimos los ingresos
brutos al gasto total de nébmina. Tenemos gue los ingresos brutos conocidos para la
empresa Araujo y Segovia en el periodo 2015 (ultimo periodo conocido) fueron 1.
186.920.000 y la némina asciende a 437.334.305 dando un porcentaje de 0,368 es
decir un 36% de inversion que resulta rentable en la nédmina de los trabajadores.
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2.1.18 Necesidades e intereses de los colaboradores

Para el 12% de los colaboradores estan totalmente de acuerdo, 59% de los
colaboradores (de acuerdo); en que La gestion humana actual permite la realizaciéon
de las expectativas, necesidades e intereses de los colaboradores, un 27%
considera que la gestion humana actual no permite la realizacion de sus
expectativas, necesidades e intereses.

Grafico 18. Necesidades e intereses de los colaboradores

18. La gestién humana actual permite la realizacion de las expectativas,
necesidades e intereses de los colaboradores

M De acuerdo

B En desacuerdo
Oindeciso

M Totalmente de acuerdo

[ Totalmerte en Desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia de los autores segun los datos recopilados

En entrevista con una funcionaria del Departamento de Recursos Humanos, se dio
a conocer que aparte del salario, las bonificaciones e incentivos ya mencionados.
La empresa dentro de su politica de Bienestar Social contemplada en la misma
politica de gestion humana, considera que: “Segun los intereses expuestos por los
empleados, se programan las diferentes actividades, tales como: celebraciéon de
cumpleafos, festividades de Navidad, dia de la madre y del padre, amor y amistad,
halloween, etc. Cuando se requiera programar con antelacion actividades que
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involucren una programacion logistica, esta debe hacerse conformando un comité
gue se encargue de conseguir cotizaciones y proveedores de calidad para lograr
gue dichas actividades se desarrollen exitosamente. Para las acciones de
reconocimiento a la calidad de desempeiio de los empleados, se deben tener unas
politicas claras y darlas a conocer a todo el personal con el fin de que estos
programas cumplan con su objetivo motivador y de reconocimiento, ademas debe
existir un procedimiento periddico y constante que permita que se genere la
expectativa necesaria entre el personal para el éxito del programa”.

Otro beneficio que reciben los trabajadores es el Auxilio exequial. Araujo & Segovia
S.A., otorga al trabajador un Auxilio Funerario, el cual asciende a un salario minimo
legal mensual vigente. Este auxilio Unicamente se otorga cuando la persona
fallecida tiene un vinculo de primer grado con el colaborador (padres, conyuge,
hijos).

Otro beneficio es el beneficio de préstamos. Este permite colaborarle al empleado
gue ante la presencia de situaciones apremiantes tales como: calamidades
domeésticas, robo, pérdida y/o dafio de bienes de uso frecuente y que presenten
dificultad econémica para resolver este tipo de situaciones. Para la realizacion de
préstamos de la empresa a los empleados es necesario que el empleado solicite a
través de una carta o correo interno dirigido a gerencia general o gerencia de
operaciones el préstamo con el valor correspondiente, y el motivo por el cual lo
solicita.

El préstamo sera sometido a estudio por parte de Talento Humano, con el objeto de
verificar la capacidad de pago del empleado teniendo en cuenta que los descuentos
realizados no pueden superar en un 50% el valor del salario y comprobar si tiene
algun préstamo anterior no saldado.

El valor de los préstamos no podra superar el salario del empleado a menos que se
trate de una situacion especial que amerite de una colaboracién superior por parte
de la empresa, en tal caso, no excedera de $500.000; Si el empleado requiere un
monto superior al estipulado debera tramitar el préstamo con cualquiera de las
entidades financieras con las cuales se tengan acuerdos vigentes. El préstamo sera
descontado quincenal o mensualmente.

Auxilio de lentes: Araujo & Segovia S.A., paga al trabajador un auxilio para lentes
por la suma de Sesenta Mil Pesos M/cte. ($60.000), este auxilio corresponde a la
férmula medicada, no para la montura sino para los lentes.

Otro beneficio con el que cuentan los colaboradores es el Fondo de Empleados.
72



2.1. 19 Gestion Recursos humanos y politicas de la empresa

El 17% de los colaboradores estan Totalmente de acuerdo y 56% De acuerdo, en
gue la gestion de los recursos humanos es congruente con el resto de politicas de
la empresa y contribuye al logro de los objetivos misionales. Para un 27% no es
clara la relacién entre la gestion humana y el logro de objetivos y politicas de la
organizacion.

Gréfico 19. Gestion Recursos humanos y politicas de la empresa

19. La gestion de los recursos humanos es congruente con el resto de politicas
de la empresay contribuye al logro de los objetivos misionales

M De acuerdo
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W Totalmente de acuerdo

[ Totalmente en Desacuerdo

Fuente: Elaboracién propia de los autores segun los datos recopilados

A parte de la politica de Gestion Humana, Araujo y Segovia posee politica de
Calidad. Este ha sido un factor que ha contribuido a mejorar la imagen de la
inmobiliaria. El reconocimiento de la excelencia de Araujo y Segovia a través de los

73



afios ha representado mejor imagen para ganar clientes, y para mejorar la
inversion de sus socios.

La gestion de la calidad desde hace unos afios busca satisfacer a los clientes, sean
internos y externos.

El sistema de Gestion de Calidad es certificado bajo la Norma ISO 9001:2008.
Asimismo, en la Inmobiliaria se certificaron los principales procesos vinculados con
atencion al cliente, venta, operaciones comerciales, entre otros.

Otra politica importante es la politica de seguridad y salud en el trabajo de la que ya
se ha hablado anteriormente. Por medio de esta se busca asegurar uno de los
capitales mas importantes como lo son las personas. El resultado de mantener esta
politica ha sido la consolidacién de una menor tasa de accidentalidad al interior y
exterior para los colaboradores.

La politica integral de la empresa justamente inicia haciendo énfasis en el talento
humano.

Politica integral: Con un Talento Humano competente y comprometido,
garantizamos servicios inmobiliarios integrales, en oficinas estratégicamente
ubicadas, con la mas moderna tecnologia y canales digitales de comunicacion,
comprometidos con la identificacion de los peligros, evaluando y valorando los
riesgos; y estableciendo los controles necesarios para proteger la seguridad y salud
de todos los trabajadores, mediante la mejora continua de nuestro Sistema de
Gestion Integrado y el cumplimiento de la normatividad nacional vigente aplicable
en materia de riesgos laborales, lo cual nos permite destacarnos en:

« Asesoria integral a nuestros clientes

* Mejoramiento Continuo en los Procesos

« Crecimiento en volumen de negocios

* Mejoramiento de la calidad de vida de nuestros colaboradores

« Cumplimiento de requisitos legales y reglamentarios

* Apoyo Social y Econdmico a Segmentos Vulnerables

» Sostenibilidad y Permanencia en el Mercado

La politica integral de la empresa es congruente con la de talento humano en la
medida que contempla el mejoramiento de la calidad de vida de los trabajadores.

Es por ello que se refleja en la encuesta un mayor porcentaje de acuerdo entre los
trabajadores con la politica general y de talento humano de la empresa.
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2.1.20 Gestiobn Humana contribuye a incrementar productividad

Para el 81% de los colaboradores estan entre Totalmente de acuerdo y de acuerdo,
en que la gestion de los recursos humanos contribuye a incrementar la
productividad. Para un 16% no la gestion humana aun no logra contribuir en el
incremento de la productividad de la organizacion.

Grafico 20. Gestién Humana contribuye a incrementar productividad

20. La gestion humana contribuye a incrementar la productividad
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Fuente: Elaboracién propia de los autores segun los datos recopilados

Para saber que tanto el recurso humano contribuye a aumentar la productividad, se
puede tener en cuenta un indice de productividad. Este considera las ventas netas
o produccién total entre el nimero de empleados en un periodo determinado. Asi
las cosas las ventas en el trimestre de julio a septiembre de 2016 fueron de
8.751.000 y el numero de trabajadores es de 130. Nos da 67.315; es lo que cada

75



empleado estaria recibiendo por el nimero total de ventas (sean arriendos o ventas
gue hizo la inmobiliaria en ese periodo.

En el siguiente periodo de octubre a diciembre de 2016 el monto total de ventas
fueron de 9.236.500, entre el niumero de trabajadores que es 130. Nos da 71.050;
Dado que en el transcurso de este periodo de tiempo aumento la relacion entre el
volumen producido (o vendido) y la magnitud del trabajo incorporado, esto significa
gue el producto promedio del trabajo ha mejorado; que los trabajadores han
aumentado su productividad, de esta forma podemos hacer una relacion directa
entre el manejo que se dé a la gestiobn humana y la productividad de la empresa.

Luego del proceso de diagndéstico y el analisis de datos se identifican algunas areas
prioritarias de actuacion:

1. Gran parte de los empleados se encuentran insatisfechos con respecto a su
escala salarial.

2. Hay un sector de los colaboradores que consideran que no se les forma y
capacita lo suficiente de acuerdo a los requerimientos necesarios para
desarrollarse como personas y empleados en sus respectivos cargos.

3. Un porcentaje considerable de los colaboradores, no se siente a gusto con la
relacion con sus lideres y como este influye en su desempefio laboral.

4. La gran mayoria de trabajadores considera que no se presentan muchas
fallas en la higiene y seguridad en el trabajo, pero es posible que algunos
sectores las identifiquen.

5. Para gran mayoria de empleados la empresa no ofrece oportunidades de
ascenso al interior de la organizacion.

6. Consideran que en general hay un nexo entre lo que es la gestibn humana y
la efectividad y productividad de la empresa.

7. Los mecanismos que permiten la fluidez de la informacién dentro de los
diferentes niveles jerarquicos institucionales, no son aprovechados en forma
optima.

8. No estdn completamente identificados, formalizados e implementados los
mecanismos que permitan reconocer la Gestion de procesos de gestidon

humana.

9. No existe evidencia de una medicion sistematica de la satisfaccion del
empleado.

10.Algunos empleados piensan que no hay planeacion para sus puestos de
trabajo.
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11.Para un porcentaje importante no es clara la relacion entre la gestion

humanay el logro de objetivos y politicas de la organizacion.

12.Existe la necesidad de aplicar las recomendaciones del diagndstico con el
objetivo de implementar mejorar que permitan el desarrollo 6ptimo de la

organizacion.

13.La empresa se encuentra en este momento en una situacion propicia para
hacer cumplir y ejecutar los procedimientos que aseguren la calidad y
establecer sistemas que permitan garantizarla, En especifico, llevar a cabo
nuevos procesos de Gestion humana, por lo que esto requerira de
colaboracién de la direccion y otros departamentos, pero también de cada
colaborador, de la adecuacion de documentos, acciones e incluso politicas

institucionales.

El diagndstico realizado, evidencia las situaciones que se estan presentando a nivel

de la gestibn humana y las necesidades que se deben atender. Si la empresa

trabaja en esto, permitira realizar algunas acciones y cambios en la organizacion.

Actividades de urgente necesidad en la empresa:

Procedimientos documentados para la Gestion Humana: Que permitan:
Control de documentos.

Control de los registros de calidad.

Llevar a cabo auditorias internas en el area de Recursos Humanos.
Acciones correctivas.

Acciones preventivas.

Los documentos requeridos por la organizacion para asegurar el control,
funcionamiento y planificacion efectivos de sus procesos.

Elaborar Registros para:

Revisiones efectuadas por la direccion.

Educacion, formacion, habilidades y experiencia del personal del personal
Procesos de realizacion del producto y cumplimiento de los requisitos del
producto.

Elementos de entrada del disefio y desarrollo.

Evaluacion de proveedores de personal
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2.2 PLAN DE ACCION

2.2.1 OBJETIVOS DEL PLAN

Con el despliegue de este plan, la Empresa Araujo y Segovia SA. , ha de avanzar
en aspectos de relevancia para la calidad en la organizacion de la siguiente forma:

> Mejorar el desempefio, la coordinacion de la Gestion humana.

» Promover la eficiencia en la productividad del personal y la adherencia a
normas establecidas.

» Mejorar toda la cultura organizacional, orientada a las relaciones con el
cliente externo e interno.

» Incorporar la transparencia como elemento basico de relacién no solo con
sus donantes sino también con sus beneficiarios.

» Profundizar en la continuidad de la mejora organizacional y en el trabajo por

procesos, orientandose a consecucion de objetivos.

Avanzar en participacion y desarrollo profesional de sus colaboradores.

Incorporar estrategias de calidad a politicas institucionales.

Impulsar la investigacion al interior de la organizacion para la mejora.

Integrar la empresa en la sociedad de la informacion y el conocimiento.

YV V. V VYV V

Reducir costos de operacién basados en los supuestos del control y la

eficiencia en la utilizacién de los recursos.
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2.2.2 OBJETIVOS DEL DEPARTAMENTO DE GESTION HUMANA

Estos objetivos son sugeridos para proporcionar a la organizacién unos objetivos
desde lo organizacional, que permita llevar a cabo las funciones de gestion humana

adecuadas.
> Llevar a cabo la planeacion de los recursos humanos apropiada a los
objetivos estratégicos de la empresa.
» Mejorar permanentemente la calidad de los recursos humanos
» Articular de manera continua las acciones de gestion humana con las
condiciones organizacionales necesarias para la productividad empresarial.
» Obtener eficiencia y eficacia administrativa desde la gestion humana.

2.2.3 DISENO Y METODOLOGIA DEL PLAN

Para el disefio del Plan se ha seguido la siguiente metodologia:

1.

S

Determinacién de la situacion inicial, y posterior realizacion de informe de
diagnostico que dé cuenta de la situacién de base o inicial.

Definicion de las estrategias del plan.

Definicién de las acciones especificas.

Disefio del despliegue.

Cronograma

Evaluacion y control del mismo: Con todo ello, se pretende impulsar un
cambio en la forma de gestién, cuyo objetivo fundamental gira en torno a la
mejora, utilizando al grupo de mejora como herramienta basica y nucleo
fundamental del sistema

2.2.4 ESQUEMA DE DISENO Y APLICACION FINAL

oOO——=HvOoZ0O>»~—0

> Definicion de =| Estrategia

DISENO

Evaluacién
y Control

la Plataforma S
Estratégica de de Mejora
Calidad N
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2.2.5 DESPLIEGUE DEL PLAN

El plan de mejora se desplegara siguiendo el siguiente Flujograma:

DIRECCION

GESTION DE LOS

TOMA DE
DECISIONES

COMITE DE
CALIDAD

RECURSOS
HUMANOS
GERENTE
RECURSOS
HUMANOS

REVISION
OBJETIVOS
DEPENDENCIAS

Fuente: Elaboracion propia de los autores segun los datos recopilados

El gréfico anterior muestra en sintesis cdmo se desarrolla el plan. Como puede
verse en un flujo continuo, que tiene un primer momento DESCENDENTE (desde la
direccidn, los objetivos estratégicos hacia las dependencias y luego comienza una
trayectoria ASCENDENTE dentro del a organizacion, hacia la revision de los
objetivos y la toma de decisién basada en datos tanto para la direccion de recursos
humanos como para la gerencia general. Todo esto para presentarse luego una

retroalimentacion continua que lleva a la mejora.

2.2.6 RESULTADOS ESTRATEGICOS ESPERADOS:

Los indicadores resultados de este plan, implican a nivel de recursos humanos

alcanzar algunos resultados estratégicos que permitiran medir los efectos de las
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estrategias desplegadas a este nivel. Sefialando qué es lo que se espera conseguir
con cada uno de ellos en diferentes perspectivas para la empresa.

1. Perspectiva Financiera:

Rentabilidad Financiera: Se lograra la utilizacion de manera adecuada y eficiente
de activos en la generacién de utilidades o beneficios.
Se representa por el indicador: Beneficio Activos Totales / Activos Totales

Eficiencia Operacional:

Margen Operacional: refleja la capacidad de la Empresa para generar utilidades
operacionales y también sirve como una base para evaluar la habilidad de ésta para
controlar gastos. Esto relaciona la utlidad operacional con los costos de los
productos.

2. Perspectiva del Cliente

Aumento de confianza del cliente: para este objetivo, por medio de encuestas, para
definir el objetivo estratégico del mejoramiento del servicio y la satisfaccién del
cliente interno y externo.

3. Perspectiva de Procesos Internos:

Aumentar el nivel de la productividad de cada vendedor: este indicador muestra la
evolucion de la productividad mes a mes. Se mide por: Produccion total / horas
trabajadas

Asignacidon de recursos segun Presupuestos: % Cumplimiento gastos
presupuestados: El indicador apunta al objetivo estratégico de tener un seguimiento
del presupuesto que se desarrolla. Se medira de la siguiente manera:

Aprendizaje y crecimiento: Optimizar el nivel de competencia requerida por el
personal colaborador. La Empresa tendra como objetivo optimizar el nivel de
competencias del personal, el indicador se calcula de acuerdo a las horas de
entrenamiento por persona en promedio mensual.
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2.2.7 PROPUESTA PARA EL DISENO DEL SISTEMA DOCUMENTAL

Una de las areas algidas reveladas en el diagndstico es la necesidad de reformular

el sistema documental.

La organizacion debera ajustar

los procesos y

procedimientos, para que esto se vea reflejado en la operacion de la gestion.
También ajustar todos los demas documentos que necesite la organizacion para
asegurar una planificacién, operacién y control eficaz del proceso de gestion
humana. Se propone ajustar el actual proceso a la siguiente propuesta

PROPUESTA PARA EL PROCESO DE GESTION HUMANA

Mantener la competencia del personal vinculado
a la organizacion cuya actividad afecta directa o

Solvencia
Margen de Intermediacién

OBJETIVO indirectamente la ejecucion de los proyectos o INDICADORES EflClen_c]a administrativa
e Ejecucion presupuesto de gastos
Servicios. : - :
Ejecucion presupuesto de ingresos
Puntualidad de pagos
Inicia con la identificacion de las necesidades de
ALCANCE gigifcr’]zg‘i‘g:;”os yabarca delaempresaenel | \nep pEy JEFE O ADMINISTRADOR DE LA
' PROCESO GESTION HUMANA
PROPUESTA
PROVEEDOR | ENTRADAS DE MEJORA RESPONSABLE TIPO* SALIDAS CLIENTE
e  Elaborar manual o
ﬂﬁr:qe:#gzos Manual de
Recursos humanos
e Elaborar el .
cronograma de
e  Requerimiento actividades de gggc%%g:;zge
Todos los s de personal formacion y i
o . formacion y Todos los
procesos capacitacion de Administrador P o
. capacitacion procesos
e Requisitos de recursos .
capacitacion humanos.
Elaborar el Pre_sqpuesto de
presupuesto de ?gﬁxﬁ’.‘gﬁs de
actividades de ca acit:ici(’))r/1
formacion y P
capacitacion
e  Recepcionary .
tramitar las Personal
solicitudes de contratado
personal. .
»  Organigrama o Realizar tramites Hoja de vida con
e  Solicitudes de para la soportes.
Todos los Kjrson?ld ccép;cr)ar\]t;cmn del ;\ﬂ_ _
procesos ¢ anual de personal. Administrador H haciones a Todos los
funciones y Realizar la seguridad P
- L . rocesos
Responsabilid presentacion e Social
ades induccion del .
nuevo personal. Contrato
e Aplicar individual de
programas de trabajo
capacitacion Personal
competente )
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capacitado
e  Gestionar
actividades Cronograma de
encaminadas a la salud .
prevencion y Ocupacional
Todos los promocion  de ;Ie Pocumento
procesos enfern’_ledades Inscripcion
profesionales 'y COPASO
estilos de vida . Re iamento
e Seguridad e saludable. i g
[ ]
rigtene gce)séﬁrs]o de}l Administrador \Y . . Todos los
Higiene/Seguridad Procesos
e Novedades de consulta de los .+ Registro de
personal . gi?g:gores asistencia a
capacitaciones de actividades
Eé?:ﬁ::r la Formacion.
liquidacion  de pago (;QOIanteS de
aportes en NGmina.
seguridad social
y parafiscales.
. Resultados
e Realizar las de las
evaluaciones de
desempefio al evaluaciones de
personal. desempefio
e Realizar la .
evaluacion de los Observaciones de
programas de la
Todos los capacitacion.
procesos * Guia de Recursos e Seguimiento de . retroalimentacion Todos los
Humanos los programas de Administrador A . Cronograme Procesos
formacion y de
capacitacion. actividades
e Realizar la . Resultado
evaluacion de la de la
eficacia de evaluacion
capacitaciones. de la
eficacia de
L[]
Capacitaciones
DOCUMENTOS REGISTROS PAR@g"NETTRROOLS biE RECURSOS | REQUISITOS
Formato solicitud de Seguimiento al paneleria
personal desempefio del personal So[f)tware ' de 1SO 9001:2008
Procedimiento de de servicios y logistica N6mina
Organigrama seleccidn y contratacion Seguimiento interno por Recurso’s 4, 4.1, 422,
de personal parte de administracion econémicos para 4.2.3, 424,
Programa de Formacion y Formato Hoja de Vida y Auditoria interna de ejecucion de 6.1, 6.2, 64,
capacitacion soportes Calidad lanes de 8.2.3, 8.3, 84,
Lista de chequeo Cumplimiento de los Igormac' - 8.5
Guia de Recursos Humanos induccion planes de on,
S L computadores,
organizacional mantenimiento. material de
Reglamento Interno de Trabajo Evaluacion del recurso Informes de gestion. oficina
humano Cumplimiento del plan Recursbs
Cronograma de de mantenimiento. h
umanos

actividades recursos

Encuestas de
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humanos

Presupuesto actividades
de recursos humanos
Control asistencia de
programas de formacion
continua

Verificacion de
referencia

Entrevista seleccion de
personal

Solicitud capacitaciones
Formato evaluacion y
certificacion de
experiencia Auditores
internos

Formato ruta de
induccion al cargo
Anélisis de la formacion
Evaluacion de la
Eficacia de
Capacitaciones
Manuales de funciones
y responsabilidades
Informe Pruebas
psicotécnicas

Informe visita
domiciliaria

Contrato Individual de
trabajo

Régimen laboral
colombiano
Reglamento interno de
trabajo

Reglamento de higiene
y seguridad industrial.
Registro de asistencia a
actividades de
formacion.

Volantes de pago de
Nomina.

Registro evaluaciones
de competencia

satisfaccion.

Cierre de quejas,
reclamos y sugerencias
Seguimiento al
desempefio del personal
Evaluacion anual de
desempefio del personal
Desarrollo del programa
de Formacion.

Fuente: Elaboracion propia de los autores

2.2.8 PROPUESTA PARA MEJORAR EL PROCEDIMIENTO DE SELECCION Y

VINCULACION

OBJETO:

Desarrollar procesos de seleccion de manera clara y objetiva en concordancia a las

directrices de planeacion, necesidades Institucionales y la normatividad vigente para
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la empresa, con el fin de vincular personal idéneo, con las competencias requeridas

y el cumplimiento de requisitos de acuerdo a las necesidades de la empresa.

ALCANCE:

El procedimiento inicia con el establecimiento de la necesidad de talento humano y
finaliza con el acto administrativo de vinculacion (Contrato de trabajo), para

proseguir con el procedimiento de induccion.

GLOSARIO

SELECCION: Es el proceso que se realiza para escoger el talento humano mas
competente e idéneo para proveer los cargos vacantes requeridos para el

cumplimiento del objetivo misional

PERFIL: Competencia y calificacion requerida para un cargo.

COMPETENCIA: El personal que realice trabajos que afecten a la calidad del
producto debe ser competente con base en la formacién, educacion, habilidades y
experiencia.

CANDIDATO: Solicitante que desea o pretende formar parte de una organizacion.
Persona propuesta, indicada o inscrita para ocupar una determinada situacion
laboral.

TERMINOS DE REFERENCIA: Los Términos de referencia, son resoluciones que

salen de la institucion y que contienen las especificaciones técnicas, objetivos y

estructura de como ejecutar un determinado estudio, trabajo, proyecto.

RESPONSABLE DEL PROCEDIMIENTO: Jefe Talento Humano
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DESCRIPCION DE TAREAS:*

RESPONSABLE
No. TAREA

1 Identificar necesidad de cargos Jefe Talento Humano
2  Elaboracién términos de referencia Jefe Talento Humano
3  Difusién de Términos de referencia Jefe Talento Humano
4  Realizacion de entrevistas Jefe Talento Humano
5 Evaluacion de perfiles y escogencia de personal Jefe Talento Humano
6  Notificacion Jefe Talento Humano
7  Aceptacion del cargo y Entrega de documentacion Jefe Talento Humano

*Solo se incluye la identificacion de las tareas, en una fase posterior, se agregara el
detalle de cada una de estas tareas.

1. FLUJOGRAMA DEL PROCEDIMIENTO:

Ofusonde | | Reazacion o higptacion
Tarrmings de it perlesy ik Ertregads
B efersncia Enfrevicas G ocumentadion

Menticacinde | | Elaboraaonde Termine
necesdadesde g fehefeench

Fuente: Elaboracion propia de los autores
DOCUMENTOS DE REFERENCIA:

- Manual de procedimientos

- Documento Politicas Institucionales

- Términos de Referencia para cargos
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2.2. 9 PROPUESTA PARA MEJORAR EL BIENESTAR LABORAL

El diagndstico revelé que una de las &reas que genera mas insatisfaccion en el
colaborador es el bienestar laboral. Para el trabajador no queda claro cuales son los
beneficios que la empresa le ofrece en distintas areas. Es necesario que la empresa

pueda disefiar acciones consistentes en:

. De manera interna mediante un grupo de bienestar o mediante agente
externo, generar oportunidades de ahorro y crédito para el trabajador.

. Promocién de actividades de deporte y recreacion.

. Planeacion y ejecucion de actividades tales como actividades deportivas,
actividades de promocioén de talentos como el canto, la danza, el arte.

« En coordinacion con la empresa aseguradora, desplegar de manera mas
efectiva el programa de salud ocupacional y seguridad en el trabajo.

. En articulacion con el departamento de comunicaciones brindar de manera
permanente la informacién y recordar constantemente a los trabajadores
acerca del programa de bienestar laboral, haciendo saber al trabajador que
la empresa cuenta con estrategias que facilitan comodidades, ventajas y
servicios a los empleados para disminuir su nivel de estrés y preocupacion
gue surge en el dia a dia con el ejercicio de las actividades laborales.

. Disponer en los sistemas de control, registros etc, para que se evidencia que
la informacidn tiene fluidez y es recibida por los empleados.

. Por medio de los planes comunicacionales, disponer de carteleras, correo
institucional, pagina web, con el fin de dar conocer las actividades de

Bienestar.

87



2.2 10 PROPUESTA DE MEJORA DE LA MOTIVACION LABORAL

Uno de los factores que mas insatisfaccion genera al interior de la organizacion es

la remuneracién econdémica, el sistema compensaciones, premios e incentivos. Se

proponen las siguientes acciones:

Realizar un andlisis de salarios, en base a una investigacion del mercado
laboral y mirar cuales son los salarios que empresas similares estan
ofreciendo en el mercado inmobiliario. De igual forma analizar internamente
si los salarios se ajustan y son coherentes con la preparacién, experiencia y
habilidades del empleado. Establecer escalafones estandares para por un
sistema de puntos o métrica establecida categorizar a los empleados. Esta
medicion permitiria una remuneracion mas justa y asignada para cada cargo
en base a la medicion concienzuda. Este sistema permitira al tiempo que los
empleados se preocupen por sumar puntos, capacitarse, ganar
competencias y redundar en el beneficio de productividad para la empresa.
Otro aspecto que esta generando desmotivacion es el sistema de promocién
jerarquica y ascensos al interior de la estructura organizacional. Se propone
gue de manera consensuada y colectiva con los trabajadores se acuerden
politicas claras para la promocién de puestos y ascensos.

Establecer un sistema de premiacion y bonificacién para los empleados que
ejecuten de manera oportuna algunas acciones, que consigan clientes
nuevos o hayan incidido en el aumento de la productividad de la empresa.
Establecer en cartelera el empleado del mes. Confeccionar un cuadro de
honor y difundir también via electrénica quienes se destacaron en un periodo

de tiempo determinado y la razén por la cual se les reconoce.
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2.2.11 PROPUESTA PARA LA CAPACITACION Y FORMACION

A partir de los hallazgos evidenciados en el diagnostico y apuntando a que los
colaboradores exploten sus talentos innatos, e institucionalizar como una funcion
sustantiva de la gestion humana la motivacion que permita ganar el compromiso de

los estudiantes, para ello se propone:

e Formular un programa de capacitacion para la formacién de los empleados

e Articular con el SENA o cualquier otra institucién educativa del orden local o
nacional, cursos, capacitaciones, diplomados, que fortalezcan las
capacidades y habilidades de los colaboradores.

e Determinar un periodo de tiempo de capacitacion del empleado nuevo y
diferenciar este proceso del proceso de induccion.

e Determinar rubros para la capacitacion de los empleados.

e Impulsar nuevos conocimientos y la preparacién de colaboradores en areas
requeridas por la empresa. Por ejemplo escoger trabajadores para que se
capaciten en salud ocupacional si esto es necesario.

e Reforzar con cursos y capacitaciones de actualizacion en las areas en las
gue han sido contratados los trabajadores, pero también, si estos lo solicitan
permitir la diversificacion.

e Tener en cuenta otro tipo de cursos que se complementen con el bienestar
de los trabajadores por ejemplo: cocina, pintura, manualidades etc.

e Implementar una encuesta que permita conocer las necesidades de
formacion de los empleados y las areas en que quieran ser formados.

e Dar prioridad a los desafios tecnolégicos e informaticos

e Facilitar las capacitaciones desde las plataformas virtuales.

89



2.2 12 CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES DEL PLAN DE MEJORA

Este plan de accion se llevara a cabo durante 5 meses aproximadamente

1 Pre-planificacion
disefio

2 Conformacion comité
de mejoramiento

3 Presentacion del plan
4 Correcciones para
Aprobacion

5 Constitucién grupo de
mejora

6 Implementacion del
plan

7 Revisiones periddicas

8 Primera evaluacion y
presentacion informe

NOTA: De acuerdo con la revision, aceptacion, y sugerencias de la gerencia, se
determinara exactamente el inicio, curso y terminacion del plan.
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CONCLUSIONES

Luego de aplicar los instrumentos necesarios para realizar el diagnostico de los
procesos de gestidon humana en Araujo y Segovia SA, (Acorde al objetivo especifico
No 1 planteado al inicio de la investigacion) se concluye que: Al interior de la
empresa Araujo y Segovia el proceso de Gestion Humana no se ha dinamizado y
organizado cumpliendo completamente con las directrices contenidas en los
documentos de proceso dispuestos para dirigir al personal. Sin embargo, el proceso
de gestion humana, es un proceso que se ha venido llevando a cabo de manera
continua desde sus inicios. Se respetan la igualdad de oportunidades y no se
evidencia hasta el momento discriminacion por razén de condicion fisica, raza,
edad, sexo, estado civil, ni ideologia alguna. El personal se siente satisfecho en
muchas areas, manifestando algunas inconformidades que pueden ser superadas

mediante las acciones de mejora.

Los empleados muy a pesar de que se encuentran satisfechos en muchos aspectos
con la parte administrativa de la empresa, con respecto a su escala salarial no
estdn muy satisfechos. Esto puede significar una pérdida de la productividad y
efectividad en los puestos de trabajo. Algunos empleados consideran que no se les
capacita de acuerdo a los requerimientos necesarios y la demanda del servicio y el
contexto en el que ellos se desenvuelven para desarrollarse como personas y como
empleados en sus determinados cargos. Algunos empleados no se sienten a gusto
con la relacion con sus lideres, ademas consideran que hay algunas fallas en el
sistema de higiene y seguridad en el trabajo. De manera satisfactoria, reconocen
gue hay un nexo entre lo que es la gestion humana con la efectividad y

productividad de la empresa.

En base al diagnostico institucional, se formularon distintas acciones para mejorar el
proceso de Gestion Humana. Dando cumplimiento al objetivo No 2 planteado, se
formula el plan de mejora, el cual dispone de propuestas en diferentes areas débiles
de la gestibn humana, con herramientas para fomentar en los colaboradores la

motivacion, el interés por el cumplimiento de las normas, fomentar el bienestar, la
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capacitaciéon y formacién; entre otras debilidades resultantes en el diagndstico

previo.

Para los colaboradores, las propuestas generadas en el plan de trabajo, constituyen
herramientas administrativas fundamentales para mejorar el desempefio de las
tareas, deberes y responsabilidades que se derivan de cada uno de los cargos. El
plan de accion promovera la cultura organizacional de la empresa de tal manera
gue esto redundara directa e indirectamente en el bienestar de todo el recurso

humano de Araujo y Segovia SA.

Es importante para la empresa reconocer desde su filosofia mas profunda, que son
sus colaboradores los gestores del desarrollo empresarial y que ellos hacen parte
integral de la organizacién y por tanto sera con su apoyo y gestion que la direccion

del recurso humano lograra cumplir los objetivos planteados.

La gestion humana es un proceso de toda organizacion. Para ello se requiere llevar
procedimientos establecidos y estructurados. De estos procesos establecidos
saldran todas las actividades que los trabajadores deben desarrollar y que se veran

reflejados en el funcionamiento y logros de la empresa.

Es importante resaltar que la gestion humana esta ligada a otros procesos
administrativos, y a la asesoria permanente de la Gerencia. Este acompafiamiento

de la alta gerencia acompafard la organizacion y enriquecimiento del proceso.

La metodologia planteada para el desarrollo del diagnostico del proceso de gestion
humana, basado en el hallazgo de los factores motivacionales y de higiene
propuestos por Herzberg, permitié identificar la influencia que tienen estos factores
en el clima organizacional de la empresa, por tanto si se trabajan y mejoran, tendra
una repercusion invaluable en toda la percepcidbn que tiene el grupo de
colaboradores en el clima organizacional, en especial en el manejo del recurso

humano.
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RECOMENDACIONES

Teniendo en cuenta la conclusién, se hacen las siguientes recomendaciones:

Implementar distintas acciones propuestas desde el desarrollo de este proyecto,
permitira desplegar mejores procesos de Gestion Humana al interior de la empresa
Araujo y Segovia SA en Cartagena, el cual pretende lograr una mejora en su

proceso de Gestion Humana.

Acciones que aumenten la satisfaccion de los Clientes, internos y externos, y de
otros actores interesados. La Empresa debe considerar que la mejora es una
actividad continua que no debe menguar nunca en una organizacion. La
informacion proveniente de los clientes y otras partes interesadas, las auditorias, y
la revisién del proceso seran insumos para ser utilizados con el fin de identificar

oportunidades para la mejora.

Crear una cultura organizacional que involucre a los colaboradores de manera
activa en la busqueda de oportunidades de mejora del desempefio de los procesos,
las actividades y los servicios.

Definir objetivos para las personas, los proyectos y para la empresa, comparando
el desempefio con respecto a la competencia y con respecto a las mejores
practicas, reconociendo y recompensando la consecucion de mejoras, mediante

esquemas de sugerencias que incluyan reacciones puntuales de la gestion.

Proporcionar una estructura base de Gestibn Humana, para esto la direccion
debera definir e implementar el plan de accion para la mejora de los procesos de
Gestion Humana, que pueda aplicarse a la prestacion del servicio y apoyo de los

demas procesos Yy actividades al interior de la empresa.

Gracias a la implementacion del plan de accion, se busca la eficiencia en el

desarrollo de las actividades diarias.
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Mediante la capacitacion y formacion del recurso humano, se podra fortalecer la
motivacion y compromiso del personal, dandole a conocer la importancia de su
trabajo en las actividades que la empresa realiza. Es pertinente, lograr el alcance de

mecanismos de gestion, tendientes al mejoramiento continuo en todas las areas.
La seleccion y vinculacion, son procesos que requieren una estructura solida, que

permita finalmente mejorar la eficiencia de la organizacion y la satisfaccion de los

empleados en cada uno de los cargos
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