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RESUMEN

TITULO: IMPLEMENTACION DE UNA ESTRATEGIA PARA EL
EMPODERAMIENTO DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA
APLITECNICAS S.A.S. PARA EL ANO 2019

AUTOR: JENNYFER CASTELLANOS MENDOZA.

PALABRAS CLAVE: Perfil de Cargos, Salarios, Evaluacion de Desempefio,
Empoderamiento, Andlisis de Informacion, Fuentes Primarias y Secundarias,

Organigrama.
CONTENIDO.

La administracion de Recursos Humanos en una compafia, permite mediante una
serie de pasos controlar la planeacion, organizacion, desarrollo y coordinacion de
técnicas enfocadas al desempefio laboral de los colaboradores, dirigiéndolos al

cumplimiento de los objetivos y filosofia organizacional.

El presente proyecto se enfoca en la implementacion de estrategias para el area de
gestion humana, con el proposito de generar empoderamiento en los colaboradores
de la empresa Aplitécnicas S.A.S, esto dado mediante un analisis de fuentes
primarias y secundarias para conocer detalladamente los cargos de la compaiiia;
posterior al andlisis de informacidn, se busca redisefiar todo el manual de funciones
y responsabilidades, desde su estructura hasta el contenido del mismo.

Una vez estructurados los cargos de la organizacion, se propone elaborar una tabla
salarial determinando los criterios de asignacion salarial brindandole apoyo al
proceso de contratacion; y por ultimo, se busca desarrollar un instrumento

estandarizado que permita la medicién del desempefio laboral de los colaboradores.
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ABSTRACT

TITLE: IMPLEMENTATION OF A STRATEGY FOR THE EMPOWERMENT OF
THE COMPANY'S EMPLOYEES APLITECNICAS S.A.S. BY 2019

AUTHOR: JENNYFER CASTELLANOS MENDOZA.

KEYWORDS: Job Profile, Salaries, Performance Evaluation, Empowerment,

Information Analysis, Primary and Secondary Sources, Organizational Chart.
CONTENT.

The administration of Human Resources in a company, allows by means of a series
of steps to control the planning, organization, development and coordination of
techniques focused on the labor performance of the collaborators, directing them to

the fulfillment of the objectives and organizational philosophy.

The present project focuses on the implementation of strategies for the area of
human management, with the purpose of generating empowerment in the
employees of Aplitécnicas S.A.S., this given through an analysis of primary and
secondary sources to know in detail the positions of the company; after the analysis
of information, we seek to redesign the entire manual of functions and

responsibilities, from its structure to its content.

Once the positions of the organization are structured, it is proposed to elaborate a
salary table determining the criteria of salary assignment, providing support to the
hiring process; and finally, it is sought to develop a standardized instrument that

allows the measurement of the labor performance of the collaborators.

10
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INTRODUCCION.

En la actualidad, toda organizacién presenta la necesidad de tener el area de
gestion humana bien estructurada, para ello es necesario realizar una serie que
procedimientos que permitan ejecutar correctamente las funciones estipuladas y
controlar de manera adecuada al personal de la compafia. Es por esto que se habla
de empoderamiento, refiriéndonos al poder de decision y la autonomia que una

persona presenta en la toma de decisiones.

Aplitécnicas S.A.S es una empresa situada en el sector de la construccion desde el
afio 1991, con un promedio de 51 colaboradores y dos principales areas, la
Administrativa y la Operativa. Debido a ciertas situaciones presentadas
internamente, la organizacion ha venido presentando varios cambios en cuanto a
Su estructura organizacional, generando asi una serie de falencias en todo lo
relacionado con el area de gestion humana; por tal motivo, se ve la oportunidad de
generar un diagnéstico situacional del area y la ejecucion de estrategias enfocadas
al empoderamiento de los trabajadores de la organizacion, mediante tres (3) pilares

principales (perfil de cargos, salarios y evaluacion de desempefio)

El presente proyecto plantea el desarrollo desde lo general a lo particular, mediante
el desarrollo de cinco (5) capitulos principales, en primer lugar, se evidencia la
problematica presentada, la justificacion, los objetivos del proyecto vy
contextualizacion de la empresa objeto de estudio; en la segunda parte se
encuentran los referentes investigativos y el marco tedrico donde se presentan los
conceptos base del proyecto; en tercer lugar, se visualiza el disefio metodolégico
por medio de un analisis al enfoque, cronograma y presupuesto de la investigacion;
en el cuarto capitulo se visualizan los resultados, por ultimo, se muestran las
conclusiones y recomendaciones derivadas de la implementacion de una estrategia

para el empoderamiento de los trabajadores de la empresa Aplitécnicas S.A.S.

11
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1. IMPLEMENTACION DE UNA ESTRATEGIA PARA EL
EMPODERAMIENTO DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA

APLITECNICAS S.A.S. PARA EL ANO 2019

1.1 SITUACION PROBLEMA

Dentro de la sociedad se ha presentado una evolucion que ha collevado a la
creacion de cultura y progreso de elementos que le han permitido al ser humano
organizarse y sobrevivir como persona en un mismo entorno. A finales del siglo XX
y principios del XXI, los prototipos existentes en la sociedad tuvieron un impacto
significativo gracias a la incursion de nuevas tecnologias de la informacion y el
desarrollo de las comunicaciones e Internet (Tecnologias de la Informacion y

Comunicacion - TIC).?2

Con la incursion de estos nuevos cambios, el disefio o Analisis De Trabajo (ADT)
involucra elementos fundamentales que van desde la creacion e insercion de la
estructura organizacional hasta las actividades, responsabilidades y el perfil
necesario para ser ocupado por personas potenciales. Adicionalmente, un cargo es
la descripcidon de aquellas actividades que desempefia un trabajador, el cual ocupa

una posicion determinada y formal en la estructura organizacional de una empresa.®

Con el disefio de la estructura organizacional, se estipula el contenido de los cargos
organizacionales; es decir: su denominacion, distribucién, nivel de especializacion,
jerarquia, actividades y otros aspectos que hagan adaptable la estructura, con el fin
de hacer mas dinamicos los cargos que la componen. El disefio del puesto de
trabajo, es el proceso donde una organizacion decide las tareas laborales, las

responsabilidades, las actividades y la autoridad de cada cargo; siendo una pieza

2 TORRES LABORDE, José Luis; JARAMILLO NARANJO, Olga Lucia. DISENO Y ANALISIS DEL PUESTO DE
TRABAJO: Herramientas para la gestion del talento humano. Ediciones de la U. Barranquilla, Colombia:
UNIVERSIDAD DEL NORTE, 2014. P&ag.: Xlll a la XV. [en linea]: <https://ebookcentral-proquest-
com.aure.unab.edu.co/lib/lunabsp/reader.action?doclD=3229166&query=perfil+de+cargos>

3 Ibid., pag. 1

12
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fundamental en la vida de un trabajador, con el fin de poder impactar en su

desemperio, eficacia de las acciones en términos economicos, aumento del

autoestima y un favorecimiento en la relaciones interpersonales.*

Ademas, de la descripcién y andlisis de puestos en la organizacion para conformar
una estructura, se requiere establecer la remuneracion de los trabajadores, es por
esto, que la administracién de salarios e incentivos para una empresa es un factor
valioso si se quiere ser mas competitivo en el mercado, ya que una compaiiia debe
mantener la mano de obra en equilibrio, esto con el fin de atraer y mantener
personas altamente motivadas y eficientes, asi como evaluar el nivel de desempefio
gue tiene el trabajador con el cumplimiento de las responsabilidades. Por el
contrario, si dentro de una organizacion los salarios y prestaciones otorgados no
son acordes a las funciones y el perfil del cargo ocupado, el trabajador puede
presentar facilmente problemas de baja autoestima, motivacion, productividad y
calidad en sus labores, como consecuencias que afectan directamente la seguridad,
el estatus y las relaciones familiares; en cuanto a la empresa se eleva el indicador
de rotacidn, costos para la contratacion de nuevo personal, procesos de adaptacion,

aumento de carga laboral a los otros trabajadores.®

Asi mismo para poder establecer una estructura salarial que garantice una equidad
en los cargos del mismo rango dentro de la organizacion, es necesario realizar un
estudio comparativo mediante una muestra de empresas que se encuentren en el
mismo sector y tamafio organizacional, con el objetivo de determinar el valor de los
pagos que se efectian en el mercado para cada cargo, con el fin de garantizar la
creacion de una estructura salarial equitativa la cual mantenga un bajo nivel en la
presibn de aumentos salariales, discusiones sobre la calidad de vida de los

trabajadores, inestabilidad en la lealtad del trabajador con la empresa,

4 Ibid., pag. 15.
5 AMAYA GALEANO, Miguel. ADMINISTRACION DE SALARIOS E INCENTIVOS: Teoria y practica. 2da
Edicién. Bogota, Colombia: ESCUELA COLOMBIANA DE INGENIERIA, 2003. P4g. 11 — 12.

13
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insatisfaccion, sensacion de injusticia, y demas factores que ocasionan problemas

econdémicos por mantener una fuerza laboral insatisfecha.®

Dado que el enfoque central de la presente investigacion es la actualizacién del
perfil de cargos de los trabajadores, el disefio de un plan salarial y la implementacién
de una evaluacién de desempefio que determine el grado de cumplimiento de las
actividades y funciones en el interior de la compafiia; a continuacion, se presentan
dos casos de éxito que tuvieron como obijetivo la implementacion de un manual de
responsabilidades y funciones orientado a los objetivos corporativos de las

organizaciones.

La empresa CORESHOT, es una compafia especializada en la consultoria y
asesoria a empresas turisticas como restaurantes y hoteles.” Durante un estudio
realizado a emprendedores de pequefios y medianos negocios de alimentos y
bebidas, se evidencié que estos le dan poca importancia a las funciones del
personal operativo y administrativo dependiendo del tamafio y tipo de servicio que
ofrece, debido a que en el momento del proceso de seleccién y contratacion del
personal no se logra identificar si el perfil de la persona que solicita el trabajo,
cumple con los requisitos para desempeniar las funciones de la vacante, ya que no
se cuenta con un manual donde se establezcan las funciones principales y

secundarias que debe desempeiiar el trabajador dentro de la organizacion.®

Por tal motivo, se hizo necesario realizar el proceso de planificacion para el
desarrollo del organigrama y posterior a ello estipular los perfiles y funciones
necesarios para las compariias. Con la creacion adecuada del perfil de cada puesto

de trabajo del restaurante u hotel, se puede identificar las debilidades y fortalezas

6 TORRES LABORDE, Op. Cit., pag. 41

7 CORESHOT, nosotros. [en linea]: <https://www.coreshotconsultores.com/> [Citado el 23 de mayo de 2018].

8 MICHURY VERDEZOTO, Eduardo. BENEFICIOS DE UN MANUAL DE FUNCIONES Y DESCRIPCION DE
PUESTOS DE TRABAJO EN UNA EMPRESA HOTELERA Y TURISTICA [en lineal. <
https://www.coreshotconsultores.com/single-post/2016/03/26/BENEFICIOS-DE-UN-MANUAL-DE-
FUNCIONES-Y-DESCRIPCION-DE-PUESTOS-DE-TRABAJO-EN-UNA-EMPRESA-TURISTICA-Y-DE-
HOTELERIA> [citado el 26 de mayo de 20186].
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del personal mediante las funciones, esto con el fin de diseiar un plan de
reforzamiento para las habilidades identificadas. Estos planes de mejoramiento se
ven evidenciados en lo que se conoce como programa de capacitacion para todos
los trabajadores de la compaiiia, desde el Gerente Administrativo hasta los
colaboradores operativos.®

Con la creacién de la estructura organizacional, la definicién del perfil de cada
puesto de trabajo y el programa de capacitacion, se realizé una actividad que se
denomind “Capitdn de Meseros” en donde se capacité a un pequefio grupo de
personas que ocupan el cargo de meseros dentro de las organizaciones analizadas;
esto con el fin, de formarlos en el proceso de recepcion y atencion a los clientes.
Con esta actividad, las empresas tuvieron mejoras en el establecimiento y
reparticion de cargas laborales, fijacion de las responsabilidades en la ejecucion de
los trabajos, identificacion de los factores criticos en cada puesto, creacion de una
herramienta para la medicion de puestos, beneficios que generaron un resultado

positivo para alcanzar los objetivos planteados por parte de la compafiia.*°

Como segundo caso de éxito se evidencia que la compafia TCC “Transportadora
Comercial Colombia™!, la cual tenia la necesidad de estructurar una escala salarial
en la que se pudiera formalizar la Politica de Remuneracion Integral, y asi,
determinar la cantidad proporcional que deben devengar los trabajadores, a partir
del impacto de los cargos con los resultados organizacionales y los niveles de

remuneracion del mercado.?

9 Ibid.

10 |pid.

11 TCC, Historia. [en linea]: https://www.tcc.com.collogistica/acerca-de-tcc/historia/> [citado el 23 de Mayo de
2018].

12 HUMAN CAPITAL, TCC, Un impacto que trasciende con criterios de equidad y competitividad [en lineal:
<http://humancapital-hc.com/casos-de-exito/tcc-un-impacto-que-trasciende-con-criterios-de-equidad-y-
competitividad> [citado el 23 de Mayo de 2018].
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Por lo anterior, se disefi0 una estructura salarial dentro de la compafiia, la cual
consistio en la valoracion de 235 cargos existentes en la organizacion, pretendiendo
conformar la politica retributiva con base en criterios de equidad interna y
competitividad externa, asi, como un mapa de cargos criticos, claves,
especializados y de apoyo para el cliente, la definicibn de la politica de
compensacion para el Grupo Logistico TCC y la presentacién de una metodologia

de valoracion de cargos futuros.'?

Con base en la informacién mencionada anteriormente, la organizacién objeto de
estudio para el proyecto es Aplitécnicas S.A.S, la cual es una empresa
Santandereana constituida hace 26 afios perteneciente al sector de la construccion,
cuyo objeto social es brindar soluciones efectivas a las problematicas que se
presentan en la industria, la construccion y el hogar; es prestadora de diferentes
servicios especializados entre los que se encuentran impermeabilizaciones,
reforzamiento y reparacion estructural, pisos industriales, acabados arquitecténicos

y las obras civiles con diferentes personas naturales o empresas.'*

Posterior a ello, al interior de la compafia a mediados del afio 2015, se crea un
“Plan De Fortalecimiento Empresarial De APLITECNICAS S.AS” ya que la empresa
no contaba con una estructura organizacional definida en donde se estableciera una
guia, parametros y procedimientos necesarios para alcanzar los objetivos mediante
el desemperio de las actividades de cada uno de los trabajadores, tampoco contaba
con un manual de funciones y de seleccion de personal, un reglamento interno de
trabajo, ni con una planeacion financiera interna.’® Sin embargo, debido al
transcurso de los afios dicho documento se ha ido desactualizado, evidenciando

gue actualmente el proceso administrativo que se realiza para la contratacion de

13 |bid.

14 APLITECNICAS S.A.S, servicios ofrecidos por la organizacion. [en linea]: <http://www.aplitecnicas.com/>
[citado el 14 de enero de 2018]

15 FLOREZ BAUTISTA, Jenny Alejandra; PRADA GRANDAS, Adriana Maria; RIOS ARIAS, Adriana Milena.
Plan de Fortalecimiento Empresarial de APLITECNICAS LTDA. Sabaneta, 2015, pag. 6. Trabajo de Grado
(Especialistas en Gerencia de Talento Humano). Institucion Universitaria CEIPA.
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una vacante presenta diferentes debilidades, pues no se cuenta con criterios de
asignacion salarial, el organigrama que esta estipulado en el plan no es acorde a
como actualmente se encuentra estructura organizacional, no estan definidos los
procesos claves para el desempefio de las funciones y responsabilidades del

personal al interior de la compafiia.t®

Por otra parte, como efecto de esa estructuracion basica en el plan de
fortalecimiento existente, se evidencia que la empresa no cuenta con una tabla
salarial en donde se estipule los cargos, funciones, criterios y los salarios financieros
respectivos para la remuneracion a cada ocupante del cargo, lo que ha conllevado
gue durante el proceso de seleccion y contratacion de la persona que ocupara el
puesto vacante, se realiza un tipo de negociacion directa entre el trabajador y la

compaiiia, sin tener en cuenta criterios de asignacion salarial.

Adicionalmente, como consecuencia generada por la falta de actualizacion de los
cargos en la descripcion de aquellas actividades que debe desempefiar cada uno
de los trabajadores de la organizacion, se ha evidenciado que en ciertas situaciones
presentadas en las obras o puesto de trabajo del personal de la empresa, los
colaboradores no estan comprometidos en la realizacion de sus funciones y
responsabilidades dejando los trabajos a medias o mal hechos, no toman iniciativa
propia para dar solucion a los problemas presentados en el dia a dia esperando que
su jefe inmediato solucione la situacién, falta de interés y compromiso por cuidar y
darle buen uso a las herramientas o EPP entregados por la organizacion para el
desarrollo de sus labores, adicionalmente, se muestra baja productividad en la
ejecucion de las actividades laborales, puesto que al llegar la fecha de entrega de
la obra o proyecto no se ha terminado y requiere realizar una prérroga al contrato

mediante la realizacion de un otrosi.t’

16 ENTREVISTA con Nidia Mora Barrera, Gerente General de la empresa APLITECNICAS S.AS.
Bucaramanga, 17 de mayo de 2018.
17 Ibid.
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Por tal motivo, una vez expuestas las necesidades y antecedentes de la
organizacion, el problema que se presenta dentro de la empresa radica en el
material y mecanismo utilizado por la compafiia para el empoderamiento de los
colaboradores durante el proceso de incorporacion o re induccion a la organizacion,
hasta la evaluacion de los procesos, ya que existe una desactualizacion en las
funciones y responsabilidades descritas en cada uno de los cargos, enfocadas hacia
objetivo organizacional; adicionalmente, no se cuenta con criterios de asignacion
salarial ni rangos de salarios para cada cargo, con el fin de determinar el valor a
devengar de cada uno de los trabajadores, asi mismo, se desconoce el nivel de
desempefio ejercido por los colaboradores en la compafiia, debido a la inexistencia
de un instrumento objetivo que permita evaluar el desempefio del trabajador frente

a las funciones y responsabilidades establecidas en un periodo determinado.

Por lo anterior la problematica de la empresa Aplitécnicas S.A.S consiste en la falta
de empoderamiento ejercido por la compafia hacia los colaboradores, generada
por la desactualizacion en el manual de perfil de cargos, en donde se plasma
informacion referente al cargo, el objetivo del mismo, funciones y responsabilidades
a desempefiar, relaciones con el personal (interno y externo) y los criterios que debe
tener el perfil del cargo, presentando a su vez, problemas en la contratacion del
personal por la ausencia de criterios para la asignacion salarial a cada uno de los
cargos de la empresa; adicionalmente, se ha generado un desconocimiento en el
nivel de desempefio de la organizacion, esto debido a que no existe un formato o
documento que permita la medicion del desempefio en las labores de los

colaboradores.
1.1.1 Pregunta problema

A partir de la problematica presentada anteriormente, se pretende resolver la

siguiente pregunta problema:
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¢En qué medida la implementacién de una estrategia de mejoramiento en el perfil

de cargos, salarios y evaluacion de desempefio generard el empoderamiento del
personal técnico, administrativo y operativo de la empresa APLITECNICAS S.A.S?

1.2 JUSTIFICACION

El presente proyecto de investigacion tiene como finalidad la actualizacion en la
descripcién de cargos de la compafiia, disefio de una tabla salarial con los criterios
para la remuneracion y elaboracion de una evaluacion de desempefio para el Area
de Gestion Humana de la empresa Aplitécnicas S.A.S, con el fin de mejorar el
proceso de seleccion y asignacion de salarios para el personal a contratar, asi
mismo, determinar el nivel de desempefio de los colaboradores en cada uno de los

cargos existentes en el interior de la organizacion.

Este documento tiene como guia al autor Miguel Amaya Galeano, quien estipula
una administracion para asegurar que el trabajador se sienta respetado, importante,
reconocido, protegido y util en la organizacion, es mediante la alineacion de los
siguientes subprocesos: andlisis, evaluacion y valoracion de cargos; evaluacion de
desempeiio y remuneracion de incentivos, los cuales contribuyen a crear un sistema
de méritos y reconocimientos con principios de justicia y equidad para el
empleado.'® Este concepto se presenta y desarrolla en empresas e industrias que
muestran interés en crear una cultura organizacional en el talento humano,
favorecimiento al desempefio organizacional y una interaccion entre empleado y
empleador, con el fin de la satisfacciéon de todos y el cumplimiento del objetivo

comun.

La realizacion de este proyecto se da gracias a la identificacion de una oportunidad
de mejora por medio de un estudio realizado en el interior de la organizacion para

el area de Gestion Humana, también el proyecto permite el desarrollo del

18 AMAYA GALEANO, Miguel. ADMINISTRACION DE SALARIOS E INCENTIVOS: Teoria y practica. 2da
Edicion. Bogota, Colombia: ESCUELA COLOMBIANA DE INGENIERIA, 2003. Prélogo Pag. XIX - XXI.
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conocimiento adquirido a lo largo de las fases aulas de la carrera de Administracion
de Empresas — Formacién Dual, mediante la metodologia tedrica — préactica.
Adicionalmente es una retribucién con la empresa, en agradecimiento por la
oportunidad que se otorgo para el crecimiento personal y profesional dentro de una
organizacion situada en el sector real; y es un requisito para optar por el titulo de

Administrador de Empresas Formacion Dual Universitaria.

1.3 OBJETIVO GENERAL
Implementar una estrategia organizacional que genere el empoderamiento del
personal de la empresa Aplitécnicas S.A.S, mediante la actualizacién de los perfiles
de cargo, planeacion salarial y evaluacion de desempeiio para los colaboradores de
la compaiiia a partir del afio 2019.

1.3.1 Objetivos Especificos
- Analizar el manual de perfil de cargos implementado en el afio 2015, comparandolo
con las funciones y responsabilidades que actualmente tiene cada cargo al interior
de la compaiiia, a través de fuentes primarias y secundarias, para la recoleccion de

informacion detallada de cada uno de los cargos de la compaiiia.

- Redisefiar la descripcion de los cargos de la comparfia con base en el analisis
efectuado de la informacion recolectada por las fuentes internas de la organizacion,

para la determinacion de la estructura, funciones y responsabilidades.

- Elaborar una tabla salarial determinando los criterios para la asignacion de
recursos financieros de cada cargo, con el fin de brindarle soporte y estandarizacion

a la compafia en el proceso de contratacion.

- Desarrollar una herramienta de evaluacion de desempefio para la organizacién, a
través de un instrumento estandarizado que permita la medicién de las funciones y

responsabilidades.

1.4 CONTEXTUALIZACION
A continuacion, se presenta el contexto general de la empresa a investigar, para

determinar el panorama de la misma.
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Aplitécnicas S.A.S, es una empresa Santandereana fundada en el afio 1991 a partir
del ejercicio profesional del Ingeniero Marco Antonio Badillo con el nombre de MB
Impermeabilizaciones. Desde los inicios de la compafiia se ha venido realizando

trabajos que contrarresten los problemas ocasionados por humedales en todo tipo

de superficies.!?

A lo largo de los afos, la compafiia estaba incursionando en el campo de la
ingenieria y arquitectura. Gracias a la constante capacitacion con SIKA Colombia
S.A. y experiencia en la ejecucion de sus servicios, MB Impermeabilizaciones se
habria convertido en una empresa reconocida en el ambito de la construccion, bajo
un solo concepto de servicios inmediatos, buena calidad y eficiencia en cada uno
de los trabajos que esta realiza. Afios mas tarde, entre el afio 2009 y 2010 MB
Impermeabilizaciones dejo de llamarse asi, para empezar a llamarse Aplitécnicas
LTDA.2

Con las constantes capacitaciones que se tienen con los proveedores en especial
SIKA Colombia S.A, Aplitécnicas LTDA, en el afio 2011 fue ganadora del premio al

mejor aplicador en la regién santandereana.?!

Actualmente, Aplitécnicas LTDA dejo de ser limitada y se convirtio en S.A.S, cuenta
con un promedio de 50 empleados, entre lo que se encuentran operarios,
administrativos, ingenieros y supervisores que cumplen con todos los parametros

establecidos por la organizacion.?

1.4.1 MISION
Somos la solucion técnica e integral en impermeabilizacion, pisos industrializados y
reforzamiento estructural para la industria, la construccion, la vivienda y el comercio
a nivel Nacional. Nuestro compromiso es la calidad y efectividad en el uso de

excelentes materiales y productos; con un equipo calificado y comprometido en la

19 ENTREVISTA con Nidia Mora Barrera, Gerente General de la empresa APLITECNICAS S.A.S. Bucaramanga,
20 de marzo de 2017

20 |pid.,
21 |pid.,
22 |pid.,
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satisfaccion de las necesidades de nuestros clientes a partir una continua

capacitacion profesional y con el desarrollo de procesos efectivos, de innovacion y

tecnologia.?®

1.4.2 VISION
En el 2017 seremos la empresa lider a nivel Nacional en la solucion técnica de la
construccién con los mas altos indices de calidad y cumplimiento de las normas,
con solidez financiera, con un equipo de trabajo calificado y satisfecho, buscando

posicionar la marca y ser la mejor opcién en el mercado.?*

1.4.3 VALORES CORPORATIVOS?:

« Compromiso: que significa para nosotros la entrega total hacia nuestras
labores, cumpliendo de conformidad con los requisitos exigidos por el cliente,
siendo este el eje principal de nuestras labores.

* Respeto: Clave para el funcionamiento correcto de la empresa, pues
debemos entender al otro como parte principal de un todo al cual pertenecemos y
por el cual nos esforzamos.

» Honestidad: No permitir el mal uso, la apropiacion indebida ni el abuso de los
bienes de la empresa; ofrecer respuestas efectivas y veraces que conllevan a un
mejor servicio.

* Verdad: Somos integros en nuestras decisiones, acciones y damos cuenta

de ellas.

23 Aplitécnicas Ltda., Mision [en linea] http:/Aplitécnicasltda.com/empresa.html [citado el 20 de Mayo de 2018]
24 Aplitécnicas Ltda., Vision [en linea] http:/Aplitécnicasltda.com/empresa.html [citado el 20 de Mayo de 2018]
25 Aplitécnicas Ltda., Valores [en linea] http://Aplitécnicasltda.com/empresa.html [citado el 20 de Mayo de 2018]
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VIGILADA MINEDLICADK

2. MARCO TEORICO

2.1 REFERENTES INVESTIGATIVOS
A continuacién, se relacionan algunas investigaciones de caracter internacional,
nacional y local orientadas al area de desarrollo del proyecto y su respectivo objeto

de estudio.

2.1.1 Referentes Internacionales
José Luis Hidraugo Vasquez; Diego Fernando Pucce Castillo, quienes realizaron
una tesis de grado llamada “El rendimiento y su relacion con el desempefio laboral
del talento humano en la clinica San Juan de Dios’?®, con el fin de optar el titulo
profesional de Licenciado en Administracion de la Universidad Sefior de Sipan en el
afio 2016 en la ciudad de Pimentel, Peru. Tiene como objetivo principal conocer la
relacion entre el rendimiento y el desemperio laboral del talento humano del area
administrativa en la Clinica San Juan de Dios. Razén por la cual mediante un
analisis que tuvo como instrumento de recoleccion de informacién una entrevista
con un total de 16 items para el gerente de la clinica y un cuestionario con un total
de 19 items, dirigida a los colaboradores del area administrativa, las dos con una
escala de respuestas tipo Likert. Una vez recolectada la informacion, se realizé un
analisis de ponderacion de porcentajes, en donde se conocieron los principales
factores que afectan el desempefio laboral del talento humano del area
administrativa de la Clinica San Juan de Dios, algunas de las variables que afectan
directamente el nivel de desempefio y rendimiento laboral de los trabajadores son:
la comunicacion, el desarrollo de relaciones interpersonales, el compromiso laboral
y el trabajo en equipo, cumplimiento de las funciones, aspectos que determinaron
gue el grado de correlacion del estudio es perfecta y positiva puesto que alcanzé el

valor de +1 siendo esto una representacion de la existencia de relacion entre el

26 HIDRAUGO VASQUEZ, José Luis; PUCCE CASTILLO, Diego Fernando. “El rendimiento y su relacién con el
desemperio laboral del talento humano en la clinica San Juan de Dios” Pimentel, Peri 2016. Facultad de
Ciencias Empresariales, Universidad Sefior de Sipan.
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rendimiento y el desempefio laboral en la entidad. La pertinencia de esta
investigacion es clara ya que se evidencié la importancia que una empresa debe
tener al momento de evaluar el desempefio de sus colaboradores, con el fin de
poder conocer los diferentes factores que afectan el rendimiento de estos y poder
crear un plan de accién que beneficie a la compafiia y a los trabajadores para el
cumplimiento de los objetivos en comun, motivo por el cual tiene gran relacion con
lo que se busca desarrollar en este proyecto para el area de gestion humana y todos
los cargos en la empresa Aplitécnicas S.A.S.

Otro referente dentro del &mbito internacional, es el proyecto realizado por Jennifer
Andrea Urrutia Paniagua, tesis de grado para optar por el titulo de Psicéloga
Industrial/ Organizacional en el grado académico de Licenciada de la facultad de
Humanidades de la Universidad Rafael Landivar en el afio 2015, la tesis tuvo como
nombre “Valuacion de puestos operativos por el método de factores y puntos en el
ingenio concepcion™’. Tuvo como objetivo proponer un sistema de valuacion en los
puestos operativos en una empresa productora de azucar en el municipio de
Escuintla mediante el método de factores y puntos, con el fin, de beneficiar al
personal e implementar un documento de evaluacion que ayude a los jefes y
supervisores del area de fabrica para la asignacion de puntos, segun los factores
gue afectan cada uno de los 70 puestos que conforman el area operativa. Para el
logro de los objetivos, se elaboré y validé un formato de método de puntos por factor,
el cual se compone por un cuadro en el que se presentan cuatro factores: habilidad,
esfuerzo, responsabilidad y condiciones de trabajo; posterior a la implementacion
del documento, se conformo el comité evaluador, con el fin, de valuar los puestos
teniendo en cuenta las descripciones ya estipuladas en la compafiia. Una vez
obtenidos los resultados, se realiz6 un andlisis estadistico, en el cual se concluyo
gue la realizacidn de la valuacion facilito la agrupacién de los puestos, permitiendo

en un futuro la definicibn de escalas salariales y politicas de compensacion; asi

27 URRUTIA PANIAGUA, Jennifer Andrea. “Valuacion de puestos operativos por el método de factores y puntos
en el ingenio concepcion” Escuintla, Guatemala 2015. Facultad de Humanidades, Universidad Rafael Landivar.
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mismo, se recomendd a la empresa analizar los salarios y conocer la distribucion
de estos con base en el valor que tiene cada puesto para tener remuneraciones
justas y equitativas. La pertinencia de esta tesis con la presente investigacion, radica
en la metodologia y criterios de valoracion utilizados, siendo la valuacion de los
puestos un proceso sistematico, puesto que se busca medir el valor competitivo de
los cargos de una empresa para compararlos con los del sector, generando asi, un
equilibrio entre la efectividad del puesto con las responsabilidades y funciones del
mismo; adicionalmente, ayudd a determinar que es necesario realizar un estudio
para la formulacion de una estructura salarial para la compafia, acorde a las

funciones de cada puesto.

2.1.2 Referentes Nacionales
Para el ambito Nacional, se encontré un proyecto desarrollado por Daisy del Carmen
Bauther Céardenar; John Harrison Torres Castillo, quienes realizaron un trabajo de
grado para optar por al titulo de Administradores de Empresas de la facultad de
Ciencias Economicas de la Universidad de Cartagena en el afio 2015; el proyecto
tuvo como nombre “Diserio de una estructura de sueldos y salarios para la empresa
Técnicos Marinos Asociados S.A.S?8, cuyo objetivo fue el disefio de una estructura
de sueldos y salarios para los puestos de trabajo de la empresa Técnicos Marinos
Asociados S.A.S, con el fin de permitir una distribucion de salarios equitativa, de
acuerdo a los cargos y el desempefio laboral de los trabajadores. El desarrollo del
proyecto, se realiz6 mediante el analisis y re disefio de la descripcion de los perfiles
de cargo, elaboracion de una evaluacion de desempefio con el fin de determinar el
grado de complejidad, identificacion de la situacion salarial de la organizacion y
compararla con el sector para determinar el nivel de competitividad, y por altimo se
definié una estructura de sueldos y salarios que permitieron establecer estrategias
bajo una politica salarial justa y equitativa. Posterior a los métodos implementados

para la estimacion de factores directamente relacionados en la ejecucion en cada

28 BAYTHER CARDENAS, Daisy del Carmen; TORRES CASTILLO, John Harrison. “Disefio de una estructura
de sueldos y salarios para la empresa Técnicos Marinos Asociados S.A.S” Cartagena, Colombia 2015. Facultad
de Ciencias Economica, Programa de Administracién de Empresas, Universidad de Cartagena.
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uno de los cargos estudiados, los factores con mayor puntuacién para la estimacion
de salarios fueron: la educacion, experiencia, habilidad mental y manual, la
responsabilidad por contactos, por supervision y manejo de equipos, el esfuerzo
visual y las condiciones ambientales; adicionalmente, dentro de los cargos que
fueron seleccionados para el estudio, el cargo de gerente general, es el cargo que
mas requiere educacion especializada, manejo de inglés y una experiencia minima
de tres afos, con un total de 892 puntos; por otra parte, el cargo de servicios
generales es un cargo que requiere el minimo nivel de formacion y no es necesaria
una experiencia, con un total solo 100 puntos. La pertinencia del proyecto es clara
ya que el método implementado en el estudio es similar al procedimiento que se
realizara en el presente proyecto de investigacion, determinando la descripcion de
cada uno de los cargos, la estructura salarial que se debe tener y por ultimo
medicion del nivel de desempefio de los colaboradores de la organizacion con el fin

de cumplir el objetivo en comun.

Como segundo referente, se presenta el proyecto llamado “Disefio de una estructura
de compensacion salarial para la empresa Plexport S.A, como estrategia de
retencion del talento humano™® elaborado por Andrea de Jesls Otero Padilla en la
Universidad de Cartagena en Cartagena de Indias D.T y C durante el afio 2014, con
el fin de optar por el titulo de Administrador Industrial. El objetivo general de este
proyecto es crear una estructura salarial para el analisis de los cargos laborales de
los niveles organizacionales y los criterios de evaluacion cuantitativa de cargos,
segun el método de perfiles y escalas de guia de HAY group para la retencion del
talento humano; la tesis analizada en el desarrollo de los parametros mas
importantes, se evidencié el estudio de 23 puestos en el interior de la compafia
mediante una entrevista y analisis de los perfiles ya existentes, posterior a los
resultados obtenidos se realizé la estructuracion de compensacion salarial y disefio

de las politicas de compensacién salarial, con el fin de generar patrones para la

29 OTERO PADILLA, Andrea de Jesus. “Disefio de una estructura de compensacion salarial para la empresa
Plexport S.A” Cartagena, Colombia 2014. Facultad de Ciencias Econdémica, Programa de Administracion
Industrial, Universidad de Cartagena.
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asignacion de los salarios que recibira cada individuo en el cargo ocupado. La
pertinencia con la investigacion radica en la metodologia y los criterios utilizados
para el andlisis de los puestos y el disefio de la estructuracion salarial; en el cual,
se definieron dos grandes variables: la primera la carga laboral con dos
dimensiones, una son las competencias y habilidades para desempefar las
funciones y la otra la valoracién cuantitativa de cada cargo; la segunda variables es
la estructura de compensacion salarial, que tiene como variables la remuneracion y
,politicas de compensaciéon salarial; cada variables con su respectivo indicador,
técnica de recoleccion y fuente de informacion. Por tal motivo, la correcta
implementacion de la estructura salarial en la organizacion, evidencio los criterios
relacionados en la asignacion de salarios y una equidad en la remuneracion de cada

uno de los cargos de la compafiia.

2.1.3 Referentes Locales
El estudio llamado “Estudio de cargas laborales para la planta de personal
administrativa de la Universidad Industrial de Santander Fase 1" elaborado por los
estudiantes Eydeen Marcela Aguilar Cruz; Médnica Liliana Castro Guerrero; Lizeth
Viviana Gutiérrez Pérez de la Universidad Industrial de Santander, durante el afio
2015, para optar por el titulo de Ingeniero Industrial. Se planteé como objetivo
general la realizacion de un estudio de cargas laborales para determinar los
requerimientos reales del personal en la planta administrativa de la institucion. El
enfoque de la investigacion, permitio identificar las perspectivas de los
colaboradores que se encuentran en un mismo cargo y minimizar la subjetividad en
el proceso por parte de los funcionarios y jefes inmediatos; adicionalmente, se
disefid un instrumento en Excel para la recoleccion de informacion con base en la
guia para la Modernizacion de Entidades Publicas. La tesis tuvo un impacto positivo

en la organizacion, ya que, con la informacién obtenida de las actividades, tiempos,

30 AGUILAR CRUZ, Eydeen Marcela; CASTRO GUERRERO, Moénica Liliana; GUTIERREZ PEREZ, Lizeth
Viviana. “Estudio de cargas laborales para la planta de personal administrativa de la Universidad Industrial de
Santander Fase |I” Bucaramanga, Colombia 2015. Facultad de Ingenierias Fisicomecéanicas, Escuela de
Estudios Industriales y Empresariales, Universidad Industrial de Santander.
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frecuencias y observacién hechas por el personal, una propuesta de mejora en las
necesidades generadas por el personal administrativo de la entidad, lograndose
especificar el tiempo de duracion en cada actividad; asi mismo, las actividades que
forman parte del ejercicio normal de la Universidad, optimizando el proceso para el
cumplimiento de las metas. Finalmente, la tesis es pertinente con la investigacion,
puesto que, se evidencia el proceso que se debe llevar a cabo para la recoleccién
de informacién en el analisis de los puestos de trabajo, la identificacién de las
actividades directamente relacionadas con la actividad econémica y la duracién de

cada una de estas actividades.

Como otro referente local se referencia el proyecto de grado titulado “Estructura
salarial para una empresa del sector turistico y hotelero ubicada en la ciudad de
Bucaramanga. Mediante la implantacion de un programa de analisis, descripcion y
valoracion de cargos’®!, realizado por Juan Sebastian Lopez Mendoza en la
Universidad Autonoma de Bucaramanga, durante el afio 2018 para optar por el titulo
de Administrador de Empresas Dual. El presente proyecto tiene como objetivo
establecer una estructura salarial para un club de entretenimiento en la ciudad de
Bucaramanga, mediante el desarrollo de la descripcion de cargos y valoracion de
los mismos. El logro del objetivo se hace por medio de un analisis documental a la
informacion recopilada por la organizacion a través de las entrevistas y observacion
a los colaboradores, junto con el procesamiento de los datos; se evidencio
desactualizacion en la informacion de recursos humanos y se logré corregir y
reestructurar en totalidad los cargos del club, el organigrama de la compaifiia, la
seleccidn de los factores que describen los cargos para la valoracidon de los mismos.
Adicionalmente, por medio del andlisis de los factores en la dispersion de puntos,
se evidencidé que existia un 95,95% de inequidad interna en cuanto a la

remuneracion otorgada al personal, en donde el 53% de los cargos se encuentran

31 LOPEZ MENDOZA, Juan Sebastian. “Estructura salarial para una empresa del sector turistico y hotelero
ubicada en la ciudad de Bucaramanga. Mediante la implantacion de un programa de andlisis, descripcion y
valoracion de cargos” Bucaramanga, Colombia 2018. Facultad de Ciencias Econdémicas, Administrativas y
Contables, Programa de Administracion de Empresas Dual, Universidad Autbnoma de Bucaramanga.
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sobrevalorados y el 47% restante estan infravalorados; lo que conllevo al
establecimiento de politicas salariales, con el fin de nivelar los salarios de las
personas que ocupaban un mismo cargo pero obtenian una remuneracioén diferente,
generando problemas legales e inconformidades en la organizacion. Para el
desarrollo del presente proyecto, resulta util la manera en como se ejecuta la tesis
anteriormente expuesta, en la cual se usan técnicas, herramientas que ayudaron en
la evaluacién e implementacion de estrategias de mejora para la descripcion de los

cargos Yy la estructura salarial de la organizacion.

2.2 MARCO DE REFERENCIA

llustracién 1. Marco de Referencia

IMPLEMENTACION DE UNA ESTATEGIA PARA EL EMPODERAMIENTO DE
LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA APLITECNICAS S.A.S.

Desarrollado

|
A partir del

Basado en

Implementando una Mediante una

Compuesto por :

Condiciones
[ de empoderamiento

Pasos para el
empoderamiento

Cuyas fases son :

Objetivos del analisis
de cargos

Clasificacion de los
cargos a analizar

Contenido de
informacién

Agrupa :

Sueldo Basico

Metodologia basica
salarial

Planeacidn salarial

Disefo salarial

Fuente: Realizado por la autora.

2.3 MARCO CONCEPTUAL

Integra los :
Tipos evaluacion de

desempefio

Métodos evaluacién
de desempefio

Factores evaluacion
de desempefiio

Teniendo en cuenta el mapa conceptual planteado anteriormente, se enunciaran
uno por uno los conceptos tedricos que permiten el desarrollo del presente proyecto,
compuesto por un total de cuatro fases principales: Empoderamiento, Perfil de

Cargos, Salarios y Evaluacién de Desempefio.
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2.3.1 Empoderamiento
El empoderamiento empresarial es una estrategia de gestién, con la cual las
personas favorecen sus capacidades con el fin de brindar cambios positivos a
diferentes situaciones que se presentan en cualquier &mbito social, segun Rowlands
existen tres dimensiones del empoderamiento: “a) la personal, como desarrollo del
sentido del yo, de la confianza y la capacidad individual; b) las relaciones proximas,
como capacidad de negociar e influir en la naturaleza de las relaciones y las
decisiones, y c) la colectiva, como patrticipacion en las estructuras politicas y accién
colectiva basada en la cooperacion™?. Asi mismo, el empoderamiento tiene
fundamentalmente una dimension individual y colectiva; como base del mecanismo,
la individual implica un proceso en donde las personas elevan sus niveles de
confianza, autoestima y capacidad para responder a sus propias necesidades, este
proceso dentro de las organizaciones es largo y de arduo trabajo ya que se ven
inmersos en crear conciencia en los miembros, con el fin de reducir el riesgo al

fracaso.3?

Por otra parte, la dimension colectiva se basa en el hecho de unir a personas mas
vulnerables para el cumplimiento de objetivos comunes, con el fin de hacerlas
participes y defender sus propios derechos mediante la incorporacion del
empoderamiento, aumentando la vision, divulgacion de informacion y protagonismo
para la transformacion de las relaciones desiguales entre los miembros de la

organizacion.®*

2.3.1.1 Condiciones de empoderamiento
La implementacién de empoderamiento dentro de una organizacion, se cataloga
como empresas no estaticas puesto que se encuentran en constante cambio,
generando un incremento en la capacidad de hacer frente a un entorno socio —

econdmico cambiante, con la facilidad de adaptacion y auto eficiencia para la

32 ROWLANDS, Joanna. Questioning Empowerment: Working with Women in Honduras. British Library, Oxfam
UK, 2010. Pag.: 2 — 5.

33 |bid., 6

34 Ipid., 7
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definicién de objetivos, prioridades, actividades y demas acciones enfocadas a un

fin coman.3®

Por tal motivo, las condiciones necesarias que una empresa debe tener en cuenta
para generar un empoderamiento empresarial Optimo se presentan a

continuacion:36

llustracion 2. Condiciones Necesarias para el Empoderamiento

Factores que generan unincremento en Indicadores principales para el

la capacidad de respuesta a cambios desarrollo humano del personal

» Autoconfianza * Mejora de la calidad de vida

» Asertividad cultural * Nivel de cumplimiento de los
» Acceso a informacion objetivos corporativos

» Acceso al conocimiento + Condiciones de ambiente de

» Espacios de participacion parala trabajo digno.

formacion en solucion de problemas

Fuente: Realizado por la autora.
2.3.1.2 Pasos para el empoderamiento
Para la aplicacion optima del empoderamiento en una empresa se deben tener en
cuenta una serie de pasos, con el fin de lograr dirigir el equipo de trabajo al

cumplimiento de los objetivos organizacionales de una manera efectiva.

A continuacion de expondran los pasos que debe seguir una empresa, sin importar

el tamafio o el mercado que se abarque:®’

35 VANGILE, Titi; NARESH, Singh. Empowerment for Sustainable Development: Towards Operational
Strategies. 1ISD (International Institute for Sustainable Development), 2001. Péag., 8. [en linea]:
<http://www.iisd.org/pdf/2011/operational_strategies.pdf> [citado el 10 de junio de 2018]

36 |bid.

37 BLANCHARD, Ken; P, Jhon Carlos; RANDOLPH, Alan. Empowerment: 3 Claves para lograr que el proceso
de facultar a los empleados funcione en su empresa. Bogota: Grupo Editorial Norma S.A, 2000. [en linea]: <
http://www.ucipfg.com/Repositorio/MSCG/Enfasis-EEG/EEG-11/BLOQUE-ACADEMICO/Unidad-
4/lecturas/37_Empowerment.pdf>
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PREPARAR EL PERSONAL

1. Mentalizarse: El empoderamiento se centra en las condiciones de trabajo,
variedad, autonomia, carga laboral, actividades a desarrollar, soporte de la
organizacion y posicién dentro de la empresa.

2. Definicién de objetivos: Es importante tener objetivos definidos, con el fin
de generar autoridad, autonomia y responsabilidad en toda Ila
organizacion, para aprovechar el conocimiento, habilidades y capacidades.

3. Recursos: Para el cumplimiento de las metas, es necesario tener las
diferentes herramientas que se necesitan para el cumplimento de las

tareas y funciones que tiene el personal de la compaiiia.

DESARROLLAR EL DESEMPENO DE TU EQUIPO

1. Identificar los potenciales: Es necesario conocer que puede aportar cada
uno de los trabajadores dependiendo de las capacidades y habilidades que

tiene, con el fin de asignar responsabilidades de la mejor manera.

2. Crea una conexion: Hacer que los empleados sepan lo fundamental que
son para la compafia, por esto, es importante hacer reuniones,
capacitaciones y demas actividades que los hagan sentir pieza

fundamental para la compafia en donde su identidad se vea motivada.

3. Claridad en los objetivos: Exponerle a los trabajadores de manera clara,
sencilla, concreta y sin animo de intimidarlos, cuales son los objetivos y
expectativas que se tiene con las metas y plazos; es fundamental brindarle

la mayor informacion posible y concreta generando un empoderamiento.

4. Grado de riesgo: Es de gran importancia asumir riesgos en cuanto a la

libertad y autonomia que los empleados pueden tomar con el cumplimiento
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de responsabilidades, asi, podran tener nuevas ideas y generar nuevos

métodos. Es necesario reconocer el esfuerzo y dedicacion realizado.

5. Informacion: Es fundamental mantener informado al personal sobre todos
los temas relacionados a la compafiia, ya que permite una mejor
comunicacion, optimizacion de tiempo, confianza, importancia hacia el
trabajador, entre otros factores que enriquecen el resultado final.

MANTENER LA MOTIVACION

1. Premios: En este paso, es necesario aplicar incentivos tanto financieros
como no financieros para causar efectos gratos en los trabajadores,
motivandolos a seguir haciendo lo que hacen o mejorar algunos aspectos.

2. Capacitacion: El capacitar al personal ayuda a mantener una constante
relacion con las nuevas exigencias del mercado. Existen diferentes
mecanismos para capacitar al personal, mediante cursos, expertos,

charlas, entre otros.

3. Creacion de nuevos retos: A medida que pasa el tiempo, el personal
adquiere mas experiencia al momento de abordar y cumplir los objetivos,
es por esto, necesario crear nuevos retos para sacarlos de la zona de

confort, motivarlos cada dia, nuevas metas, constante progreso.

llustracion 3. Pasos para hacer empoderamiento empresarial

Fuente: Realizado por la autora.

2.3.2 Perfil de Cargos
En todas las compaiiias, la administracion es parte fundamental en la estructura
organizacional con relacién directa a la actividades que desempefian los
trabajadores, es por esto, que antes de proceder a vincular un colaborador a la
compafiia se debe tener estipulado el nombre del puesto, funciones, deberes,
responsabilidades, el nivel jerarquico que ocupara dentro de la organizacion, jefe
inmediato, y toda informacion que da claridad a lo que el empleado debe realizar;

adicionalmente, las responsabilidades, funciones y deméas parametros deben estar
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alineados con la mision, vision, objetivos, estructura organizacional, procesos

administrativos, metas, que constituyen un solo sistema y da origen al cargo.*®

2.3.2.1 Objetivos del andlisis de cargos
En la administracion del personal, la recoleccion y uso de la informacion es
necesaria para determinar las actividades y tareas que el cargo implica, asi como
los objetivos y requisitos del mismo para que una persona pueda desarrollar
eficientemente cada una de las responsabilidades que se le asigna, en funcién alos

objetivos de la compaiiia.=®

Existen seis (6) objetivos en los que se basa principalmente el analisis situacional

dentro de una organizacion, estos se evidenciaran a continuacion:

1. Analisis ocupacional o analisis de cargos: Es el procedimiento que sirve
para determinar las responsabilidades y actividades que implica cada cargo,
asi como los requisitos del mismo para que el trabajador se puede
desempeniar de la manera mas eficiente.

2. Disefio del puesto y organigrama de la empresa: Con las funciones
resultantes del analisis de cargos, se disefia cada puesto de trabajo con la
descripcion de los objetivos y el nivel de jerarquia que ocupara en el interior
de la organizacion, delimitando los diferentes niveles, desde el nivel mas bajo
hasta los altos mandos.

3. Valoracion de cargos: Con la informaciéon adecuada de cada cargo se
permite conocer no solo los criterios de importancia de cada cargo y posicion
estructural, sino determinar los parametros para establecer el valor monetario
de cada cargo, ajustandose a las responsabilidades y especificaciones que

cada trabajador ejerce en la empresa.

38 TORRES LABORDE, José Luis; JARAMILLO NARANJO, Olga Lucia. DISENO Y ANALISIS DEL PUESTO
DE TRABAJO: Herramientas para la gestion del talento humano. Ediciones de la U. Barranquilla, Colombia:
UNIVERSIDAD DEL NORTE, 2014. Pé&g.: 39 - 42. [en linea]: <https://ebookcentral-proquest-
com.aure.unab.edu.co/lib/lunabsp/reader.action?doclD=3229166&query=perfil+de+cargos>

3% AMAYA GALEANO, Miguel. ADMINISTRACION DE SALARIOS E INCENTIVOS: Teoria y practica. 2da
Edicion. Bogota, Colombia: ESCUELA COLOMBIANA DE INGENIERIA, 2003. Pag. 162 - 175.
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4. Reclutamiento y seleccion: En el analisis de cargos se recolecta
informacion que va desde “qué es lo que se hace” y “como se ejecutan” las
funciones del cargo, siendo la base para conocer el perfil de la persona que
requiere el puesto de trabajo, con el fin de realizar el reclutamiento y la
seleccion de los recursos humanos que integran la organizacion.

5. Capacitacion y desarrollo: Una vez identificado el “qué, cdmo y para qué”
se realizan actividades propias del cargo, mediante programas de
capacitacion y entrenamiento que permita a las personas tener un desarrollo
personal y laboral, por medio de la manera mas eficiente y adecuada
respecto al cargo.

6. Evaluacion de desempeiio: Este aspecto se realiza con el fin de poder crear
un mecanismo de evaluacion y valoracion de los cargos, para asi comparar
las funciones y objetivos de estos con el desempefio real que las personas
ejercen en la organizacion; adicionalmente, se busca establecer una escala
de méritos que beneficie a los trabajadores y brindarles remuneracion

financiera y no financiera.*°

2.3.2.2 Clasificacion de los cargos a analizar
Una vez entendido en qué consiste y cuales son los objetivos que se quiere lograr
con el andlisis ocupacional, el siguiente paso es elegir los cargos que se van a
analizar por las areas funcionales de la organizacion. Dentro de la seleccion, es
importante que las personas involucradas en el proceso estén de acuerdo en como
se clasificaran los cargos, esto se debe, a que los requisitos o factores dentro de un
areas pueden ser iguales o similares para otras areas, pero el peso porcentual varia

y por esto se recomienda no mezclar los cargos de las diferentes areas.*

A continuacion se presentan los factores de clasificacion para las diferentes areas

de una empresa. 4

40 |bid., Pag.: 162 - 165
41 |bid., Pag.: 165 - 167
42 |bid., Pag.: 167 - 169
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llustracion 4. Factores comunes de clasificacion para las areas de una

empresa
Educacién Habilidad Esfuerzo Fisico
Mental
Experiencia Responsabilidad Autonomia
Operativa
Condiciones RN
Ambientales 8

Fuente: Realizado por la autora.

Adicionalmente, un criterio a tener en cuenta cuando los factores son predominantes

en determinado sector o area funcional es comun, se aconseja hacer un solo

manual, con el fin de seguir una parametrizacion y facilitar el proceso de valoracion

de cargos.*® En lailustracion 5, se expone una guia para la valoracion de trabajos.

llustracion 5. Guia para la valoracién de cargos.

Nivel

TIPOS DE TRABAJO

OPERATIVOS TECNICOS ADMINISTRATIVOS | VENDEDORES
considerado
INFERIOR Subordinados Subordinados Subordinados 10. Subordinados
MEDIO Mandos Supervisores Supervisores 11. Supervisores
intermedios
SUPERIOR Directivos Directivos Directivos 12. Directivos

Fuente: Realizado por la autora.

2.3.2.3 Contenido de informacién

Una vez recolectada la informacion es necesario determinar la persona encargada

del andlisis, descripcion y valoracién de cargos, con el fin de mantener un mismo

patron por la persona a cargo de conducir el andlisis; puede ser por un empleado

43 |bid., Pag.: 169
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de la organizacion, firma consultora, un especialista en recursos humanos, el

ocupante del puesto y/o supervisor.**

Adicionalmente, después de determinar la persona a cargo del andlisis, esta debera
realizar la descripcion de los cargos que se cataloga como el resumen de toda la
informacion recolectada, mediante el uso de oraciones cortas que muestren los

criterios y los requisitos de ejecucién en cada uno de los cargos organizacionales.

Identificacion del cargo

Resumen general del cargo o naturaleza del cargo
Funciones o labores principales y su frecuencia
Funciones o labores segundarias y su frecuencia

Funciones o labores ocasionales

o gk wbdPe

Especificaciones, factores o requerimientos del cargo.*®

2.3.3 Salarios
La administracion de la remuneracion es un conjunto de contraprestaciones

otorgadas al trabajador y se puede representar en dos tipos:

Remuneracion Financiera: En la remuneracion financiera existe la directa e
indirecta; la directa es el pago que recibe el colaborador en forma de sueldos,
salarios, comisiones y bonos, y la remuneracion financiera indirecta representa

todas las retribuciones no incluidas en la directa y conocidas como prestaciones.

Remuneracion No Financiera: Consiste en la satisfaccion que experimenta una
persona derivada del trabajo mismo o del ambiente psicoldgico o fisico en el cual

desarrolla sus labores.*6

Asi mismo, los propdsitos principales de la remuneracion consisten en atraer,

retener y motivar a los trabajadores mediante la implementacion de diferentes

4 |bid., Pag.: 170

45 |bid., Pag.: 170 - 175

46 WAYNE MONDY, Robert; NOE. M, Robert. Administraciéon de recursos humanos. 9 ed. Naucalpan, México:
Pearson Educacion, 2005. Pag.: 268 — 271 “Capitulo Nueve” (Remuneracion financiera directa) [en linea]:
<https://cucjonline.com/biblioteca/files/original/ccc71a187c22e0bac95c3267e2888f6f.pdf>
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componentes de un programa total de remuneraciones*’, a continuacién se pueden

evidenciar los tipos de remuneraciones existentes.

llustracion 6. Componentes de una remuneracion

AMBIENTE EXTERMNO
AMEIENTE INTERNG
Remuneracion

Financiera Mo financiera
Directa Indirecta (prestaciones) El puesto Ambiente laboral
Sueldos Prestaciones legalmente obligatorias w Paoliticas solidas
Salarios Seguridad social Variedad de Administradores capaces
Comisiones  Seguro de desempleo habilidzdes Empleados competentes
Bonos Indemnizacion o compensacion de \dentificagan Compafieros de trabajo
los trabajadores de las tareas agradables
Licencias por razones médicas y Significado de Simbolos de estatus
familiares |as tareas apropiados
Pre . ‘ . Autonomia Condiciones de trabajo
staciones voluntarias ”
Licencias por razones especiales Retroalimentacion Flexibilidad en el trabajo
Horario flexible

Cuidados de la salud

Seguros de vida

Planes de retiro

PFlanes de opciones sobre acciones
para los empleados

Prestaciones complementarias
por desempleo

Servicios para los empleados

Pagos preferenciales

Planes de beneficios personalizados

Semanas laborales
comprimidas

Posibilidad de compartir
el trabajo

Trabajos a distancia

Trabajos de tiempo pardal

Fuente: WAYNE MONDY, Robert; NOE. M, Robert. Administracién de recursos humanos. 9 ed.
Capitulo Nueve. Figura 9-1. Pag.: 269.

2.3.3.1. Sueldo Basico

Para una remuneracion justa, es necesario otorgar un salario digno que cubra al
menos las necesidades basicas del trabajador y las de su nucleo familiar; segun el
articulo 56 de la Constitucion Politica y la Ley 278 de 1996 estipula que: “el ajuste
anual del salario minimo se da en torno a un acuerdo entre una comision tripartita,
también denominada Comision Permanente de Concertacion de Politicas Laborales
y Salariales; y a mas tardar el 15 de diciembre la comision debera haber fijado el

nuevo salario 8.

Adicionalmente, el autor Ricardo Varela comprende que en el salario existen dos

tipos: el salario real es el monto que recibe el trabajador, y el salario nominal se

47 |bid., pag.: 269.

48 SALARIO MINIMO 2017.DE. ¢Cémo se fija el Salario Minimo en Colombia? [en linea]
<http://www.salariominimo2017.de/colombia/como-se-fija-el-salario-minimo-en-colombia/#comments> [citado
el 26 de Junio de 2018]
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encuentra relacionado con el costo de vida o la capacidad de compra que tiene la

persona con el dinero que recibe.*

Asi mismo, el autor expone diferentes clases de salario desde varios enfoques,

como se puede evidenciar a continuacion:*°

llustracién 7. Tipologias de Salario

CLASES DE
SALARIO

DESDE EL PUNTO DE VISTA DE SU VALORACION

- Unidad de tiempo
- Unidad de obra

- Por comisidn

- A precio alzado

DESDE EL PUNTO DE VISTA DE LA NATURALEZA Y
FACTORES

En efectivo

- En especie

- Tipo mixto

DESDE EL PUNTO DE VISTA DE LA PERIODICIDAD
DE PAGO

- Semanal
Quincenal

- Mensual

- Anual

DESDE EL PUNTO DE VISTA DE SU MONTO
- Minimo general
- Minimo profesional

- Remunerador

DESDE EL PUNTO DE VISTA DE LA JORNADA EN
QUE SE GENERA

- Ordinario
- Extraordinario

DESDE EL PUNTO DE VISTA DE LOS ELEMENTO QUE
LO COMPONEN

- Tabulado

- Por cuota dlaria

- Integrado

- Para el cdlculo de las prestaciones

Fuente: Realizado por la autora.
2.3.3.2. Metodologia basica salarial
En otro capitulo del libro administracion de la compensaciéon de Ricardo Varela se

estipulan las actividades principales a tener en cuenta para la asignacion de un

49 VARELA SUAREZ, Ricardo A. Administracién de la compensacion: Sueldos, Salarios y Prestaciones. 2 Ed.
México: Pearson Educacion, 2013. Pag.: 43 — 44. “Capitulo tres” (Marco legal y salario) [en linea]
<https://cucjonline.com/biblioteca/files/original/8b6446e4bc766d7b63f03b4170474e49.pdf> [citado el 26 de
junio de 2018]

50 |bid., pag.: 43 — 44.
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sueldo alos colaboradores de una empresa, independientemente de la metodologia

utilizada y se presentan a continuacién:>!

v' Analisis y descripcion de cargos

v' Valuacion de puestos: Formacién del comité, capacitacién del comité y
valoracion de cargos.

Curva de equidad interna.

Mercado de trabajo.

Costo de vida.

Analisis de factibilidad econémica.

Determinacion del posicionamiento.

Politica de pago.

AN N N NN N

Estructura salarial.

v' Evaluacion de desempefio.

2.3.3.3. Planeacion salarial

Para la planeacion salarial, se conglomera toda la informacion recopilada a lo largo

del proyecto, con el fin, de expresarlos en términos monetarios.

En primera instancia, se inicia con el andlisis de los cargos para determinar los
factores que se ven directamente relacionados en la remuneracion del trabajador;
sin embargo, no solo esos factores son los determinantes en el disefio de la
estructura salarial, sino que existen una serie de criterios tanto interna como

externamente a la organizacion.

Segun el autor Juan Antonio Morales y Néstor Velandia, expone que en cada
compafia existe un sistema de valoracion Unico, con su respectivo método de

asignacion salarial:>?

51 |bid., pag.: 164 - 200.

52 MORALES ARRIETA, Juan Antonio; VELANDIA HERRERA, Néstor Fernando. Salarios: Estrategia y sistema
salarial o de compensaciones. Bogota: McGraw-Hill, 1999. Pag.: 75. “Capitulo cuatro” (Métodos de valoracion
cualitativos) [en linea] < https://administraciondepersonal.files.wordpress.com/2010/09/salarios-morales-arrieta-
capitulo-1-al-4.pdf > [citado el 26 de junio 2018].
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Sistemas de jerarquizaciény clasificacion por categorias: Se usa cuando
no se tiene informacién numérica, por medio de la comparacion de diferentes
cargos, con el fin de darle un orden légico que va desde el mas complejo,
hasta el menos complejo de la organizacion.

Sistema de comparacion de factores: Este proceso se realiza mediante la
valoracion de una tabla que contiene los sueldos basicos y los criterios que
se ven directamente relacionados en la escogencia de los términos
monetarios para cada puesto de trabajo.

Otros sistemas cuantitativos: En los sistemas cuantitativos, la asignacion
salarial se determina a través de un diagrama de dispersion, en donde se
traza un plano cartesiano para determinar la posicion de los puestos segun
los puntajes o valores otorgados, mediante una linea de ajuste para la

precision entre las dos variables que son puntos y salarios actuales.>®

2.3.3.4. Disefio salarial

La identificacion de los criterios directamente relacionados en la estructura salarial,

son la base principal para la determinacion de los sueldos otorgados a los

colaboradores de la organizacion. Estas variables, deben ser lo mas objetivas

posible y deben conglomerar dos grandes rubros: variables de la empresa y

variables del ocupante al cargo.>*

Una vez valuados cada uno de los cargos, se debe realizar un analisis con el fin de

comparar los cargos que se encuentran en el mismo nivel jerarquico determinando

cuales cargos se encuentran por debajo del minimo, o por encima del pago maximo,

con el fin de determinar un punto medio en cada nivel e igualar aquellos que se

encuentran por fuera de los rangos.>®

53 |bid., pag.: 81 — 90.

54 VARELA SUAREZ, Ricardo A. Op. Cit., pag.: 184 — 186.

55 DIAZ NIETO, Elia Socorro; SAAVEDRA URIBE, Laura Patricia; VALENCIA PEREZ, Héctor Fernando.
Sueldos y Salarios: Guia practica y metodologia. México: Plaza y Valdés, 2010. P&g.: 134. “Unidad cuatro”
(Politicas de administracion de sueldos y salarios) [en linea] <https://ebookcentral-proquest-
com.aure.unab.edu.co/lib/lunabsp/reader.action?doclD=3218636&query=salarios+> [citado el 3 de agosto de

2018].
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2.3.4. Evaluacion de desempefio

En esta Ultima etapa del proyecto, se busca evaluar el desempefio de los
colaboradores en cuanto a las actividades y resultados generados, mediante la
implementacion de una Evaluacion de Desempefio (ED) que le ofrece tanto al
trabajador como a la empresa involucrada ventajas y beneficios que ayudan a la

mejora de las metas y procedimientos estipulados,.

2.3.4.1. Tipos de evaluacion de desempefio
En las organizaciones, se presta atencion a los resultados de rendimiento llamados
por el “qué”, comportamientos personales en términos de actuacién connotado por

el “como”, se pueden distinguir tres tipos de Evaluacién de Desempefio:>®

1. Evaluacion de resultados: Se pueden catalogar como sistemas de evaluacion
de rendimiento

2. Evaluacion de factores de comportamiento: Denominados como sistemas de
valoracion de la actuacion.

3. Sistemas mixtos: Sistemas de evaluacion de desempefio

En materia de las evaluaciones de desempefio, con base en la Direccion Por
Objetivos (DPO), expresion creada por Peter F. Drucker, quien dijo que su
aplicacion en una ED se hizo con el fin de culminar los multiples inconvenientes
presentados por los sistemas tradicionales de ED, consistiendo en los siguientes

criterios:®’

1. Jefe y colaborador consensuan las funciones y responsabilidades basicas
del puesto de trabajo.
El empleado fija sus propios objetivos de rendimiento a corto plazo.
Establece un mutuo acuerdo en los criterios de medicién y evaluacion el

rendimiento.

56 CORRAL, Fernando. MASTER/DEG en direccion estratégica del factor humano con mencion en “Consultoria
para el D.O”. Peru, 2007. Master en Direccién Estratégica del Factor Humano. Universidad Peruana de Ciencias
Aplicadas (UPC).
57 |bid., pag.: 14.
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4. Estipular la periodicidad de reunion, para evaluar el progreso en el logro de
objetivos

5. El proceso basicamente centra la atencion en los resultados conseguidos, no

en los rasgos de personalidad

2.3.4.2. Métodos de evaluacién de desempefio
Dentro de las organizaciones, se pueden evidenciar diferentes métodos para
evaluar el desempefio de los colaboradores basado en la cultura organizacional,

incluso se utilizan distintos métodos dentro de los diferentes niveles jerarquicos.>®

A continuacion, se describirdn los métodos de evaluacion de desempefio mas

utilizados por las organizaciones:

- Meétodo de escalas gréaficas: Este método es el mas utilizado y divulgado,
ya que su forma es un formulario de doble entrada en donde las filas son los
factores directamente relacionados con la ED, los cuales son previamente
seleccionados y definidos, y las columnas son los grados de variacion de
esos factores.

- Método de las frases descriptivas: En comparacion al método anterior,
este proceso no requiere seleccionar las frases, ya que el evaluador sefiala
simplemente aquellas frases que caracterizan el desempefio del colaborador
con las siglas (signo + o “s”, de si), y aquellas que realmente demuestran lo
opuesto de su desempefio (signo — o “n” de no).

- Método de investigacion de campo: Mediante entrevistas se verifica y
evalla el desempefio del colaborador investigando las causas, origenes y
motivos directamente en el desempefio por medio del analisis de hechos y
de situaciones. Este proceso suele contar con una evaluacion inicial y un
analisis complementario.

- Método de incidentes criticos: Es principalmente el comportamiento de las

personas mediante caracteristicas que generan resultados positivos o

58 |bid., pag.: 16 — 18.
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negativos. Cada jefe inmediato investiga, observa y registra los hechos mas
destacados en el desempefio de cada persona con sus tareas.

Hay tres fases:
1. Observacion del comportamiento
2. Registro de hechos significativos
3. Investigacion de la actitud y del comportamiento

- Método de superposicion de perfiles: Se realiza una autovaloracién, una
valoracion hecha por el jefe, y también se puede hacer una valoracion hecha
por comparieros de trabajo. Esto permite descubrir las zonas de discrepancia

y creacion de un perfil mas estructurado.>®

2.3.4.3. Factores de evaluacion de desempefio

En las ED, existen diferentes maneras de generar un proceso de evaluacion, por tal
motivo, el proceso de desempefio individual se evalia un subproceso del mismo,
como guia para la identificacion de habilidades necesarias para un desempefio

eficaz, a continuacion se presentan cinco etapas:

1. Aclarar el trabajo a realizar: A partir de la planificacion de la organizacion se
tienen dos elementos para la realizacion de la ED: Los objetivos de la unidad
a la que pertenece la persona, el trabajo que la persona debe realizar, ya sea
definido en la descripcion del puesto o por posicion.

2. Fijacion de objetivos: Esta etapa se ayuda a los colaboradores a ver conocer
en qué deben enfocarse en el periodo proximo. Y consecuentemente, cOmo
su trabajo contribuye al negocio de su organizacion.

- La mision del puesto establece el porqué del trabajo

- Las areas de resultado claves establecen qué trabajo hay que hacer

- La fijacion de objetivos establece con mas detalle qué hay que hacer y
cuanto. Incluso empieza a considerar el como

3. Seguimiento del desempefio en el puesto: Consiste en la supervision

continua al trabajador durante un periodo determinado. Se dice que cuando

59 |bid., pag.: 16 — 20.
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se enfatizan las politicas, el proceso de ED se ve como un ejercicio continuo
que sucede durante el afio, en la labor cotidiana de supervision.

4. Evaluacion del desempefio (preparacién, entrevista y documentacion): Una
vez transcurrido el periodo evaluativo, y formalizado el proceso interno, se
suele realizar los parametros de evaluacion anual. El medio mas utilizado
para realizar esta evaluacion es la entrevista de evaluacion, para ser
documentada posteriormente en un formulario, es indispensable detallar de
manera minuciosa para su mayor efectividad.

5. Planificar el siguiente periodo: Se trata de planificar el periodo siguiente tanto
a nivel de contenido del trabajo como de desarrollo personal, con esta etapa

cierra el ciclo de la gestién de desempefio®.

60 |bid., pag.: 24 — 26
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3. DISENO METODOLOGICO

El disefio metodolégico es el marco estratégico constituido por los métodos,
técnicas e instrumentos que se aplican en la ejecucion de un proyecto de
investigacion para poner a prueba la hipoétesis, el alcanzar los objetivos de

investigacion y dar una respuesta a la problematica de investigacion.5*

Por lo tanto, en este proyecto se utilizara el método inductivo, ya que se hara uso
de los documentos existentes en el interior de la compafiia para el andlisis y
redisefio de la descripcion de cargos, disefio de un plan salarial y elaboracién de

una evaluacion de desempefio.

3.1 TIPO DE ESTUDIO / ENFOQUE Y DISENO

La metodologia que se desarrolla en el presente trabajo es descriptiva — aplicada,
ya que se describen las causas y efectos presentados en la organizacion que han
generado una problematica. De acuerdo con lo establecido por Roberto Sampieri,
una investigacion es de tipo descriptivo cuando: “Especificas las propiedades,
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos
0 cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis. Es decir, Unicamente
pretenden medir o recoger informacion de manera independiente o conjunta sobre
los conceptos o las variables a las que se refieren’2. Lo mencionado anteriormente
se integra con la presente investigacion, ya que se busca analizar el plan de
fortalecimiento existente en la organizacion, con el fin de redisefar los perfiles de
cargos de la compafia, elaboracion de una tabla salarial mediante el estudio y
estipulacion de los criterios para la asignacion de salarios y la evaluacion de

desempeiio del personal de la empresa Aplitécnicas S.A.S; esto por medio de la

61 ANDER-EGG, Ezequiel y AGUILAR IDANEZ, Maria José. Cdmo elaborar un proyecto: Guia para disefiar
proyectos sociales y culturales. 18va edicion. Lumen. Buenos Aires. 1996. P&ag.: 18. [en linea] <
http://abacoenred.com/wp-content/uploads/2017/05/Como-elaborar-un-proyecto-2005-Ed.18-Ander-Egg-
Ezequiel-y-Aguilar-1d%C3%A1%C3%B1lez-MJ.pdf.pdf>

52 HERNANDEZ SAMPIERI, Roberto; FERNANDEZ COLLADO, Carlos y BAPTISTA LUCIO, Pilar. Metodologia
de la investigacion. 5 ed., México D.F., McGraw-Hill. 2010., p.80.
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informacion real suministrada por la empresa situada en el sector de la construccion,

con el fin de generar el empoderamiento del personal y hacer cumplimiento al

objetivo del presente estudio.

Asimismo, el presente proyecto de grado es de enfoque cualitativo, “Utiliza la
recoleccion de datos sin medicion numérica para descubrir o afinar preguntas de
investigacion en el proceso de la interpretacion’®3. Lo anterior se ve evidenciado en
el manejo de variables cualitativas en cada uno de los pilares a desarrollar, cuyo
analisis no presentan medicion numérica permitiendo hacer interpretaciones de la
realidad, en este caso, mediante la recoleccion de informacién por fuentes primarias
y secundarias, los criterios para la asignacion salarial y la medicion en el desempefio

de los colaboradores en cada uno de los cargos.
3.1.1 Supuesto

S1: La actualizacion del manual de perfil de cargos, creacion de una tabla salarial y
disefio de una evaluacion de desempefio en la empresa Aplitécnicas S.A.S, apoyara
la toma de decisiones gerenciales; obteniendo asi, el empoderamiento de los

colaboradores de la organizacion.
3.1.2 Poblacion

El presente proyecto tiene como finalidad la actualizacion en la descripcion de los
cargos de la organizacion, con una poblacion finita compuesta por (12) cargos que

integran la estructura organizacional.
3.1.3 Técnicas de recoleccién de la informacion

El desarrollo de la presente investigacion hara uso de las técnicas de recoleccion

de informacién que se enuncian a continuacion:

La primera técnica de recoleccion utilizada es el andlisis documental de manera

investigativa indirecta estructurada, debido a que realiza una inspeccion a fuentes

63 |bid., pag.: 7.
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secundarias como fichas, cuadros, libros, etc.%4, su uso en el proyecto sera durante

el andlisis de las funciones que se tienen estipuladas para cada cargo al interior de

la compafiia.

La segunda técnica es una entrevista no estructurada se busca recolectar
informacion de fuentes primarias, mediante la realizacion de una pregunta inicial al
entrevistado la cual permita conocer los puntos de vista, experiencia y parametros
que considere necesario®, su uso en la investigacién es conocer el objetivo que
tiene cada cargo, las funciones que este realiza, la autoridad, periodicidad, etc., todo
esto para el desarrollo del redisefio de la descripcion de cargos de la compafiia,
como instrumento de la segunda técnica implementada se utiliza un acta de reunion
como soporte al uso de informacion primaria, la cual contiene informacion especifica
para recopilar de la informacion necesaria durante las reuniones (Para mas

informacion dirigirse al anexo A. Formato General de Reuniones).

64 HERNANDEZ SAMPIERI, Roberto. FERNANDEZ COLLADO, Carlos. BAPTISTA LUCIO, Pilar. Recoleccion
de datos cualitativos. En: Metodologia de la investigacion. México: McGraw Hill, 5ta edicion, 2010 pag.408. [en
linea]
<https://lwww.esup.edu.pe/descargas/dep_investigacion/Metodologia%20de%20la%20investigaci% C3%B3n%
205ta%?20Edici%C 3%B3n.pdf>

85 |bid., pag.: 418.
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llustracién 8. Ficha técnica evaluacion de desempefio

FICHA DE TECNICA DE INVESTIGACION
Recolectar informacidn esencial para el disefio
Objetivo de la Investigacion del cuadro comparativo que permita el
redisefio de los perfiles de cargos

Tipo de Recoleccidn Primaria
Tipo De Investigacion Cualitativa
Tipo de Muestreo Probabilistico
Universo 1
Poblacion 1
Muestra 1
Nivel de Confianza 95
Margen de Error 5
Tipo de Intrumento Entrevista no estructurada
# de Preguntas 1
Lugar y fecha de Aplicacion | Oficinas Aplitécnicas 5.A.5; 26 sep - 10 oct 2015

Fuente: Realizado por la autora.
El uso de las dos técnicas de recoleccion de informacion aplicadas, genera la
necesidad de disefiar un instrumento que consolide toda la informacion y facilite el
analisis, donde se tabule todos los datos suministrados del “Plan de Fortalecimiento
Empresarial APLITECNICAS LTDA” y la entrevista no estructurada (Para méas
informacion dirigirse al Anexo B. Cuadro comparativo de fuentes primarias y

secundarias).

Adicionalmente, se hizo uso de la técnica de analisis de contenido, en donde se
analizaron las fuentes documentales con los parametros establecidos para el
manual de perfil de cargos, a fin de poder contrastar la informacion recolectada con
la situacion real de la compaiiia en cuanto al empoderamiento de los colaboradores.
El instrumento utilizado para esta técnica es la evaluacion de desempefio, disefiada
especialmente bajo los requerimientos de la organizacion (Para mas informacion

dirigirse al Anexo F. Evaluacion de desemperfio Aplitécnicas S.A.S).
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3.1.4 Triangulacion de lainformacion
La triangulacion de la informacién es un proceso de recoleccion de informacién a
través de multiples métodos cualitativos y cuantitativos para el estudio de un objetivo

comun. Para la investigacion se relacionaron tres componentes: teoria, practicay el

investigador, como se puede evidenciar en la llustracion 9:

llustracién 9. Triangulo de la informacion

i TEORIA ‘.')
‘ DATOS
'\ EXPERIENCIA ) ( INFORMACION |

Fuente: Realizado por la autora.
En la realizacion de la triangulacion de la informacion se debe tener en cuenta tres
factores relacionados entre si; el primero es la teoria fundamentada principalmente
en los autores como Miguel Amaya Galeano, José Luis Torres Laborde, Olga Lucia
Jaramillo Naranjo, Alan Randolph, Robert Wayne Mondy y Ken Blanchard. El
segundo aspecto es la informacién recolectada por parte de la organizacion y el
personal para la conformacion de datos y criterios para la ejecuciéon del proyecto. Y
por ultimo, es la experiencia académica y empresarial de la autora, con el criterio y
conocimiento adquirido en la carrera administracion de empresas, junto con la
formacion durante las practicas académicas realizadas desde el afio 2016 hasta el

2018 en la organizacion

3.1.5 Cdbdigo ético del investigador
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El presente proyecto de investigacion se basoé a partir de las siguientes normas las

cuales se encuentran en el codigo ético®®

Describira sus experimentos tal como los realiz6. Mostrar4 su trabajo,
metodologia y analisis de la forma mas precisa posible.

Nunca usara el trabajo de otros como que fuera el suyo propio. Citara
adecuadamente las investigaciones relevantes que se hayan publicado
previamente.

Tratard los manuscritos y las solicitudes de financiamiento con
confidencialidad y evitara su uso inapropiado cuando actie como evaluador.
Dara entrenamiento y experiencia a sus aprendices cuando sirva de tutor
para aumentar sus habilidades y conocimiento en la practica ética de la
investigacion. Reconocera apropiadamente las contribuciones de ellos a la

investigacion.

3.2 DISENO DEL PROYECTO.

Para el disefio del proyecto de investigacion aplicado en la actualizacion de la

descripcion de cargos en la empresa Aplitécnicas S.A.S, se evidencia la necesidad

de plantear un cronograma, con el cual se haga seguimiento a cada una de las

actividades propuestas, en el cual, se evidencian los objetivos, las actividades de y

el tiempo para el cumplimiento de la investigacion.

Adicionalmente, se desarrolla un presupuesto de los elementos que se utilizaran

en la investigacion y el precio de cada uno.

66 Universidad de Los  Andes. Cbédigo de  ética del investigador. [en
<http://www?2.ula.ve/cdcht/dmdocuments/codigo_etica_investigador.pdf> [Citado el 1 de Julio de 2018]
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3.2.1 Cronograma

Proyecto:

llustracién 10. Cronograma de actividades

IMPLEMENTACION DE UNA ESTATEGIA PARA EL EMPODERAMIENTO DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA APLITECNICAS 5.A|

Autor:

Jennyfer Castellanos Mendoza

Fecha:

Julio 7 de 2018

Objetivos

Actividades

Objetivo 1: Analizar el manual de perfil de cargos implementado en el
afio 2015, comparandolo con las funciones y responsabilidades que
actualmente tiene cada cargo al interior de la compafiia, a través de
fuentes primarias y secundarias, para la recoleccion de informacion
detallada de cada uno de los cargos de la compafiia.

Actividad 1: Analisis del plan de fortalecimineto existente en la
organizacion.

Actividad 2: Realizacién de entrevistas no estructuradas como
recoleccion de fuentes primarias de la organizacion

Actividad 3: Realizacion del cuadro comparativo en donde se plasma
la informacion existente con la informacion recopilada

Objetivo 2: Redisefiar |a descripcion de los cargos de la compafiia con
hasze en el analisis efectuado de la informacion recolectada por las
fuentes internas de la organizacion, para la determinacion de la
estructura, funciones y responsabilidades.

Actividad 1: Analisis de la informacicn recopilada y plasmada en el
cuadro comparativo.

Actividad 2: Redisefio del manual de descripcion de todos los cargos
de la organizacion.

Objetivo 3: Elaborar una tabla de salarial determinando los criterios
para la asignacién de recursos financieros de cada cargo, con el fin
de brindarle soporte y estandarizacion a la compafiia en el proceso de
contratacidn.

Actividad 1: Seleccion de los criterios de asignacion de salario para
cada cargo

Actividad 2: Elaboracion de la tabla salarial de la compafiia

Objetivo 4: Desarrollar una herramienta de evaluacién de desempefio
para la organizacidn, a través de un instrumento estandarizado que
permita la medicion de las funciones y responsahbilidades.

Actividad 1: Creacidn de la evaluacion de desempefio, para la
validacion del cumplimiento de las funciones y responsabilidades de
los colaboradores.

Fuente: Realizado por la autora.
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3.2.2 Presupuesto

aaplil:écnicas

Tabla 1. Presupuesto proyecto de grado

PRESUPUESTO
VALOR VALOR

RUBRO UNITARIO | TOTAL
PERSONAL CIENTIFICO
Sueldo del investigador en el tiempo del desarrollo del proyecto | $ 781.242 | $ 9.374.904
EQUIPOS
Equipos y enseres de la organizacion $ 850.500 $ 850.500
Impresora para recoleccién de informacion $ 2.000.000 | $ 2.000.000
EQUIOS DE USO PROPIO
Computador para el desarrollo del proyecto $ 850.000 $ 850.000
Celular para contacto con el personal de la organizacién $ 1.200.000 $ 1.200.000
SOFTWARE
Complementos de office para el desarrollo de macros. | $ 210.000 | $ 210.000
MATERIALES E INSUMOS
Lapiceros. $ 1.000 $ 11.000
Resmas de papel para la impresion de la informacion $ 20.000 $ 40.000
AZ para archivar las evaluaciones de desempefio $ 25.000 $ 50.000
BIBLIOGRAFIA
Plan de fortalecimiento empresarial de aplitécnicas S.A.S $ 0 $ 0
Articulos cientificos de referencia $ 1.200.000 | $ 2.400.000
Libros de revision literaria. $ 100.000 $ 800.000
EVENTOS LABORALES
Capacitacion con la ARL $ 50.000 $ 500.000
Transporte $ 150.000 $ 150.000

VALOR PROYECTO $ 18.436,404

Fuente: Realizado por la autora.
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4. RESULTADOS

Posterior a la recoleccidn de informacion relevante a la investigacion, en el siguiente
capitulo se muestra el desarrollo y andlisis de cada uno de los objetivos especificos
propuestos en la implementacién de una estrategia para el empoderamiento del

personal de empresa Aplitécnicas S.A.S
4.1 INTERPRETACION DE RESULTADOS.

En el presente apartado se expone el analisis de informacion recolectada por
fuentes primarias y secundarias, cuyo enfoque nace de la necesidad de generar el
empoderamiento de los colaboradores de la organizacion. Por lo anterior, se
desarrolla previamente un diagnostico de la estructura organizacional de la
empresa, compuesto por una comparacion del organigrama ya establecido y el
direccionamiento de la nueva gerencia de la compafiia; ademas, de un analisis de
las fuentes de recoleccion de informacidn para la descripcion de cargos, en donde
se evalué el Plan de Fortalecimiento Empresarial de Aplitécnicas S.A.S y la
entrevista no estructurada con el SubGerente de la organizacion, evidenciando
necesario pasar de una estructura empresarial con un total de 12 cargos y por dos
areas principales (Departamento Técnico y Departamento Administrativo), a
componerse por un total de 16 cargos y cinco (5) areas principales (Asistente
Administrativa, Auxiliar Contable, Jefe de Compras, Director de Construccion y
Director de Aplicaciones). Adicionalmente, habiendo validado la informacion
recolectada se crea un cuadro comparativo, donde se ve necesario generar un
manual nuevo para los perfiles de cargos de la compaiiia, divido en cuatro (4)
partes, (objetivo del manual de funciones y perfil del cargo, el alcance, la persona
responsable y la metodologia aplicada). A partir del resultado anterior, se elabora
una tabla salarial compuesta por todos los cargos de la compafiia, con el propdésito
de identificar los criterios especificos para la asignacion salarial de los cargos de la
empresa en el momento en que se realice la contratacion del personal, obteniendo
como base dos criterios principales los cuales son: el nivel educativo de la persona

que aplica a cualquier cargo operativo y los afios de experiencia del trabajador
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estipulados en el Manual redisefiado, implementando una politica salarial que

permita dar cumplimiento a lo establecido para los salarios.

Finalmente, se disefia un formato para la evaluacion de desempefio de 90°, donde
se estipularon cuatro principales competencias basadas en los direccionamientos
de la empresa, las cuales son: la Comunicacion Interna, Empoderamiento y
Liderazgo, Responsabilidad y Productividad, SG-SST, enfocadas en el desarrollo
personal, profesional y la mejora continua de la compafiia Aplitécnicas S.A.S,
permitiendo medir el desempeiio laboral de los trabajadores y evidenciando que

existe empoderamiento por parte de los colaboradores.
4.2 MATRIZ FINAL DEL PROCESO INVESTIGATIVO.

Tabla 2. Matriz final del proceso investigativo.

MATRIZ DE RESULTADOS

OBJETIVO TECNICA CATEGORIA NUCLEAR

Analizar el manual de perfil de
cargos implementado en el afo
2015, comparandolo con las Recopilacion'y
i ili e comparacion de
funciones y responsabilidades que | an4lisis documental de p

actualmente tiene cada cargo al| fyentes secundarias y informacion detallada
interior de la compafiia, a través de para la elaboracion de

entrevista no q de | q
fuentes primarias y secundarias, estructurada Cada uno de los cargos ae

para la recoleccién de informacién la compafiia.
detallada de cada uno de los cargos
de la compaiiia.

Redisefiar la descripcion de los
cargos de la compaiiia con base en el
andlisis efectuado de la informacidn
recolectada por las fuentes internas fuentes primarias y
de la organizacién, para la secundarias

determinacion de la estructura, empresa.
funciones y responsabilidades.

Disefio de la estructuray
descripcién de cada uno
de los cargos de Ia

Analisis documental de
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Elaborar una tabla de salarial

determinando los criterios para la
asignacion de recursos financieros
de cada cargo, con el fin de brindarle
soporte y estandarizacién a la
compaiiia en el proceso de
contratacion.

Analisis de fuentes
secundarias

aaplﬂ:écnicas

Generacion de criterios
para la asignacion del
salario econdmico de los
cargos al interior de la
organizacién mediante
una tabla salarial guia.

Desarrollar una herramienta de
evaluacion de desempefio para la
organizacién, a través de un
instrumento  estandarizado que
permita la medicién de las funciones
y responsabilidades.

Analisis de contenido de
informacion

Disefio de una
herramienta para la
medicién del desempefio
laboral de los
colaboradores de la

organizacion.

Fuente: Realizado por la autora.

4.2.1 Recopilacion y comparaciéon de informacion detallada para la

elaboracion de cada uno de los cargos de la compafiia.

Por medio del analisis de fuentes secundarias y recopilacion de informacién en

fuentes primarias, se desarrolla un analisis situacional del departamento de

recursos humanos de la compaiiia, se evidencio que la empresa no tiene definido

la segunda etapa de las cuatro etapas del proceso administrativo.

llustracion 11. Etapas del Proceso Administrativo.

\

Planeacion

\

Fuente: Realizado por la autora.

El proceso administrativo segun Idalberto Chiavenato, es el conjunto de etapas

necesarias para llevar a cabo alguna actividad o el logro de un objetivo, las cuales

se hacen efectivas por medio de la administracion para la conformacion de un
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proceso integral. Durante la organizacion se permite la ejecucion de la planeacion,
mediante la asignacion de tareas, jerarquizacion, departamentacion, descripcion de
funciones, todo esto para comprometer a las personas con un trabajo conjunto y
estructurado para el cumplimiento de objetivos comunes®’, en la presente
investigacion se utilizé la informacion estipulada en el afio 2015 plasmada en el plan
de fortalecimiento determinando las funciones de cada cargo, el nivel jerarquico de
la compafiia, los departamentos estructurados y el nivel de autoridad en cuanto al

proceso de Organizacion.

Una vez evaluada la segunda etapa del proceso administrativo al interior de la
compafia, se evidencié que desde el afio 2015 la empresa ha tenido una serie de
cambios en cuanto a su razon social, nivel gerencial y estructura organizacional, lo
gue ha conllevado a tener una desactualizacion en las funciones de los cargos, el
nivel jerarquico interno, un desconocimiento en el nivel de desempefio, la colocacion
del personal, la periodicidad en la realizacion de las labores. A partir de esto, se
realizo el disefio de una nueva estructura organizacional, con el fin de partir desde

la base de la etapa y poder continuar con el proceso.

A continuacion se muestra una comparacion del anterior organigrama que tenia la

empresa y la nueva estructura organizacional con la cual se regira la empresa.

67 CHIAVENATO, ldalberto. Administracién de recursos humanos. En: El capital humano de las
organizaciones. México: McGraw Hill, Novena edicion, 2013 pag: 11. [en linea] <https://www.upg.mx/wp-
content/uploads/2015/10/LIBRO-12-Administracion-de-recursos-humanos.-El-capital-humano.pdf>
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llustracion 12. Organigrama afio 2015

Fuente: FLOREZ BAUTISTA, Jenny Alejandra, PRADA GRANDAS, Adriana Maria, RIOS ARIAS,
Adriana Milena. Plan de Fortalecimiento Empresarial de APLITECNICAS LTDA.
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llustracion 13. Organigrama Actualizado afio 2018
ASAMBLEA DE

ASISTENTE AUXILIAR JEEFE DE DIRECTOR DE DIRECTOR DE
ADMINISTRATIVA CONTABLE COMPRAS CONSTRUCCION APLICACIONES
AUXILIAR DE COORDINADOR
LOGISTICA DE OBRAS

COORDINADOR RESIDENTE DE
SISO OBRA

AUXILIAR DE SISO AUXILIAR
RESIDENTE

SUPERVISOR

MAESTRO
GENERAL
DE OBRA

OFICIAL

AYUDANTES

Fuente: Realizado por la autora.
En la ilustraciéon numero 13 se muestra una vision general del funcionamiento que
tiene la organizacién adecuado a la actualidad, en primera instancia, se evidencia
gue a diferencia la imagen del afio 2015 existian dos macro procesos principales:
Director Departamento Técnico y Asistente Administrativa, que a su vez derivaba
otra serie de cargos; en la actualidad la estructura organizacional de la compafia
se compone por cinco (5) areas principales: Asistente Administrativa, Auxiliar
Contable, Jefe de Compras, Director de Construccion y Director de Aplicaciones,
esta modificacion se realizé con el objetivo de migrar de una organizacién vertical a
una horizontal u organizacién plana, con el fin de eliminar gran parte de los niveles
de mandos medios y poder realizar una mejor gestion en cada una de las areas

funcionales y de manera equilibrada en 16 nuevos cargos.
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Ahora bien, la administracién de recursos humanos (ARH) busca ayudar al personal
de una empresa a desempefiar todas las funciones mediante la realizacion de un
trabajo en equipo para cumplimiento de las tareas, fijacion de metas y logro de
objetivos®. La ARH en pocas palabras significa crear las condiciones necesarias
para el desarrollo del talento humano, el capital intelectual ya sea forma individual

u organizativa y se ve resumida en seis (6) procesos base:

llustracién 14. Los seis procesos de la administracion de recursos humanos

Administracion
de recursos
humanos

Procesos Procesos Procesos Procesos Procesos
para para para para para
organizar recompensar desarrollar retener auditar
alas alas alas alas alas
personas personas personas personas personas

I e L e

* Reclutamiento ¢ Diseno de * Remuneracion Formacion * Higieney

* Seleccion puestos * Prestaciones Desarrollo seguridad
* Evaluacion del * Incentivos Aprendizaje * Calidad de vida
desempeno Administracion * Relaciones con
del conocimiento los empleados
y los sindicatos

Procesos
para
integrar
personas

* Banco de
datos

* Sistemas de

informacién

administrativa

Fuente: CHIAVENATO, Idalberto. Administracién de recursos humanos

Como cumplimiento a una parte de la etapa organizativa mediante el redisefio del
organigrama organizacional de la compafila se muestra que dentro de los seis
procesos de la administracion, el segundo proceso “Procesos para organizar a las
personas”, presenta una falencia en el disefio de los puestos, motivo por el cual se
procede al analisis de las funciones y responsabilidades entre los cargos antiguos
y nuevos. Es por esto, que en compafia del Sub-Gerente de la organizacion se
realizé un analisis a informacion recolectada de dos fuentes de informacion, una
entrevista no estructurada como fuente primaria y el analisis de fuentes

documentales como fuente de recoleccidn secundaria.

88 |bid., pag.: 14.
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Para el desarrollo y evidencia de la comparacion de informacion recopilada, se llevo

a cabo la realizacién de dos formatos adaptados a las especificaciones requeridas

por la organizacion, a continuacion se especificara cada uno de ellos:

Acta Formato Reunion General: Para el analisis de la fuente de informacion
primaria, se realizaron dos (2) entrevistas no estructuradas en el mes de
septiembre y octubre de 2018 con el apoyo del Sub-Gerente de la
organizacion. Estas dos reuniones se llevaron a cabo con el fin de discutir en
primera instancia la transicion que se hizo en el nivel organizacional de la
empresa, la composicién de 16 nuevos cargos, datos importantes en cuanto
a los perfiles de cargos y la tabulacion de la informacion. Para dicha
tabulacion de informacién, se crea un instrumento denominado Formato
Reunion General Para la Descripcion del Manual de Funciones de la
Empresa Aplitécnicas S.A.S; dentro de este formato se encuentra
informacion correspondiente al N° del acta, fecha de ejecucion, hora de inicio
hora de finalizacion, lugar de ejecucion, asistentes, invitados, objetivo(s),
orden del dia compuesta por una verificacion de asistencia, lectura y
aprobacion del acta, temas a tratar, compromisos y pendientes; y por ultimo
el cierre en donde se encuentra el nombre de los participantes, cédula y
firma. Adicionalmente, se muestra una nota en donde se especifica las

actividades que debe hacer el responsable de la ejecucion de la reunion.
En las ilustraciones 15 y 16, se muestran las actas firmadas N° 1 y N° 2

respectivamente por todos los asistentes participes de las reuniones

efectuadas.
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Fuente: Fotografia tomada por la autora del proyecto

llustracion 16. Acta de reunién N° 2 para la descripcion de cargos.

Fuente: Fotografia tomada por la autora del proyecto
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Cuadro comparativo: Por otra parte, como fuente secundaria de recoleccién de
informacion, se analiza el Plan de Mejoramiento Empresarial, en donde se evidencia
que el libro contiene informacion muy importante de los perfiles de cargo, pero que
a su vez contiene datos que no son relevantes para la presente investigacion,
dificultando el andlisis y comparacion de la informacion recopilada. Es por esto, que
se decide disefiar un cuadro comparativo que permita facilitar la tabulacién y estudio
de la informacién; el instrumento disefiado contiene el titulo del cargo, el método de
recoleccion utilizado, la actividad y/o proceso realizado, las funciones declaradas en
el “Plan de Mejoramiento Empresarial”, las funciones estipuladas en las reuniones
realizadas con el Sub-Gerente, observaciones necesarias para cada cargo y la
evidencia fotografica con informacion especifica de los perfiles de cargos, esto a su
vez permite proceder a realizar el disefio y descripcion del manual de perfil de
cargos. Para conocer detalladamente el andlisis de las funciones vy
responsabilidades de cada cargo (Para mas informacion dirigirse al Anexo B.

Cuadro comparativo de fuentes primarias y secundarias).

4.2.2 Disefio de la estructuray descripcion de cada uno de los cargos de

la empresa.

El método implementado en la presente investigacion, principalmente se basé en el
analisis de plan de fortalecimiento y la realizacion de entrevistas no estructuradas
simultAaneamente con el Sub-Gerente de la compafia, con el fin de validar y
actualizar la informacién establecida y recolectada por fuentes primarias y
secundarias para proceder al redisefio del manual de descripciones de funciones y

responsabilidades para la empresa Aplitécnicas S.A.S.

De acuerdo al diagnostico generado en el capitulo anterior, se realizé como primer
paso una lista en donde se muestre una comparaciéon de los cargos existentes y el
surgimiento de los nuevos cargos generados en el proceso, esto a fin de proceder

al disefio y respectiva actualizacion de la informacion.
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A continuacién se muestra un total de (12) cargos antiguos y la adicion de (16)

nuevos cargos, ver tabla 3.

Tabla 3. Lista Antiguos Cargos - Nuevos Cargos

ANTIGUOS CARGOS NUEVOS CARGOS

Gerente Gerente
Asistente Administrativa Asistente administrativa
Mensajero Auxiliar contable
Coordinador de obras Jefe de compras
Arquitecto Auxiliar de logistica
Auxiliar de contabilidad Director de construccion
Almacenista Director de aplicaciones
Residente de obra Coordinador de obras
Maestro Residente de obra
Oficial Auxiliar de residente
Conductor Supervisor
Director departamento técnico Maestro

Oficial

Ayudantes

Coordinador siso

Auxiliar siso

Fuente: Realizado por la autora.

De la tabla mencionada anteriormente, se constato que:

Para el cargo de Gerente, durante la revision del plan se evidencia que el perfil solo
tenia estipulado la ejecucion de solo siete (7) funciones, omitiendo informacion
relevante para la persona a cargo respecto al manejo administrativo, la gestién de
la informacion y procesos realizados en el interior de la organizacién. Para la Auxiliar
Administrativa se muestra que las funciones estipuladas en el libro, siguen siendo
las mismas, sin embargo, se realiz6 una adicion de siete (7) nuevas funciones como

apoyo a las ya estipuladas.

Adicionalmente, dos (2) de los doce (12) cargos eran necesarios eliminarlos:
Mensajero y Conductor, debido a que el mensajero ya no cuenta como una persona
directa, sino como prestacion de servicios independiente; en cuanto al otro cargo

eliminado, lo que se realiz6 fue una fusion entre el perfil del almacenista y el perfil
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del conductor debido a que las funciones existentes en los dos cargos eran muy
similares y no se estaba haciendo uso adecuado a los recursos asignados, lo que
conllevo a crear un nuevo cargo denominado Auxiliar de Logistica; adicionalmente,
se di6 surgimiento a un nuevo cargo llamado Jefe de Compras, el cual es el jefe

inmediato del cargo anteriormente mencionado con funciones enfocadas a la

supervision y control del area.

En cuanto a las funciones para el Auxiliar de Contabilidad, con el redisefio del nuevo
organigrama el cargo paso a ser parte de una nueva area dentro de las cinco (5)
creadas, teniendo como jefe inmediato el Gerente de la organizacion; para las
funciones y responsabilidades se realizo la eliminacion de tres (3) funciones que no

hacian parte de este cargo y se adicionaron al perfil de Asistente Administrativa.

Por otra parte, con el surgimiento de nuevas areas al interior de la organizacion, se
tomo la decision para el Departamento Tecnico de dividirlo en dos areas principales
de soporte y apoyo dirigidas por los cargos de Director de Construccion y Director
de Aplicaciones, para cada uno se otorgaron funciones similares sin embargo, se
especificaron detalladamente las actividades que estan enfocadas en desarrollo de
las labores de construccion y aplicacion de materiales en los trabajos de la
organizacion. Adicionalmente, el cargo de Coordinador de Obras pasoé a ser pieza
fundamental para los dos cargos mencionados anteriormente, ya que se realizo un
analisis de la informacion estipulada con el fin de que la persona o las personas que
ocupen este cargo, tenga conocimiento de que las funciones a realizar son las
mismas, con la diferencia de que cada director tendra a cargo minimo un

coordinador de obra enfocado a su area de especialidad.

El cargo denominado Arquitecto, en el desarrollo de la entrevista con el Sub-
Gerente, se evidencio que en el nuevo disefio de la estructura organizacional de la
compafia, el perfil de cargo como tal ya no hace parte de esta; es decir, que el
cargo queda eliminado en su totalidad; sin embargo, parte de las funciones

estipuladas para ese perfil se redistribuyen en los otros perfiles de cargos a fin de
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tener una mejor distribucién en las funciones y responsabilidades en el interior de la

organizacion.

Para los cargos de Residente de Obra, Maestro y Oficial, las funciones estipuladas
en el plan siguen siendo las mismas, con la diferencia de que el cargo que aparece
como Jefe Inmediato cambia en comparacion al estipulado en el Plan de
Fortalecimiento. Adicional al andlisis realizado a los cargos de la compafiia, se vio
la necesidad de crear cinco (5) nuevos cargos: Auxiliar de Residente, Supervisor,
Ayudante(s), Coordinador Siso y Auxiliar Siso, con el fin de tener una mejor
distribucién y control en las funciones estipuladas para el personal operativo de la
organizacion. (Para mas informacion dirigirse al Anexo C. Manual de Perfil de

Cargos).

Una vez analizada la informacion del Plan de Fortalecimiento y las entrevistas no
estructuradas, se procede al disefio del perfil de cargo generando cambios
representativos en cuanto a la nueva estructura que contiene la descripcion de las
funciones; partiendo del formato ya estipulado en el plan, se quiso dividir el disefio

del perfil en 7 partes que se explicaran a continuacion:

1. Informacion general: Contiene informacién descriptiva del nombre del
cargo, el area al que pertenece si es administrativa u operativa, la persona
encargada del cargo, es decir su jefe inmediato, y el personal a cargo
internamente que tiene la persona ocupante del puesto, en ciertos cargos
esta informacion no aplica puesto que no tiene subordinados (N/A).

2. Objetivo del cargo: Se muestra una breve descripcion de la razon de ser
del cargo dentro del area y de la organizacion, es decir lo que se espera
obtener con la ejecucion de sus funciones y responsabilidades en el dia a dia

3. Funciones del cargo: En este apartado se evidencia la informacion final
extraida del andlisis realizado en el cuadro comparativo para cada uno de los
cargos, generando un tipo de listando en donde se enumeran las funciones

gue desempefia cada cargo.
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Adicionalmente existe un cuadro de frecuencia, el cual tiene como fin
determinar si es una funcion primaria o secundaria y cada cuanto el
trabajador realiza o desempefia la labor, partiendo desde una funcién diaria,
semanal, quincenal, mensual, ocasional y anual.

4. Relaciones de trabajo medio interno: Este criterio, especifica todos los
cargos que tienen una relacion directa con el encargado del puesto
clasificandolos en administrativos y operativos, asi mismo, se explica la
finalidad que tiene esta interaccion entre las dos partes.

5. Relaciones de trabajo medio externo: En este item, al igual que el criterio
anteriormente mencionado se especifica, el cargo y finalidad que tiene la
interaccion de los involucrados, sin embargo va dirigido al personal externo
de a la compaiiia.

6. Responsabilidades: Se divide en cuatro (4) criterios: los bienes otorgados
por la companiia, caracteristicas personales de la persona que ocupa o aplica
al cargo, el manejo de informacion confidencial de la empresa y las maquinas
y equipos asignados para su labor.

7. Perfil del cargo: Se muestra especificadamente cuatro (4) variables
principales: el nivel educativo que debe tener la persona para aplicar al
puesto, la formacién que debe tener de acuerdo a la razén de ser de la
compafia y del cargo, las habilidades que debe tener el colaborador en su

trabajo y la experiencia laboral que tiene cada cargo.

Adicionalmente, en la parte superior derecha de todos los perfiles de cargos, se
muestra el cédigo asignado para cada cargo, la version del manual de funciones y
responsabilidades, fecha de realizacion y el niamero de péagina. (Para mas

informacion dirigirse al Anexo C. Manual de Perfil de Cargos).

A continuacién se muestra visualmente una comparacién entre el modelo anterior

situado a mano izquierda y el nuevo disefio de los perfiles de cargo a mano derecha.
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llustracién 17. Comparacion estructura de los perfiles de cargos
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Fuente: Fotografia tomada del plan de fortalecimiento empresarial y disefio realizado por la autora.

Una vez disefiada la estructura del perfil de cargos y tabulada la informacion de
cada uno de los 16 cargos, se crea un documento macro denominado Manual de
Funciones, Responsabilidades, Autoridades y Perfil del Cargo (Para mas
informacion dirigirse al Anexo C. Manual de Perfil de Cargos), en donde se basada

en cuatro (4) capitulos principales enunciados a continuacion:

1. Objetivo Manual de Funciones y Perfil del Cargo: El manual tiene un
objetivo general el cual explica de manera concreta la finalidad que tiene el
documento; asi mismo, se presentan los cuatro (4) objetivos especificos que
conforman el Manual de Funciones, Responsabilidades, Autoridades y Perfil

del Cargo.
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2. Alcance: Describe la informacion que se debe tener en cuenta para la
realizacion de manual.

3. Responsable: Se estipula quien es la persona encargada de la
actualizacion, sensibilizacion, entendimiento, revision y aprobacién del
Manual de Funciones, Responsabilidades, Autoridades y Perfil del Cargo.

4. Desarrollo o metodologia: En este apartado se muestra cuél es la
metodologia necesaria para la recoleccion de la informacion y ejecucién de
la misma utilizada para la creacion del manual. Adicionalmente, este capitulo
habla sobre la codificacion de las funciones y el perfil del cargo, la cual consta
de poder identificar y clasificar las actividades, la asignacion de una
simbologia compuesta por el nombre del proceso, tipo de documento,
consecutivo por documento y consecutivo diferenciador para cada cargo; asi
mismo una tabla donde se muestra la frecuencia y la abreviatura respectiva
utilizada en la descripcion de las funciones de cada cargo.

5. Aprobacion: Se coloca el nombre, cargo y firma de la persona encargada

de la respectiva revision y aprobacion del documento.

Una vez finalizados los procesos de disefio, descripcion y conglomeracion de la
informacion en el Manual de Funciones, Responsabilidades, Autoridades y Perfil del
Cargo, se presenta el manual al Sub-Gerente de la organizacion el sefior Juan
Guillermo Valdivieso, quién autoriza la realizacién de una socializacion de todos los
perfiles de cargos a los colaboradores de la organizacion, mediante unas reuniones
denominadas Capacitacion Manual de Funciones y Responsabilidades, donde
mediante dos sesiones se busca plasmar lo realizado en la investigacion. Cada
sesion se utiliza para presentar los cambios a los cargos del area administrativa y
operativa por separado, a fin de tener un mejor manejo y divulgacion de la
informacion al personal de la organizacion; adicionalmente, se presenta el nuevo
organigrama de la compafiia, se resuelve las dudas presentadas durante la
capacitacion y se firma el formato por los representantes de los trabajadores dando

por concluido con el proceso de perfiles de cargos. A continuacion, se pueden
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evidenciar las dos (2) actas levantadas para las capacitaciones del Manual de

Funciones y Responsabilidades.

llustracién 18. Acta de capacitacion administrativos

Fuente: Realizado por la autora.

llustracién 19. Acta de capacitacion operativos

0O
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Fuente: Realizado por la autora.
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4.2.3 Generacion de criterios para la asighacion del salario econdmico de
los cargos al interior de la organizacién mediante una tabla salarial

guia.

El salario al interior de una organizacion, comprende a la remuneracién o pago que
recibe un trabajador por parte del empleador en un periodo dado de tiempo, esto a
cambio de la prestacion de sus servicios o trabajo realizado.® Para la determinacion
salarial de los colaboradores de la empresa Aplitécnicas S.A.S, se toma como base
la creacion de los 16 nuevos cargos anteriormente nombrados en el capitulo 4.2.2

del presente documento.

A partir de esta informacion, se disefia una tabla en una de las herramientas de
Microsoft (Excel); primero se hace una clasificacion de los cargos y el total de
trabajadores pertenecientes a cada cargo, posterior a la categorizacion se efectua
una revision detallada de los contratos disefiados para cada uno de los 41
trabajadores en el momento en que se realizo el proceso de ingreso a la compaiia,
con el fin de conocer el valor a devengar por cada persona, en la ilustracion 20 se
muestra como quedd estructurada y distribucion de la informacién anteriormente

mencionada.

llustracion 20. Tabla base de los cargos, trabajadores y salarios.

69 Dr. Carlos Rosales, Consultor Regional RRHH. “Politica salarial, salarios e incentivos en los sistemas y
servicios de salud”, Algunos elementos de reflexion. [en linea] <
https://lwww.observatoriorh.org/sites/default/files/webfiles/fulltext/2012/ta_poli_sala_cor_dic/crosales.pdf>
[citado el 18 de enero de 2019].
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aaplitécnicas

CARGODS NOMERE DEL EMFLEADD Sueldo Base
GERENTE GENERAL Marco Antonio Badilla Meding ¥ 4.000.000
ASISTENTE ADMINISTRATI¥A | Sandra Suzana Wega Afanador & 250.000
AUXZILIAR CONTABLE Dayra Esteffany Diaz Sanabria 3 950.000
JEFE DE COMPRAS Figynaldo Prada Diaz ¥ 1.500.000
AUZILIAR LOGISTICO Oscar Chacon Larrota ¥ 1073826
DIRECTOR CONSTRUCCION Joge Fernando Cepeda Arenas k3 2.200.000
DIRECTOR APLICACIONES Juan Guillermo Valdivieso Qrtiz ¥ 1.800.000
COORDINADOR DE OEBRAS Joan Sebastian Perez Reina $ 1.500.000
RESIDENTE OBRAS Fivardo Melo Acsuedo i ¥ 1.500.000
Carlos Arturo Mufiez Garcia $ 1.200.000
AUXILIAR RESIDENTE Ower Arias Machuca ¥ J00.000
SUPERYISOR Jorge Humberto Olachica $ 1073826
MAESTRO
Maestro Aplicador Euclides Diaz Famirez ¥ 1073526
Ricardo Gomez £ Ta1.242
Maestro Contratista Iartin Elias Murillo £ 1.200.000
Ubalda Murilla Martinez & Ta1.242
OFICIALES
Jorge Eliecer Sanchez Quiroz & 226.000
Oficial Aplicador Hernando Sandoval _ ¥ S7T3ETE
Kenny Alerander Carrefio Florez k3 8TIETR
Leanarda Carrefio Florez ¥ S7T3ETE
Fodolfo Baena Cristancho $ TELE4Z
Elkin Humberto Gomez Pinto ¥ Tal24z
Oficial 1 Jorge Luis Moreno Tapia $ TELE4Z
Fafael Enrique Ozpino Ortega $ TH.242
Sergio Andres Prada Fefia ¥ Se4.000
Luis Felipe Romero Garcia ¥ Tel242
Didier Adrian Garcia ¥ TELE4Z
Jerson Gomez Herrera £ Ta1.242
Eduardo Luis Gutierrez Coronado ¥ TELE4Z
David Gutierrez Garcia & Ta1.242
Jose Gabriel Meza Arizal 3 TELE4Z
Diiggo Andrez Ortiz Palacio & Ta1.242
AYUDANTES Elber Raul Ortiz Pifieros § TEL242
Gabriel Esteban Pabon Celis k3 TH.242
Oscar Mauricio Perez Prada ¥ 850.000
Luis Angel Rivera Arrieta $ TELE4Z
Julio Elias Soto Mogrovejo ¥ Tal24z
Estiven Jesus Yaldez Mariman $ TELE4Z
Gerson Rodolfo Yera Fozo ¥ Tel242
COORDINADOR SISO Jorge Enrique Y allejo Mejia ¥ 1.400.000
AUZILIAR SISO ‘essenia Granados Leal ¥ J00.000

Fuente: Realizado por la autora.
Una vez obtenida la informacion pertinente, se procede a realizar otra tabla dentro
del mismo documento denominada lo que seria la tabla salarial, en esta ocasion lo
gue se hizo fue colocar los mismos 16 cargos en la primera columna, en la segunda
columna se eliminaron todos los hombres del personal de la empresa y lo que se
hizo fue insertar dos nuevas columnas una con valores que serian el sueldo minimo
a devengar por un trabajador y para la otra columna el sueldo maximo que podria

llegar a ganar.

Es importante resaltar que el total de cargos de la compairiia tienen una planeacion
salarial, tanto administrativos como operativos, sin embargo, se deja claro que los
cargos administrativos no tuvieron criterios de asignacion puesto que son cargos de
apoyo para la organizacion, a diferencia de los cargos operativos los cuales tuvieron

intervencién directa de los criterios para la asignacion salarial, esto se debe a que
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es el area técnica encargada especialmente de la operacion y productividad de la
empresa, asi mismo, es el area donde se tiene el mayor nimero de trabajadores
con un alto incide en el nivel de rotacion; adicionalmente es un area que requiere
tener un mayor control financiero debido a que la compafiia trabaja por proyectos
con diferentes clientes a nivel local y nacional. Dentro de la tabla salarial, como se
mencion6 anteriormente, los cargos categorizados como administrativos no se
intervinieron por tal motivo, se coloco N/A especificando que los criterios no aplican

para estos cargos, ver ilustracién N° 21.

llustracién 21. Tabla salarial Administrativos

CARGOS SUELDC MINIMO | SUELDO MAXIMO | NIVEL EDUCATIVO EXPERIENCIA LABORAL
GERENTE GENERAL 5 4.000.000 | 5 4.000.000 MNfA N/A
ASISTENTE ADMINISTRATIVH 5 850.000 | 5 850000 N/A N/A
AUXILIAR CONTABLE 5 950.000 | 5 950.000 NfA N/A
JEFE DE COMPRAS 5 1.500.000 | 5 1.500.000 NfA N/A
AUXILIAR LOGISTICO 5 1073826 | & 1.073.826 NfA NJA
DIRECTOR CONSTRUCCION [ & 2.200.000 | 5 2.200.000 N/A N/A
DIRECTOR APLICACIONES S 1.800.000 | 5 1.B800.000 N/A N/A
COORDINADOR DEOBRAS [ & 1.500.000 | 5 1.500.000 N/A N/A
COORDINADOR SIS0 5 1400000 | 5 1.400.000 MNfA N/A
AUXILIAR SISO S 900.000 | SO0 D N/A N/A

Fuente: Realizado por la autora.
Ahora bien, se estipularon dos principales criterios para la asignacion salarial, el
primero es el nivel educativo y el segundo la experiencia laboral que debe tener la
persona con el fin de determinar del valor a devengar dentro del rango minimo o
maximo, es importante resaltar que el sueldo minimo utilizado en esta investigacion
es el estipulado como el Salario Minimo Mensual Legal Vigente para el afio 2018
siendo de $781.242 pesos.

El total de cargos operativos tratados son seis (6): Residente de obras, Auxiliar
residente, Supervisor, Maestro (Aplicador y Contratista), Oficiales, y Ayudantes; se
hizo especificacion de cuatro niveles educativos de bachiller, técnico, practicante y
profesional; asi mismo, se definié la experiencia laboral la cual va desde No requiere

experiencia hasta un minimo de 5 afios tomandose como el maximo solicitado.
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A continuacion en la ilustracion N° 22 se puede detallar mejor la informacion

pertinente a los criterios salariales del personal operativo.

llustracién 22. Tabla salarial Operativos

CARGOS SUELDO MINIMO | SUELDO MAXIMO | NIVEL EDUCATIVO EXPERIENCIA LABORAL
Experiencia en construccion de 3 a 5 afios:
Preferiblemente - 3 afios: $1.2000.000
RESIDENTE OBRAS 1.200.000 1.500.000 B
5 s profesional - 4 afios: $1.350.000
- 5 afios: 5$1.500.000
Experiencia minima de un (1) afio:
Preferiblemente - 1afio: 5781.242
AUXILIAR RESIDENTE 5 TB1242 | 5 S00.000 TEEETE 3 afos 000
- 3 afos: 5300.000
Experiencia en cargos similares minimo de 3

) afos:
SUPERVISOR 3 781242 | § 1073826 | Freferiplements - menor a 3 afios: $781.242

profesional -3 afios: $927.534
-5 afios: 51.073.826
Experiencia minima de 3 a 5 afios:
Preferiblemente - 3 afios: 5781242
MAESTRO APLICADOR 781.242 1.073.826 o o o
) 5 s técnico - 4 afios: 5827 534
= -5 afos: 51.073.826
§ Experiencia minima de 5 afios:
Preferiblemente - menor de 3 afios: 5781242
MAESTRO CONTRATISTA 5 TB1242 | & 1.200.000 e e -4 afios: 51.350.000
- 5 afios: 51.2000.000
Experiencia minima de un (1) afio:
Preferiblemente -1afio: 5781.242
QOFICIALES s TB1242 | & 954.000 bachiller -3 afios. 000
- 3 afios: 5964.000
Preseriblemente Mo requiere experiencia:
AYUDANTES 5 781242 | & 850,000 - 5in experiencia: 5781.242

bachiller

- 2 afio: 5850.000

Fuente: Realizado por la autora.
Adicionalmente, en el interior de la compafia se tomo la decision de crear una
politica salarial con base a la tabla salarial creada para los cargos de la
organizacion, como soporte fundamental a la buena gestién y adecuada asignacion
salarial orientada asi, a la filosofia de la organizacién en lo referente al control en la
remuneracion del personal de la empresa. Dentro de la politica salarial se especifica
el objetivo de la misma, se nombra el Decreto N° 330 del 19 de febrero de 2018,
Capitulo 1 Articulo 2. Asiganciones basicas paragrafo 2, 3. En donde las

asignaciones son para cargos de tiempo completo, permanente y no devengan un
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sueldo inferior a lo estipulado por la ley, y demés especificaciones.”” Ademas, se
establecen 8 politicas enfocadas al tema de remuneracion salarial de la compafiia,
se especifica que la persona encargada de recursos humanos debe asegurarse que
la politica se ejecute a cabalidad y de la mejor manera, junto con la firma y
aprobacion del Sub-Gerente el sefior Juan Guillermo Valdivieso Ortiz. (Para mas

informacion dirigirse al Anexo E. Politicas Salariales Aplitécnicas S.A.S)

En cuanto al tema de divulgacién de la politica a los trabajadores de la compafiia,
se hizo uso de la cartelera informativa situada en el primer piso de la empresa, con
el fin de que todo el personal que transite por ahi, se detengay lea lo publicado. Ver

ilustracion N° 23.

llustracion 23. Politica Salarial expuesta en la cartelera informativa.

Fuente: Realizado por la autora.

70 CARDENAS SANTAMARIA, Mauricio; CABALLERON DURAN, Liliana. Decreto 330 del 19 de febrero de
2018: desarrollo de las normas generales sefaladas [en linea]. Bogotd D.C (2018) <
http://es.presidencia.gov.co/normativa/normativa/DECRET0%20330%20DEL%2019%20FEBRERO%20DE%2
02018.pdf> [citado el 21 de enero de 2019]
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4.2.4 Disefio de una herramienta para la medicién del desempefio laboral

de los colaboradores de la organizacion.

En este apartado de la investigacion, se evidencia que la organizacion no cuenta
como tal con un documento en donde se realice un proceso especifico para la
medicién del desempefio laboral de los colaboradores de la empresa, es por esto,
gue se vio la necesidad en primera instancia de determinar la informacion especifica
gue compondria todo el tema del disefio de una herramienta de medicion con el

respectivo instructivo para la ejecucion de la misma.

Primero se estipulé que tipo de evaluacion de desempefio seria, en este caso de
escogid a 90° en donde el jefe inmediato es el encargado de evaluar a los
subordinados que tiene a cargo; posteriormente, se determina la estructura y la
informacion que tendrian las evaluaciones. (Para mas informacion dirigirse al Anexo

F. Evaluacion de Desempefio Aplitécnicas S.A.S)

e Objetivo: Principalmente en este item se especifica objetivo principal que
tendrian las evaluaciones al interior de la organizacion, en este caso es un
seguimiento al desempefio de los trabajadores basado en cuatro ejes
principales enfocados al desarrollo personal, profesional y mejora continua
de la organizacion.

e Identificacion del cargo: Se muestran los datos del evaluado y el evaluador,
siendo para cada uno unicamente el nombre de la persona y el cargo que
desempenia la persona en la organizacion

e Calificacion: Se realizé una tabla para determinar la calificacion cuantitativa
de la evaluacion de desempefio en una escala de 1 a 5, siendo 1 Deficiente
y 5 Excelente. En dado caso que algun cargo no requiera calificacion, se

coloca N/A (No Aplica) solo si es necesario.
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A continuacion se evidencia la escala estipulada en la ilustracion N° 24.

llustracion 24. Tabla de calificacion cuantitativa Evaluacion de Desempefio

2 3 4 5

Deficiente Regular Promedio Bueno Excelente

Fuente: Realizado por la autora.

Evaluacion: Aqui se especifican las cuatro (4) competencias estipuladas
para la evaluacion de desempefio, explicada a continuacion:

1. Comunicacion Interna: Tiene como objetivo de evaluacion,
determinar si la comunicacion del colaborador es de forma clara y cordial de
las ideas, informacion y opiniones de los demas, teniendo compostura y
siendo receptiva/o a las propuestas otorgadas por sus compaferos de
trabajo, jefe inmediato y demas personas.

Nota: El numero total de preguntas disefiadas fueron cinco (5) y el peso
porcentual es de 20%

2. Empoderamiento y Liderazgo: Tiene como objetivo de evaluacion,
determinar si la persona busca la mejora continua en la ejecucion de sus
labores guiado hacia el crecimiento de la organizacién, mediante la
identificacion de ideas, valores y estrategias organizacionales, brindando una
solucion a las diferentes situaciones que estén a su alcance.

Nota: El numero total de preguntas disefiadas fueron siete (7) y el peso
porcentual es de 30%

3. Responsabilidad y productividad: Tiene como objetivo de
evaluacion, determinar si el trabajador desempefia adecuadamente las
responsabilidades y funciones estipuladas en el manual de funciones y
responsabilidades de la empresa disefiado para el afio 2019.

Nota: El numero total de preguntas disefiadas fueron seis (6) y el peso

porcentual es de 25%
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4. SG-SST: Tiene como objetivo de evaluacion, determinar si la persona
a cargo del puesto cumple con el componente que habla del comportamiento
para mitigar los riesgos laborales (art. 10 decreto 1443 de 2014 y decreto
1072 de 2015) del sistema de gestion.
Nota: El numero total de preguntas disefiadas fueron cinco (5) y el peso
porcentual es de 25%.
Dentro del mismo item de Evaluacion, se estipulan el namero total de
preguntas (23) clasificadas por competencias, junto con el namero de
evaluaciones realizadas en el afio, puntualmente a criterio de la organizacién
se realizaran solo dos evaluaciones una cada seis meses.

e Totales: Una vez diligenciadas las evaluaciones de desempefio, se
establecio una tabla en donde se puede evidenciar las cuatro competencias,
el peso % de cada competencia, dos columnas principales en donde cada
una especifica si es la primera evaluacion o la segunda, mostrando el valor
por criterio y el valor por peso % respectivamente. Adicionalmente, una
calificacion total del evaluado y una calificacion total final anual.

e Plan de accion: Por ultimo, la evaluacion tiene una casilla en donde el
evaluador es decir, el jefe inmediato, escribe alguna observacion y/o
compromiso(s) para cada persona evaluada, tanto para la primera como la

segunda evaluacion realizada en el afio.

A continuacién se puede visualizar el formato disefiado para la evaluacién de

desemperio 90°. Ver ilustracion N° 25.
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llustracion 25. Estructura Evaluacion de Desempefio 90°
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Fuente: Realizado por la autora.
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Una vez estructurada, disefiada y diligenciada la evaluacién de desempefio, se cre6
un documento en Excel, en donde asigna una pestafia para cada trabajador,
denominandola ED. Nombre de la persona ocupante del cargo. Adicionalmente, se
crean cinco (5) pestafias mas denominadas: Result. Por Compet. 1, Result. Por
Compet. 2, Result. Por Compet. 3, Result. Por Compet. 4 y Result. Generales por
trabajador, las cuales detallan los resultados obtenidos por cada una de las cuatro
competencias y los resultados generales por los nombres de las personas

ocupantes al cargo.

En la ilustracion N° 26, se puede ver un ejemplo del disefio de la tabla de resultados
establecida para la evaluacion, cada pestafna de resultados por competencias tiene
el mismo disefio, sin embargo, la informacion varia dependiendo de la informacion

a analizar.

llustracion 26. Ejemplo Tabla de Resultados E.D 90°

aa p ITJ[eC N1CAS™ RESULTADOS GENERALES POR TRABAJADOR E.D 90° INICIO

EVALUACION JEFE | EVALUACION JEFE |Evaluacién
DATOS DEL EVALUADO . .
{Primera) (Segunda) Final Anual

Nombre: DAYRA DIAZ 4,42 0,00 291
Cargo: AUXILIAR CONTABLE

Nombre: SUSANA VEGA 412 0,00 2,06
Cargo: ASISTENTE ADMINISTRATIVA

Nombre: MARIA MAYORGA a0 0,00 2,02
Cargo: AUXILIAR SISO

Nombre: YESSENIA GRANADOS 2,04 0,00 2,02
Cargo: AUXILIAR 5150

Nombre: LEONARDO CARRENO 3,99 0,00 1,99
Cargo: OFICIAL 1

Nombre: SERGIO PRADA 418 0,00 2,09
Cargo: OFICIAL

Nombre: DAVID GUTIERREZ 3,66 0,00 1,83
Cargo: AYUDANTE

Nombre: RICARDO GOMEZ 4,50 0,00 2,25
Cargo: MAESTRO APLICADOR

Nombre: FELIPE ROMERO 2,04 0,00 2,05
Cargo: OFICIAL APLICADOR CONTRATISTA

4,15 0,00 2,06

Fuente: Realizado por la autora.

En el desarrollo de la presente investigacidon, se tomé la decisién de realizar una
prueba piloto para determinar qué tan acertado es el disefio y la estructuracién de

la informacién en la evaluacion. La aplicacion de la evaluacién se realizé a un total
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de 9 trabajadores declarados por el Sub-Gerente de la organizacion como prueba
inicial para determinar el desempeio laboral individual de los colaboradores de la
compaiiia y determinar el nivel de empoderamiento por parte del personal de la

empresa.

Con base en la ejecucion de las evaluaciones de desempefio, se realiz6 un analisis

por cada una de las cuatro competencias estipuladas para la evaluacion.

Grafica 1. Analisis por competencias

Analisis por competencias

4.50

4.40

4.30 4.38
4.20
4.10
4.00
3.90

3.70 -

EVALUACION JEFE EVALUACION JEFE  Evaluacién Final Anual
(Primera) (Segunda)

413414

B Comunicacién Interna B Empoderamiento y Liderazgo

M Responsabilidad y Productividad & Seguridad y Salud en el Trabajo

Fuente: Realizado por la autora.

Donde se evidencio que la comunicacion interna en la organizacion tiene la menor
puntuacidon en comparacion con las otras tres con valor de 3,93 puntos, un poco
mas arriba del promedio lo que determina que en esta competencia las personas
cumplen con los requerimientos normales en forma de comunicacién clara y cordial
de la informacién entre el emisor como del receptor, sin embargo, cabe resaltar que
es de gran importancia mejorar en un factor tan representativo para la compaifia,
debido a que gran parte de los trabajos se realizan son fuera de la ciudad y se
pueden cometer errores en los procesos diarios. En cuanto las competencias de
empoderamiento y liderazgo, responsabilidad y productividad la diferencia entre

estas dos competencias es de solo un punto con un 4,13 y un 4,14 respectivamente,
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el resultado generado es gratificante para la competencia de empoderamiento y
liderazgo, esto debido a que en el interior de la empresa la medicion del
empoderamiento nunca habia sido ejecutada por lo cual existia un desconocimiento
en este factor, ademas, la competencia de responsabilidad y productividad de la
organizacion, se encuentra en la escala de clasificacion como buena, dando
cumplimiento satisfactorio a las funciones estipuladas por los puestos. Cabe
resaltar, que se debe seguir mejorando en estas dos variables buscando llegar a la
meta de la ejecucion de un desempefio excelente por parte de todo el personal de

la compafia.

En términos de Seguridad y Salud en el trabajo, se evidencia un buen resultado en
el desemperfio de estas labores, sin embargo, se muestra que el valor arrojado por
las encuestas, los trabajadores no estan cumpliendo a cabalidad en un factor
sumamente importante para la organizacion ya que se encuentra en el ambito de la
construccion y por tal motivo tiene una clasificacion de riesgo V en términos de
Riesgos Laborales. El resultado es bueno, pero no es el esperado por la compafia,
se requiere seguir aplicando acciones para asi llegar a la excelencia del

desemperio.

El analisis realizado a las evaluaciones aplicadas es superficial, puesto que no se
tiene la suficiente informacidn para poder realizar un estudio detallado a todas las
posibles variables y obtener mejor perspectiva de la situacion de la empresa, sin
embargo, con lo evidenciado se ve una buena ejecucién en las funciones,
responsabilidades y el desempefio laboral de los colaboradores de la organizacion.
Adicionalmente, se realizé un instructivo con el fin de poder dejar en la compafia a
disposicion del area de gestiéon humana facilitando el entendimiento y la finalidad
por la cual se hizo la evaluacion de desempefio, el método utilizado para el disefio
de la evaluacion (90°), las competencias organizacionales estipuladas nombradas
alo largo del capitulo 4.2.4, especificacion del personal al cual se le aplico y aplicara
la evaluacion (administrativos y operativos), los factores y/o competencias de la

evaluacion de desempefio nombrados y especificados anteriormente, la
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especificacion de la escala de medicion desde Deficiente hasta Excelente y el
objetivo o cumplimiento de cada criterio, adicionalmente, el proceso que debe tener
la persona encargada de la aplicacion del instrumento, dividido en dos objetivos
principales: la evaluacion, donde se especifica el area encargada en la ejecucion
del proceso, los involucrados en dicha ejecucion y las veces para llevar a cabo la
evaluaciéon. Adicionalmente, se explica el procesamiento de la informacién
recopilada a fin de generar un plan de accién y por ultimo la revision y aprobacion
del Sub-Gerente de la organizacion. (Para mas informacién dirigirse al Anexo G.

Instructivo para la evaluacion de desempefio).
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5. CONCLUSIONES

e De acuerdo al analisis realizado al organigrama organizacional de la
empresa, se permite reestructurar completamente el disefio de la compafia
pasando de ser una organizacién con un disefio vertical a una organizacién
horizontal eliminando los mandos medios.

e Con el analisis efectuado al plan de fortalecimiento empresarial, se puede
evidenciar que varios procesos del area de Gestion Humana se encontraban
desactualizados, a partir de esto, se desarrollan una serie de actividades que
dieron apoyo y soporte al area en tres principales temas: perfil de cargos,
salarios y evaluacion de desempefio.

e Se lograrediseiar el manual de perfil de cargos de la organizacion, mediante
la actualizacidn en la descripcion de funciones y responsabilidades para cada
uno de los cargos nuevos, aportando una herramienta que impacta en todos
los procesos de Recursos Humanos de la compaiiia.

e La determinacién de una tabla salarial bajo criterios especificos para la
remuneracion interna, evidencia que la compafia ahora cuenta con un
formato que facilite el control en la remuneracion de los cargos dentro de las
dos areas administrativa y operativa.

e EIl disefio de una herramienta para la medicion del desempefio laboral,
permitio crear 4 competencias principales y mediante una prueba piloto
realizada a 9 personas al azar entre operativos y administrativos, se pudo
conocer cOmo se encuentra internamente la organizacion.

e Se evidencia que la implementacion de la estrategia de empoderamiento
propuesta para la empresa Aplitécnicas S.A.S, impactando los tres pilares de
la investigacion, genera el empoderamiento del personal administrativo y
operativo de la organizacion mediante los resultados obtenidos en la

evaluacion de desempefio aplicada en la muestra piloto.
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La actualizacion del manual de perfil de cargos, creacion de una tabla salarial
y disefio de una evaluacion de desempefio en la empresa Aplitécnicas S.A.S,
permitié evidenciar un apoyo en la toma de decisiones gerenciales en el area
de Gestion Humana y obteniendo el empoderamiento del personal de la

compafiia.
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6. RECOMENDACIONES

e Se recomienda realizar una revision periodica anual (Para méas informacion
dirigirse al Anexo C. Manual de Perfil de Cargos), con la finalidad de realizar
una actualizacién o modificacion a los perfiles de cargos de la empresa, a fin
de mantener una constancia que permita generar nuevos planes de accién
para el area de Gestion Humana.

e El Manual de Funciones, Responsabilidades, Autoridades y Perfil del Cargo,
debe ser utilizado para los procesos de seleccion e induccion del personal y
apoyo en la planeacion de estrategias para el area de Gestion Humana.

e Realizar una actualizacion como minimo una vez cada afio a la tabla salarial,
con el fin de cambiar el SMMLV puesto que cada afio cambia, el sueldo
maximo a devengar y adicion o eliminacion de criterios relevantes o
irrelevantes para cada cargo operativo.

e Ejecutar una actualizaciéon anual de la politica salarial estipulada para los
cargos de la empresa Aplitécnicas S.A.S, dando cumplimiento de la misma.

e Utilizar la tabla salarial siempre que se vaya a contratar a una persona
aspirante a un cargo, con el fin de determinar cual es el valor a devengar de
acuerdo a los criterios estipulados para el caso del area operativa.

e Realizar la aplicacion total de las evaluaciones de desempefio disefiadas
parala compafiia, a fin de seguir llevando un registro del nivel del desempefio
laboral para cada colaborador de la organizacion, permitiendo crear planes
de mejora internamente.

e Se recomienda delegar a una persona encargada de tabular la informacién
recopilada de las evaluaciones de desempefio

e Asignar un responsable que lleve el registro para soportar a la gerencia o en
dado caso al encargado del Sistema de Gestion, puesto que es un requisito

fundamental.
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