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RESUMEN

TITULO: INVENTARIO DE CAPITAL HUMANO PARA LA TOMA DE DECISIONES
ESTRATEGICAS EN EL GRUPO EMPRESARIAL INVERSIONES ARAR S.A.

AUTOR: GLORIA CONSUELO RODRIGUEZ GARCIA

PALABRAS CLAVE: Inventario de capital humano, cargo, analisis salarial,

movimiento de personal, reclutamiento y seleccion interna.

CONTENIDO

Un inventario de capital humano corresponde a “los datos que la organizacion
recoge y gestiona —sea cual sea el soporte y formato— de los empleados que la
integran” (Gan & Berbel, 2012, p.25); de esta forma es posible tener claridad sobre
la informacion demogréfica, psicogréfica, académica y laboral de los colaboradores.
El grupo empresarial Inversiones Arar S.A. cuenta con una oportunidad de mejora
en el area de gestion humana relacionada con la consolidacion de la informacion de
sus colaboradores activos. La consolidacion de un inventario de capital humano
como mecanismo de informaciébn apoya la toma de decisiones estratégicas
relacionadas con este importante recurso de la organizacion tal como puede ser la
toma de decisiones de movimiento de personal a partir de la correcta ejecucion de
los subprocesos de reclutamiento y seleccién interna de personal, lo anterior
constituye el objetivo general de la presente investigacion. Por otra parte, resulta
imprescindible que tanto la empresa como sus colaboradores conozcan el propésito
de su quehacer en los procesos de la organizacion y esto se identifica mediante las
descripciones actualizadas de los cargos vigentes del grupo empresarial, asi mismo,
se tenga claridad sobre la apropiada asignacion de salarios para los mencionados
cargos. Se espera que la ejecucion e implementacion del presente trabajo de grado
beneficie los procesos especificos y transversales del area de gestion humana, al

grupo empresarial en general y a sus colaboradores.
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ABSTRACT

TITLE: HUMAN CAPITAL INVENTORY FOR MAKING STRATEGIC DECISIONS IN
GRUPO EMPRESARIAL INVERSIONES ARAR S.A.

AUTHOR: GLORIA CONSUELO RODRIGUEZ GARCIA

KEYWORDS: Human capital inventory, position, salary analysis, personnel

movement, recruitment and internal selection.

CONTENT

A human capital inventory corresponds to ‘the data that the organization collects
and manages — regardless of the support and format — of the employees that
comprise it” (Gan & Berbel, 2012, p.25); in this way it is possible to have clarity on
the collaborator's demographic, psychographic, academic and occupational
Information. Grupo empresarial Inversiones Arar S.A. has an opportunity for
improvement in the human management area related to the consolidation of the
information of its active collaborators. The consolidation of a human capital inventory
as an information mechanism supports strategic decision-making related to this
important resource of the organization, such as personnel movement decision-
making based on the correct execution of the recruitment and internal selection of
personnel the foregoing constitutes the general objective of the present
investigation. On the other hand, it is essential that both the company and its
collaborators know the purpose of what they do in the organization's processes and
this is identified through the updated descriptions of the current positions of the
business group, as well as having clarity on the appropriate allocation of wages for
the mentioned positions. It is expected that the execution and implementation of this
thesis work will benefit the specific and transversal processes of the human

management area, the business group in general and its collaborators.
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GLOSARIO

Inversiones Arar S.A.: grupo empresarial dirigido por Rafael Ardila Duarte y
Nancy Arenas de Ardila, con trayectoria de més de 20 afios en el mercado
nacional en diferentes sectores tales como automotriz, comercializacion y
fabricacion teniendo en su portafolio de empresas a: Inversiones Arar S.A.,
Agro inversiones Hecarse S.A.S., Arar Financiera S.A.S., Asekura Ltda.,
Cacaos S.A., italo Colombiana de Baterias S.A.S., Prodisur S.A., Promotores

del Oriente S.A. y Representaciones Ankal S.A.S.

Inventario de capital humano: es una herramienta de consolidacién de
informacién “la funcién principal de un inventario del factor humano en una
organizacion es conocer (mediante datos e informacién suficiente,
significativa y fiable) a las personas que trabajan en dicha organizaciéon” (Gan
& Berbel, 2012, p.27).

Descripcion de cargo: “es una definicion escrita de lo que hace el ocupante

del puesto, de cémo lo hace y por qué lo hace” (Chiavenato, 2009, p.221).

. Remuneracion: “el salario representa el elemento mas importante: es la

retribucion, en dinero o equivalente, que el empleador paga al empleado en
funcién del puesto que ocupa y de los servicios que presta durante

determinado periodo” (Chiavenato, 2009, p. 284).
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INTRODUCCION

Durante el desarrollo del presente trabajo de grado se evidencia el propésito de
llevar a cabo una investigacion que permita aportar y apoyar la solucion de una
oportunidad de mejora presente en el area de gestion humana del grupo empresarial
Inversiones Arar S.A.; investigacion viable de acuerdo con los conocimientos
tedricos adquiridos por parte de la autora en la academia, asi como con la
experiencia en el campo real empresarial de una de las empresas del mencionado

grupo durante 12 meses.

Consolidar un inventario de capital humano en el area de gestion humana siendo
un mecanismo de apoyo en la toma de decisiones estratégicas de personal, es el
objetivo principal de la presente investigacion y durante la ejecucion de esta se
obtienen entregables que sirven de soporte en otros procesos transversales y

especificos que tienen relacidén con los colaboradores activos de la organizacion.

Deben considerarse algunos factores que suponen limitaciones para la realizacion
del proyecto, entre los cuales es posible mencionar que el grupo empresarial no
cuenta con una herramienta similar a la fecha, lo cual indica falta de control a los
demas procesos de capital humano que se ven afectados; también el tiempo
disponible de los colaboradores para brindar la informacion requerida lo que puede

generar atrasos en el avance esperado de la investigacion.

A continuacion, se presenta el desarrollo del proyecto de grado que esta divido en
cinco capitulos, los cuales permiten ejecutarlo de una forma ordenada y
comprensible para los lectores. De acuerdo con lo anterior, el lector cuenta con una
secuencia ordenada para una correcta comprension de la informacion contenida
durante el desarrollo del presente proyecto de investigacion, la cual inicia con el

primer capitulo enfocado a brindar una contextualizacién sobre la organizacion, la

16
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situacion problema que afronta actualmente, la justificacion empresarial, académica

y personal, y los objetivos planteados tanto general como especificos.

El fundamento tedrico - académico es presentado en el segundo capitulo
correspondiente al marco tedrico, compuesto por los referentes investigativos,
marco de referencia y marco conceptual. Por otra parte, en el tercer capitulo se
evidencia el disefio metodologico que incluye el tipo de estudio, hipétesis, técnicas
e instrumentos de recoleccion de informacion, triangulacion de la informacion, el
codigo ético del investigador y el disefio del proyecto, cuyo fin principal es guiar

metodoldgicamente el progreso del proyecto con miras al éxito de este.

A partir de la contextualizacion, fundamento teérico y metodoldgico, se presenta la
ejecucion del proyecto de investigacion cuyo proceso y entregables se evidencian
en el capitulo correspondiente a resultados obtenidos a partir de la realizacion de

las actividades planteadas.

Como ultimo componente se presenta el capitulo correspondiente a conclusiones
en el cual se identifican los resultados y el impacto generado en los procesos del
area de enfoque para el grupo empresarial Inversiones Arar S.A., asi mismo se
establecen las recomendaciones que le permitan al mencionado grupo empresarial
dar continuidad al proceso analizando la viabilidad de replicar los procesos llevados
a cabo, en otras empresas del grupo que no fueron incluidas en el alcance del

presente proyecto de investigacion.

17
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1. INVENTARIO DE CAPITAL HUMANO PARA LA TOMA DE DECISIONES
ESTRATEGICAS EN EL GRUPO EMPRESARIAL INVERSIONES ARAR

S.A.

En este primer capitulo, se expone la situacion problema que afronta actualmente
el grupo empresarial Inversiones Arar S.A. desde una perspectiva general
abarcando postulados tedricos que permiten entender el contexto en el que se
encuentran las empresas que integran el mencionado grupo, asi como las posibles
causas gque han derivado en la necesidad de acciones de mejora en el area de
gestion humana con el fin de apoyar la optimizacion de los procesos transversales

y especificos de cada una de las organizaciones.

1.1 SITUACION PROBLEMA

Segun la Real Academia Espafiola (RAE) un proceso es el “conjunto de las fases
sucesivas de un fenédmeno natural o de una operacion artificial” (ASALE, 2019). Es
posible deducir que un proceso es una secuencia de pasos, los cuales realizados
bajos los parametros indicados logran la consecucién de un objetivo planteado. En
el entorno empresarial, el proceso transversal por excelencia es el administrativo
que consta de cuatro elementos: planeacion, organizacién, direccion y control
(Louffat et al., 2015). Este proceso se evidencia en las areas funcionales de la
organizacion: comercial, produccién/logistica/operaciones, financiera y gestiéon
humana; cada una es responsable de llevar a cabo sus procesos especificos de
acuerdo con el direccionamiento estratégico de la organizacion. De esta manera,
las areas funcionales trabajan de forma sinérgica para la obtencion de las metas

comunes, es decir, el éxito de la organizacion.

18
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El éxito de la organizacion puede darse en términos monetarios, indicadores de
crecimiento, volumen de ventas en unidades, obtencion de logros; y tal como lo
indica Chiavenato (2009):

El crecimiento conlleva una mayor complejidad de los recursos que necesitan
para sus operaciones, como aumentar el capital, incrementar la tecnologia,
las actividades de apoyo, etc. Por otra parte, provoca el aumento en el
namero de personas y también la necesidad de que éstas apliquen mas los
conocimientos, habilidades y destrezas indispensables para mantener la
competitividad del negocio. (p.42)

Ahora bien, ¢donde inicia el éxito de la organizacion? mas alla de tener procesos
establecidos de forma correcta, contar con un capital sélido y tener instalaciones
con tecnologia de punta; los logros de una empresa pueden estar determinados en
gran medida por sus colaboradores, las personas que hacen posible que los
procesos sean llevados a cabo y se consigan los resultados esperados; y es aqui
donde se genera una relacion de reciprocidad, de mutua dependencia, entre la
empresa y el colaborador donde ambas partes entrelazan esfuerzos vy
conocimientos para la consecucion de los objetivos organizacionales con miras al

éxito y superacion de expectativas (Snell & Morris, 2017).

El referente global y gigante tecnoldgico, Apple, es una de las empresas que a lo
largo de su trayectoria empresarial ha identificado el valor e importancia de sus
colaboradores en el éxito organizacional y competitividad en general. En la
actualidad, la compafia fundada por Steve Jobs, Steve Wozniak y Ronald Wayne,
ha adaptado en su gestion del talento humano, diferentes estrategias enfocadas a
contar con el personal idéneo capaz de adaptarse efectivamente a su cultura

organizacional innovadora y en constante evolucion.

Entre las mencionadas estrategias es posible resaltar una que impacta
transversalmente el proceso del colaborador desde que inicia su proceso de

seleccion y durante todo su trayecto en la organizacion, esta es, su estrategia de

19
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reclutamiento; Apple conoce de forma exacta los perfiles que requiere dentro de sus
areas, asi como otras habilidades, conocimientos y aptitudes necesarias para que
un candidato haga parte de su capital intelectual; por otra parte, dentro de esta
misma estrategia, la compafia “no promete a sus empleados progresion de carrera,
estos deben poseer su carrera” (EIPE Business School, 2018); esto significa que
sus colaboradores son responsables y autdbnomos de continuar su proceso
formativo, actualizandose en conocimientos tedéricos sin dejar de lado el desarrollo
permanente de habilidades innovadoras; asi mismo, la compairiia les permite a sus
colaboradores interactuar en otras areas y procesos involucrandolos en diferentes

unidades y proyectos dentro de la organizacion (EIPE Business School, 2018).

Por otro lado, Apple cuenta con una estrategia de retencion y compensacion
monetaria atractiva para sus colaboradores quienes ademas de contar con
diferentes beneficios como seguros, planes de inversion, descuentos en productos,
“reciben subvenciones periddicas de acciones por su contribucion a la empresa”
(EIPE Business School, 2018). Estas estrategias permiten identificar la vision y
perspectiva sobre la gestidon del capital humano y su importancia en los procesos
de Apple, reconocida por todos los niveles jerarquicos de la organizacién, iniciando
por el mas alto nivel tal como se determina a partir del criterio que su CEO Tim Cook
prioriza al momento de establecer los requerimientos que permitan contar con el
personal mas capacitado asi como durante el desempefio de su liderazgo
empresarial mediante una “metodologia de control de empleados denominada: Los
multiplicadores” (Business Insider como se citd en Gonzalez, 2019), la cual consiste
en realizar a los colaboradores una serie de preguntas o cuestionamientos que
garanticen el cumplimiento de sus funciones y responsabilidades, y por otro lado,
comprender no solo si el colaborador es inteligente sino mas importante ain
entender de qué manera lo es; lo cual promueve la motivacion, innovacion y

crecimiento profesional y personal de los colaboradores.

Un analisis de Business Review (como se citdé en Gonzalez, 2019) indica que:

20
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Este tipo de gerente cree que el intelecto estd siempre evolucionando y
puede cultivarse. El trabajo, tal como lo ve el multiplicador, es reunir a las
personas adecuadas en un entorno que libere lo mejor pensando, y luego,
observarlo todo desde lejos. (Gonzalez, 2019).

El caso presentado es un claro ejemplo de que si bien es cierto que las personas
hacen parte de las organizaciones desde su creacion, ha sido desde épocas
recientes cuando se ha tomado conciencia sobre el verdadero valor de ellas,
quienes en la actualidad han dejado de ser empleados y se han convertido en el
activo mas importante de la organizacién tal como lo sefialé la exvicepresidenta de

inteligencia artificial de Roku, Pilar Manchén (como se citd en Celis, 2019).

Por otra parte, gracias a esa evolucion en el reconocimiento del capital humano
como un factor determinante en los resultados de las empresas, los niveles mas
altos como la direccion y los colaboradores estratégicos han de ser promotores del
desarrollo personal y profesional de las personas que integran sus equipos de
trabajo; partiendo de herramientas que permitan conocer, evaluar e impulsar el
crecimiento de sus colaboradores, asi como programas de empoderamiento,
coaching, y retroalimentacién constructiva que permitan no solo el desarrollo de los
colaboradores como objetivo principal sino que también fomenten un ambiente

colaborativo y motivador para el equipo humano (Forbes, 2019).

De las personas, las situaciones empresariales que las impactan y su importancia
en los procesos de la organizacién, se encarga la administracion de recursos
humanos, area que entre muchas definiciones, Chiavenato (2009) determina como
“el &rea que construye talentos por medio de un conjunto integrado de procesos, y
que cuida al capital humano de las organizaciones, dado que es el elemento

fundamental de su capital intelectual y la base de su éxito” (p.47).

Los seis procesos basicos que se integran para construir la administracion de
personal son: incorporar, organizar, mantener, desarrollar, auditar y fin de la relaciéon

laboral; lo anterior ha sido conocimiento adquirido en la academia. Es importante

21
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que cada uno de estos procesos sea ejecutado de forma correcta con las
herramientas pertinentes y genere los resultados correspondientes con el fin de

lograr la sinergia esperada entre los seis procesos basicos mencionados.

Tal como se enunciaba en parrafos anteriores, llevar a cabo de forma correcta las
fases necesarias para garantizar la ejecucion exitosa de un proceso es uno de los
principios fundamentales para que la organizacién logre funcionar como se ha
planteado en su planeacion y direccionamiento estratégico; en cuanto a la
administracion del talento humano se refiere resulta esencial que los procesos estén
implementados adecuadamente en términos de formatos, rutas de procesos,
responsables, periodicidad, entre otras caracteristicas especificas segun la

operacion de la compaiiia.

Gracias a un diagnostico organizacional y andlisis de los procesos del area de
gestion humana, la empresa colombiana P.S.I. Productos y Servicios de Ingenieria,
identifica oportunidades de mejora en varios de los procesos enunciados,
principalmente en el inicio de la cadena de la administracion del capital humano, es
decir, la seleccion de personal, debido a que no contaba con un proceso establecido
y claro que guiara una correcta seleccion de candidatos para ejecutar los cargos de
la organizacién los cuales, adicionalmente, tenian falencias respecto al perfil y
competencias requeridas para desempefarlos, asi mismo, no contaban con

manuales de funciones actualizados.

Por otra parte, una vez ingresaba el candidato seleccionado a la organizacion,
carecian de una guia que les permitiera dar una correcta induccién al nuevo
colaborador; procesos que, en conjunto, son elementales para la adaptacion de la
persona con su cargo y con la empresa en general, asi como decisivos para su
desempefio futuro en la organizacion. A consecuencia del diagnostico y analisis
realizados, estudiantes del programa de Psicologia de la Universidad Mariana,
definieron e implementaron alternativas de solucién para aportar a la mejora de las

situaciones presentadas por la organizacion, entre las que se encontraron en primer
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lugar, recolectar la informacion necesaria de parte de los colaboradores y jefes
inmediatos que les permitiera determinar los cargos actuales de la organizacion, asi
como el perfil del cargo requerido y los objetivos, funciones, responsabilidades y
procedimientos propios de los cargos en cuestion.

Ademas, plantearon manuales y rutas de procesos que sirven como base para que
los encargados del area de recursos humanos en P.S.l. cuenten con instrucciones
claras para ejecutar los procesos de forma objetiva y secuencial teniendo en cuenta
las necesidades de la organizacién. Por otra parte, si bien lograron mejorar los
procesos identificados con oportunidades de mejora, indican que P.S.I. debe prestar
atencion a otros procesos relacionados que presentan falencias en cuanto al manejo
de lainformacion, gestion de esta y guias de procedimiento a fin de que los procesos
relacionados con el capital humano logren la sinergia esperada y beneficien a futuro

la operacion general de la empresa (Ocampo & Vallejos, 2017).

De acuerdo con lo anterior, es posible deducir que cualquier situacién positiva o
negativa que se presente en algun proceso basico, ya sea una mejora o un fallo,
impacta del mismo modo a los demas procesos. Sin embargo, es comun que las
empresas a pesar de tener conocimiento de las situaciones que se presentan en los
procesos decidan postergar los planes de accidén pues su impacto en la organizacion

es evidente en el largo plazo y no ipso facto.

Entre las situaciones que se pueden evidenciar en los procesos basicos de
administracion de personal en las organizaciones es valido mencionar:
desconocimiento y dificil acceso a la informacién relacionada con el personal activo
de la organizacién, asi como ausencia de un mecanismo que permita la
consolidacion de mencionada informacion; poca claridad sobre el perfil esperado
del candidato en el subproceso de seleccidon de personal; subprocesos de induccion
y adaptacion del nuevo colaborador poco o nada efectivos; ausencia de salario no
financiero y desconocimiento de rangos salariales; ausencia de seleccion interna lo

cual genera nulas posibilidades de movimiento de personal dentro de la empresa y

23



- DU

falta de oportunidades que faciliten la continua capacitacion de los colaboradores;
lo anterior ha sido conocido por medio de observacion directa situacional
especificamente en el grupo empresarial Inversiones Arar S.A. asi como en
conversaciones personales con colaboradores del nivel estratégico de la

organizacion.

Inversiones Arar S.A. es un grupo empresarial dirigido por Rafael Ardila Duarte y
Nancy Arenas de Ardila, con trayectoria de mas de 20 afios en el mercado nacional
en diferentes sectores tales como automotriz, comercializacion y fabricacién
teniendo en su portafolio de empresas a: Inversiones Arar S.A., Agro inversiones
Hecarse S.A.S., Arar Financiera S.A.S., Asekura Ltda., Cacaos S.A., italo
Colombiana de Baterias S.A.S., Prodisur S.A., Promotores del Oriente S.A. y
Representaciones Ankal S.A.S.

A partir de un diagndstico observacional se han percibido oportunidades de mejora
en el area de gestion humana del mencionado grupo empresarial, tanto en los
procesos especificos como en los procesos transversales que actian como apoyo
a las &reas funcionales de las empresas enunciadas anteriormente en cuanto a

capital humano se refiere.

Para contrarrestar el impacto que generan estas situaciones, es imprescindible
actuar de forma radical. Es decir, evaluar las herramientas actuales y la forma en
que son llevados a cabo los procesos para determinar como se pueden mejorar los
subprocesos de forma dinamica, progresiva y perdurable, teniendo en cuenta
también los retos de evolucion en los que esta inmersa toda organizacién y que
Gbomez-Mejia, Balkin, Cardy, & Delgado Pifia (2011) dividen en tres categorias:

‘retos del entorno, retos organizativos y retos individuales” (p.83).

Implementar la gestion y desarrollo de un inventario de capital humano, asi como
politicas de salario emocional, actualizar la descripcién de los cargos y generar
propuestas de politicas y planes de movimiento de personal son algunas de las

alternativas que pueden adoptar las organizaciones para mejorar sus procesos de
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administracion de personal. A continuacion, se exponen las generalidades de las

alternativas mencionadas.

Un inventario de capital humano corresponde a “los datos que la organizacion
recoge y gestiona —sea cual sea el soporte y formato— de los empleados que la
integran” (Gan & Berbel, 2012, p.25); de esta forma es posible tener claridad sobre
la informacién demografica, psicografica, académica y laboral de los colaboradores
segun sea la necesidad de la organizacion con base en la cual puede decidir entre
manejar un inventario de gestion o de desarrollo siendo el primero encargado de
recoger y administrar los datos recopilados, y el segundo enfocado en el manejo de
datos que permitan tomar decisiones en cuanto a desarrollo, formacion y
oportunidades para los colaboradores (Gan & Berbel, 2012). La ejecucién de esta
alternativa es esencial para la posibilidad de desarrollar las consecutivas pues es el
inventario de capital humano el mecanismo de informacién que permite la toma de
decisiones estratégicas relacionadas con los colaboradores y que impacta

transversalmente los procesos de la organizacion.

Las politicas de salario emocional o no financiero hacen parte del proceso mantener
dentro del &rea de gestion humana el cual es igual de importante que la retribuciéon

monetaria que reciben los colaboradores por el desempefio de sus funciones.

El reconocimiento (publico o no), los honorarios, las mayores
responsabilidades laborales, los sabaticos (retribuidos o no), los programas
de orientacion (mentoring) y el reembolso del 100 por 100 del gasto en cursos
de formacién pueden ser algunas de las recompensas no monetarias que
pueden ser implementadas en las organizaciones. (Gomez-Mejia et al., 2011,
p.426)

Por otra parte, la descripcion de los perfiles de cargo constituye una herramienta
perteneciente al proceso organizar cuando el colaborador ingresa a la organizacion,
lo que permite que conozca sobre las funciones, responsabilidades y generalidades

de su cargo; también apoya el proceso incorporar teniendo en cuenta que es “‘un
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documento escrito que describe el propdsito general del trabajo, y las tareas,
deberes y responsabilidades del trabajo a realizar” (Snell & Morris, 2017, p.125), en
el cual puede incluirse requerimientos especificos como educacion, conocimientos,
habilidades y competencias que debe tener la persona para desempefiar el cargo
(Snell & Morris, 2017).

Los planes de carrera o planes de sucesion responden a una alternativa holistica
que impacta transversal e integralmente los procesos de las areas funcionales de la
organizacion y no solo los pertenecientes al area de talento humano; Martha Alles

(2009) los define como un:

Programa organizacional por el cual se reconocen puestos clave, luego se
identifican posibles participantes del programa y se los evalla para, a
continuacion, designar posibles sucesores de otras personas que ocupan los
mencionados puestos clave, sin una fecha cierta de asuncion de las nuevas
funciones. Para asegurar la eficacia del programa se realiza un seguimiento
de los participantes y se les provee asistencia y ayuda para la reduccién de
brechas entre el puesto actual y el que eventualmente ocuparé. (p.121)

Las alternativas presentadas permiten identificar las diversas opciones con las que
cuentan las organizaciones para mejorar sus procesos de administracion del talento
humano. Es importante mencionar, que estas soluciones no son una formula exacta,
precisa y definitiva para todas las empresas; por el contrario, son adaptables segun
las necesidades de cada organizacién, lo cual permite que mediante la
personalizacién e implementacion de estrategias especificas se logre un mayor
impacto y beneficio en los problemas, necesidades u oportunidades de mejora

encontradas en el area de gestion humana, como area particular en cuestion.

Sin embargo, es imprescindible mencionar que estas alternativas pueden
implementarse si y solo si las organizaciones cuentan con la disponibilidad y el

acceso a la informacién oportuna y necesaria para identificar las necesidades,
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proponer alternativas, tomar las decisiones estratégicas pertinentes y planear la

ejecucion de estas.

Actualmente, no basta contar con cantidades infinitas de informacion,
ademas es requerida gestion de esta, pero con este simple hecho tampoco
es suficiente, puesto que en si solo poseer la misma y saberla gestionar no
sirve de mucho, ya que se necesita que tenga un sentido. De alli la necesidad
en procesar, transformar y gestionar insumos e informacion para darle paso
al conocimiento. Para esto se requiere de personas, herramientas, software
especializados, entre otras, que permitan la utilizacion adecuada y 6ptima de

dicho conocimiento (Garcia et al., 2017, p.1).

De acuerdo con lo expuesto anteriormente es posible concluir que el grupo
empresarial Inversiones Arar S.A. cuenta con una oportunidad de mejora en el area
de gestibn humana relacionada con la consolidacion de la informacion de sus
colaboradores tanto sociodemografica, académica y profesional, asi como del
desempefio de sus funciones en la organizacion. La consolidacion y correcta gestion
de esta informacién permite apoyar la toma de decisiones estratégicas de capital
humano en las empresas que hacen parte del grupo empresarial Inversiones Arar
S.A.

1.1.1 Pregunta problema

De acuerdo con la situacion problema planteada: ¢Cuéales beneficios otorga la
implementacion de un mecanismo idéneo que permite el acceso a la informacion
personal, académica y laboral de los colaboradores, y apoya la toma de decisiones

estratégicas de capital humano en el grupo empresarial Inversiones Arar S.A.?
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1.2 JUSTIFICACION

El presente trabajo de investigacion se enfoca en brindar un mecanismo de
consolidacion de informacién para apoyar la mejora de los procesos del area de
gestibn humana y por consiguiente, generar un impacto positivo a los demas
procesos que se llevan a cabo en las organizaciones del grupo empresarial
Inversiones Arar S.A. como lo es un inventario de capital humano que le permite
conocer a sus colaboradores y tener una herramienta de decision en los casos en
que sea posible generar movimientos de personal, desarrollar y mejorar sus
competencias, asi como la oportunidad de capacitarse en su area de interés, lo cual
ayuda a mejorar la satisfaccion laboral, el bienestar personal y profesional de su

talento humano.

Lo anterior, permite identificar la importancia de crear una cultura de mejora
continua de los procesos del area de gestibn humana: incorporar, organizar,
mantener, desarrollar y auditar, teniendo en cuenta que colaboradores capacitados,
eficientes, productivos y satisfechos con su trabajo son la base del crecimiento y
sostenibilidad de cualquier empresa. Asi mismo, permite darle a conocer a la
organizacion una alternativa fiable que hasta el momento no ha sido implementada
y contribuye en la solucién de la oportunidad identificada en cuanto a la
consolidacion y acceso a la informacién de sus colaboradores a fin de tener una
base sélida para la toma de decisiones estratégicas futuras respecto a su capital

humano.

Para la autora, la ejecucion de la presente investigacion representa un valioso
escenario para su crecimiento personal y profesional al poner en practica y en
situaciones empresariales reales los conocimientos teodricos adquiridos a lo largo
del pregrado universitario con miras a obtener el titulo profesional como
Administradora de Empresas bajo la Formacién Dual Universitaria; por otro lado,
también permite corresponder de la forma esperada a la organizacién que ha

permitido llevar a cabo practicas empresariales exitosas gracias al apoyo de los

28



- DU

niveles jerarquicos que hacen parte del grupo empresarial Inversiones Arar S.A.y a
la puesta a disposicion de la autora de sus recursos humanos, fisicos y tecnoldgicos

durante mas de dos afios de experiencia en practica.

Del mismo modo, la realizacién del presente proyecto se materializa gracias a la
aplicacion de postulados teéricos de autores que han profundizado en la tematica
de la administracion del talento humano en las organizaciones tales como Martha
Alles, Federico Gan, Gaspar Berbel e Idalberto Chiavenato quienes en sus libros
proponen diferentes estrategias, planes de accion y programas enfocados al
beneficio de los colaboradores que permiten a las organizaciones el logro de sus

objetivos y, por ende, el éxito de su operacién (Chiavenato, 2009).

Es importante mencionar que la implementacion que se espera realizar es viable
teniendo en cuenta instalaciones y activos de la organizacion; en términos de
periodicidad es posible llevarla a cabo considerando que serd un trabajo
desarrollado durante 12 mesesy, por ultimo, la autora cuenta con los conocimientos
tedricos necesarios para su realizacion, conocimiento practico en la organizacion de

1 afio y el apoyo de los colaboradores en todos los niveles jerarquicos de la misma.

1.3 OBJETIVO GENERAL

Consolidar un inventario de capital humano mediante un mecanismo de informacién
para la toma de decisiones estratégicas de capital humano en el grupo empresarial

Inversiones Arar S.A. a partir del afio 2020.

1.3.1 Objetivos especificos

- Actualizar la descripcion de cargos que desempefia cada uno de los

colaboradores mediante la unificacion del formato de las empresas que
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hacen parte del grupo empresarial Inversiones Arar S.A., para su
documentacion, validacion por parte del nivel tactico de cada empresa y

posterior reinduccion de los colaboradores.

- Establecer los médulos que componen el inventario de capital humano para
la categorizacion de la informacion sociodemografica, académica y laboral
de los colaboradores con apoyo del area de Tecnologia del grupo

empresarial Inversiones Arar S.A.

- Analizar los rangos salariales de los cargos tacticos mediante la selecciéon de
una metodologia oportuna y fiable para la generacion de informe sobre los
hallazgos.

- Generar una propuesta de politica de movimiento de personal en las
empresas que hacen parte del grupo empresarial Inversiones Arar S.A. para
la mejora continua de los procesos transversales y especificos del area de

gestion humana.
1.4 CONTEXTUALIZACION

El grupo empresarial Inversiones Arar S.A. es un holding dirigido por el Dr. Rafael
Ardila Duarte y la Dra. Nancy Arenas, con mas de 20 afios de experiencia en
diferentes sectores econdmicos a nivel nacional, la toma de decisiones estratégicas
es centralizada; cada empresa cuenta con cuatro areas funcionales independientes
de otras empresas del holding: comercial, produccion/logistica/operaciones,
finanzas y gestion humana; los resultados de los procesos son controlados por la
Gerencia y areas funcionales del grupo empresarial; es importante mencionar que
areas tales como control interno, revisoria fiscal, gestion humana y tecnologia de
Inversiones Arar S.A. son las encargadas de ejercer auditoria, control, supervision

y apoyo a las demas organizaciones del grupo empresarial, esta informacion se ha

30



- DU

obtenido mediante la experiencia adquirida por la autora durante 12 meses de
practica en una de las empresas del mencionado holding asi como en
conversaciones con colaboradores de nivel estratégico y tactico de las

organizaciones.

Actualmente el grupo empresarial cuenta con organizaciones diferentes objetos
sociales tales como: Inversiones Arar S.A. empresa encargada de controlar,
verificar, auditar y tomar decisiones sobre las demas empresas del grupo; Agro
Inversiones Hecarse S.A.S. empresa ganadera y de cultivos de palma; Arar
Financiera S.A.S. especializada en servicios financieros tales como factoring y
libranza; Asekura Ltda. empresa de seguros de vida, vehiculos y accidentes;
Cacaos S.A.S. fabricante de productos alimenticios con el cacao como materia
prima principal; Italo Colombiana de Baterias S.A.S. (ICB S.A.S.) dedicada a la
comercializacién de baterias para vehiculos livianos y pesados, y prestacion de
servicios de mecanica express; Prodisur S.A. comercializadora de
electrodomeésticos; Promotores del Oriente S.A. comercializadora de vehiculos
Volkswagen, Audi y Seat; y Representaciones Ankal S.A.S. importadora de
chocolates; informacion obtenida en conversaciones con colaboradores de nivel

estratégico y tactico de las empresas.

A continuacion, se presenta a través de una estructura grafica, la organizacién de

las empresas mencionadas.
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Imagen 1. Estructura organizacional grupo empresarial Inversiones Arar S.A.
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Fuente: elaboracion propia de la autora — Gloria Consuelo Rodriguez Garcia.

El area de enfoque del presente proyecto de investigacion es el area de gestion
humana; como se menciona en parrafos anteriores, cada organizacion cuenta con
los procesos propios del area ya sea en el area especifica o en el éarea
administrativa. Por lo anterior, cada empresa es autbnoma en procesos Como
requisicion de personal, seleccidn, socializacion organizacional, remuneracion
financiera y no financiera; mientras que los procesos de contratacion, liquidacién de
némina y terminacion de contratos son ejecutados por el area de gestién humana
de Inversiones Arar S.A. con apoyo del area Juridica de esta organizacion; siendo
responsable cada empresa de verificar, aprobar y dar continuidad a los procesos
correspondientes; informacién brindada por los colaboradores encargados de
ejecutar las funciones relacionadas con la administracién del personal de las

empresas.

Ademas, teniendo en cuenta la legislacién colombiana, tanto los procesos del area
como el desarrollo del presente proyecto debe estar guiado por el cumplimiento de
la normatividad vigente, entre la que es posible mencionar: Resolucion 2646 de
2008, Ley 1253 de 2008, Decreto 1072 de 2015 y Resolucion 0312 de 2019. Asi
mismo, dado un componente de la investigacion relacionado con el salario
financiero y no financiero que devengan los colaboradores de la organizacion, seran

el Cddigo Sustantivo del Trabajo y la Ley 278 de 1996 de la Comision Permanente

32



- DU

sobre la Armonizacion de Politicas Salariales y Laborales, el marco legal para un
analisis fundamentado de la remuneracion actual que reciben los colaboradores del

grupo empresarial Inversiones Arar S.A.

El presente proyecto busca brindar un mecanismo de consolidacion de informacion
confiable y actualizada para aportar a la mejora de los procesos del area de gestion
humana llevados a cabo en las organizaciones que pertenecen a Inversiones Arar
S.A., asi como apoyar la toma de decisiones estratégicas en cuanto a capital

humano se refiere.
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2. MARCO TEORICO

En este capitulo se desglosan los postulados tedricos que guian la presente
investigacion a partir de casos de éxito encontrados en diferentes proyectos
similares al &rea de analisis en cuestion, a nivel internacional, nacional y local; asi
mismo, se presenta un marco de referencia fundamentado en libros para mantener

la academia en la actualidad empresarial.
2.1 REFERENTES INVESTIGATIVOS

Proyectos de grado, tesis y articulos relacionados con los temas de la presente
investigacion en cuanto a metodologia, resultados e impacto en las organizaciones
hacen parte de los referentes investigativos que, acudiendo a su nombre, serviran
de referencia durante el desarrollo de la investigacion en curso. Los documentos
correspondientes a cada referente investigativo pueden ser revisados y validados
(ver Anexo A. Referentes investigativos).

2.1.1 Referentes internacionales

ZUNIGA PARI Dina Flor y ZUNIGA PARI July Marilia estudiantes de la Universidad
Nacional de Huancavelica, Peru, presentaron su tesis para obtener el titulo de
Licenciado en Administracién en el afio 2016, documento en el cual plantearon
“conocer la relacion de la integracion estratégica y el desempefio del capital
humano” (Zufiiga & Zuiiga, 2015, p.15) como objetivo general y a partir del mismo
tres objetivos especificos enfocados a determinar la relacion entre las dos variables
mencionadas desde las dimensiones estratégica, tactica y operativa. Los principales
temas que abordaron las autoras fueron guiados por las tendencias actuales en

cuanto a retos, entorno, gestiébn e integracibn de uno de los recursos mas
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importantes de la organizacion, su capital humano; y parten de una premisa
ajustada a la realidad desde un ejemplo, en su caso particular una empresa del
sector publico, pero que bien puede ser tomada para cualquier tipo de empresa: el
servicio al cliente, ¢cOmo esperan las organizaciones que los clientes tengan un
buen servicio si sus colaboradores no estan capacitados o no se sienten realmente

integrados a los procesos de la organizacion?

En el proyecto mencionado la poblaciéon y muestra fueron 44 empleados de la
Oficina de Desarrollo Humano del Gobierno Regional de Huancavelica quienes
hicieron parte de una investigacion de tipo aplicada y fueron sujetos de un
cuestionario como técnica de recoleccion de informacion. Autores como Dessler,
Gary (1998) y Albizu, Eneka y Lopez de Guerrero, Aritza (2001) permitieron que el
proyecto en mencion otorgara los resultados esperados determinando la relaciéon
existente entre la integracion estratégica, entendiéndose como todas las
estrategias, sistemas, métodos y herramientas que permiten a las organizaciones
contar con colaboradores capacitados teniendo en cuenta los procesos del area de
gestion humana cuyos entregables son seleccidon, induccion e inventario de
personal, entre otras; y el desempefio del capital humano, a partir de que se pueden

generar acciones de mejora para la compafiia objeto de estudio.

En cuanto a la pertinencia con la presente investigacion es valido mencionar que
otorga mayor peso a una investigacion cuantitativa pero constituye una vision
holistica al momento de tomar decisiones que afectan tanto a los colaboradores
como a los procesos en la organizacion, es decir, permite evidenciar la consciencia
gue se debe tener para decidir de forma estratégica frente al capital humano, pues
si bien hay acciones que mejorarian los procesos, no beneficiarian los resultados
de los mismos a partir de la premisa del desempefio de los colaboradores. Por el
contrario, una accion que beneficie el desempefio de los colaboradores tiene una
relacion directamente proporcional frente a los resultados de los procesos que ellos

ejecutan.
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IRANZO ENGUIDANOS Maria en su trabajo individual de fin de master, titulado
“Analisis, Descripcidon y Valoracion de Puestos de Trabajo en las Organizaciones”,
realizado en 2017 para optar al titulo de Master Universitario en Recursos Humanos
de la Universidad Pontificia de Comillas en Madrid tuvo como objetivo “demostrar la
necesidad de las herramientas de analisis, descripcion y valoracion de puestos de
trabajo en una empresa y como una buena coordinacion de funciones entre
empleados podr& lograr una optimizacion de su trabajo” (Enguidanos, 2017, p.4).
La autora plantea la investigacién teniendo en cuenta el contexto histérico que parte
desde la época primitiva, siguiendo con la revolucion industrial y acotando también
la administracion cientifica, sucesos que han aportado a la constante evolucion de
la administracion de capital humano concluyendo en las tendencias actuales en las
que ese recurso, el méas valiosos de cualquier organizacion, empieza a ser

reconocido como tal, igualmente su imprescindible valor en el éxito de esta.

La investigacion que llevo a cabo la autora fue de tipo cualitativa y utilizé técnicas
de recoleccién de informacién primaria como entrevistas a los colaboradores de la
empresa Teria Yabar en la que le fue posible adquirir conocimiento sobre las
funciones que estos consideraban desempeiiar, asi como evidenciar la necesidad
de organizacion en términos de recursos humanos, especificamente en cuanto a
analisis y descripcion de puestos se trataba. Entre los resultados obtenidos a partir
del desarrollo del proyecto cabe mencionar la propuesta de una nueva estructura
organizativa, la descripcién de 13 puestos de trabajo (pertenecientes a las areas
corporativa y de negocio) en un formato acorde a partir de la realizacion de las
entrevistas mencionadas y observacion directa; también presentd una propuesta de

comunicacion interna.

La autora baso su investigacion en tedricos como Fernandez-Rios, Manuel (1995)
y Mintzberg, H. (1988). La importancia de este proyecto en la presente investigacion
radica en la similitud con uno de los objetivos especificos de este, la descripcion de
cargos; la autora detalla y explica de forma sencilla temas relacionados como los

pasos a seguir, caracteristicas, especificaciones y beneficios de un correcto analisis
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y descripcion de puestos de trabajo; es igual 0 mas importante aun uno de los
entregables que brinda a la empresa en la cual puso en practica su conocimiento,
un formato sencillo y completo para la descripcion de cargos que sera de utilidad
durante el proceso de ejecucion de la presente investigacion.

2.1.2 Referentes nacionales

BUITRAGO PINZON Ana Bolena et. al presentaron en febrero del afio 2017 un
ensayo de grado, durante sus estudios de Especializacion en Gerencia del Talento
Humano en la Universidad Sergio Arboleda, titulado “Plan de Carrera para la
formacion de supervisores de una empresa del sector manufacturero basado en
competencias laborales” con el fin de “disefiar un plan de carrera para llegar a ser
supervisores de una empresa del sector manufacturero dedicada a la
transformacién de vidrio templado, fundamentado en un modelo de competencias
laborales” (Pinzén, Bolena, Iguaran, Amilcar, & Rojas, 2017, p.15). Los autores
realizaron su proceso investigativo basados en factores que aquejan la gestion del
capital humano como la rotacién de personal, inestabilidad laboral, insatisfaccion,
entre otros, por lo cual consideraron una alternativa viable que mejore estas
condiciones para los colaboradores al tiempo que mejora los resultados en conjunto

de la organizacion.

Werther (2008) y Koontz (2012) fueron los autores escogidos para dar el sustento
tedrico de la viabilidad y especificaciones para implementar una alternativa de
mejora de los procesos del area de gestion humana, en este caso, un plan de
carrera. Con una muestra de 5 cargos en el area de produccion los autores llevaron
a cabo técnicas de recoleccion y analisis de informacion tanto cualitativas como

cuantitativas por medio de recopilacién documental, entrevista y revision analitica.

Los resultados obtenidos fueron satisfactorios para los autores y la organizacion
debido a que el entregable principal logr6 cumplir con el objetivo planteado,

disefiaron un plan de carrera acorde a las necesidades de la organizacion
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identificando también competencias requeridas y generando sensibilidad sobre la
importancia de este tipo de herramientas en la organizacion; y es alli donde reside
la pertinencia con la presente investigacion dado que brinda una secuencia l6gica
para implementar una herramienta que favorece tanto a los colaboradores como a
la organizacioén, partiendo del hecho que se enfoca en los conocimiento, habilidades
y competencias de cada colaborador, se compara con los requerimientos de cada
puesto de trabajo con lo cual es posible establecer politicas de movimiento y
sustitucion de puestos en favor de las partes interesadas, lineamientos que seran

de gran utilidad en la ejecucion del presente proyecto.

CARRENO Luz Dary, RAMIREZ Rosa Elvira y VALENCIA Laura Marcela
presentaron en el afio 2018 un ensayo de grado como requisito para optar al titulo
de Especialista en Gerencia del Talento Humano de la Universidad Sergio Arboleda,
al que designaron “Implementacién de un sistema de informacién para la integracién
de los procesos de gestion humana en una empresa del sector salud respaldado en
las TIC”. El objeto de la investigacion por parte de las autoras fue “implementar un
sistema de informacion como herramienta de alto impacto en las TIC, que integre
los procesos de Gestion Humana y potencialice el talento de la organizaciéon”
(Pifieros et al., 2018, p.17).

Los principales temas de andlisis en los cuales las autoras se enfocaron fueron el
impacto que genera en las organizaciones la falta de control, auditoria y sistemas
de informacion que faciliten la ejecucion de los procesos propios del area de gestion
humana por lo que resulta comun que muchos de ellos se sigan realizando de forma
manual y requieran de tiempos extendidos para obtener los resultados esperados;
asi mismo, enfocaron la investigacién a evidenciar los beneficios del uso de las
Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion (TIC). La metodologia que apoyo
la investigacion fue dividida en actividades que les permitieron a las autoras realizar
un primer diagnostico de la situaciéon y las necesidades de la organizacién en
relacion con los procesos del area de gestion humana, asi mismo se valieron de

entrevistas y paneles de preguntas para recolectar informacion relacionada.
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Por otra parte, Hernandez, O. (2002) y Riascos, S. y Aguilera, A. (2011) fueron los
autores que guiaron desde el contexto académico la ejecucion del proyecto. El
resultado de mayor impacto fue la implementacién de un sistema de informacién de
una empresa de software especializada en procesos de gestion humana
denominado Kactus, con el aval de la organizacién; lo cual permite evidenciar que
si es viable la realizacion de un sistema de informacién que le permita a la
organizacion tener informacion actualizada y fiable en el momento que sea
necesaria ya sea para novedades, modificaciones, entrega de certificados y por
supuesto, toma de decisiones estratégicas de capital humano; lo anterior, como
también es posible conocer en el proyecto mencionado, solo sera un caso de éxito
si se realiza un diagnéstico adecuado que demuestre las necesidades de la
organizacion y permita determinar alternativas factibles en beneficio tanto de la

compafia como de sus colaboradores.

2.1.3 Referentes locales

ARIAS BENITEZ Luis Alberto en su proyecto de investigacion titulado “Elaboracién
de manual de funciones y disefio de una estructura salarial para FUNDAPAIN” con
miras a optar por su grado de Ingeniero Industrial de la Universidad Santo Tomas
de Aquino seccional Bucaramanga, estableci6 como objetivo general “disefiar la
estructura salarial para FUNDAPAIN, mediante la aplicacion del método de
valoracion de cargos puntos por factor” (Benitez, 2017, p.20). Los temas en los que
el autor enfatiz6 fueron los relacionados a los impactos, caracteristicas y beneficios
de mejorar los procesos del area de gestion humana por medio de herramientas
como el analisis, descripcion y valoracion de puestos de trabajo, y un andlisis
ajustado a la realidad de los rangos salariales a través de métodos matematicos y
estadisticos; partiendo del hecho que tal como era el caso de FUNDAPAIN, cuando

las empresas no cuentan con este tipo de herramientas es muy probable que sus
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colaboradores demuestren por medio de su desempefio el descontento,

insatisfaccion laboral e incluso desinterés porque la compafia logre sus objetivos.

El proyecto mencionado tuvo un enfoque deductivo de acuerdo con el grupo de
personas que fueron objeto de estudio, la investigacion realizada corresponde a una
de tipo cuantitativo y fue posible determinar resultados a partir del inductivismo. Los
resultados obtenidos por el autor fueron la elaboracion de los manuales de
funciones a partir del analisis y estructuracion del perfil de cargo; la valoracién de
cargos de acuerdo con la metodologia seleccionada con el fin de disefiar la
estructura salarial continua propuesta. Los principales autores que se estudiaron y
acotaron en la investigacion fueron Pefa B, (1987), Dessler G, (1994) y Amaya
Galeano, M. (2003).

Para la presente investigacion, el proyecto mencionado demuestra la importancia
de dos herramientas de gestibn humana que son de gran utilidad en toda
organizacion que logre gestionarlas de la mejor forma posible, estas son, la
descripcion de cargos y el analisis salarial. Del mismo modo, permite evidenciar la
relacion existente entre las dos herramientas puesto que un correcto analisis salarial
puede ser realizado si y solo si la compafiia establece correctamente los perfiles y
descripciones de cargos que hacen parte de sus procesos. Otorga la explicacion y
puesta en practica de una metodologia de analisis salarial que puede ser

implementada también en la presente investigacion.

CUENTA PRIETO Narcy Carolina presentd en el 2018 su trabajo de grado para
obtener el titulo de Magister en Administracion de la Universidad Santo Tomas de
Aquino seccional Bucaramanga denominado “Andlisis de los desarrollos en gestion
humana frente a las necesidades empresariales y preferencias posgraduales de los
profesionales en ciencias administrativas econémicas y contables en Bucaramanga
y su area metropolitana: 2010-2017”, en el cual plante6 como objetivo general
“analizar los desarrollos en gestibn humana frente a las necesidades empresariales
y preferencias posgraduales de los profesionales en ciencias administrativas

econdémicas y contables en Bucaramanga y su area metropolitana: 2010-
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2017”(Cuentas, 2018, p.22). Sus principales temas de analisis estuvieron enfocados
a estudiar las necesidades cambiantes de desarrollo en el area de gestion humana
en las organizaciones, mas alla de avances y actualizacion de sus procesos, la
importancia de que quienes asumen estos cargos estén preparados y capacitados
para todos los retos que supone la constante evolucion de la gestion del capital

humano.

La investigacion fue establecida de tipo mixta dividida en las fases cualitativa y
cuantitativa, con un enfoque descriptivo simple y comparativo, es importante acotar
la muestra que fue de 378 profesionales pertenecientes a las ciencias que
conciernen el proyecto. Los resultados obtenidos fueron explicados por medio de
teorias académicas que permiten un mejor entendimiento, asi como un
acercamiento al core del proyecto que es la preparacion de los profesionales para
afrontar los retos y cargos relacionados con el area de gestion humana; y dentro de
los resultados descritos fue posible identificar alternativas que permiten una mejor
gestién del capital humano como lo es identificar las necesidades mediante un
inventario de personal actualizado que permita evidenciar perfiles de cargo, lo cual
sera posible si estos se encuentran descritos de forma fiable asi como promover la

formacion y el desarrollo de competencias de los colaboradores.

2.2 MARCO DE REFERENCIA

Mediante un mapa conceptual se indican el objetivo general y los objetivos
especificos de la presente investigacion, el cual representa el marco de referencia,
es decir, las etapas en las que esta dividida la ejecucion del proyecto, las cuales

permitiran la consecucion del entregable planteado anteriormente.
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Imagen 2. Marco de referencia.

Inventanc de capital humano para la toma de decisiones estratégicas en el Grupo
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L Faszes de Implementacion —— Mantener —— Analisis salarial Mavimigntos
— Desarollar
— Auditar

—— Fin dz |a relacion laboral

Fuente: elaboracion propia de la autora — Gloria Consuelo Rodriguez Garcia.

2.3 MARCO CONCEPTUAL

En este apartado del proyecto se describen los componentes de las cuatro (4)
etapas planteadas para su ejecucién, las cuales son: inventario de capital humano,
procesos del area de gestion humana, remuneracion y plan de sustitucion de

puestos.

2.3.1 Inventario de capital humano

El inventario de capital humano es una herramienta de consolidacion de
informacion; esta compuesto por los datos que la organizacién recopila sobre sus
colaboradores en términos de informacion sociodemografica, escolaridad,

experiencia laboral, trayectoria en la organizacién, aspiraciones, competencias,
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entre otros. Esta herramienta esta sujeta a la importancia que la empresa otorga a
su capital humano puesto que a siglo XXI se espera que todas las organizaciones
sitlan a sus colaboradores como uno de sus activos mas importantes al cual deben
proteger y mantener. Sin embargo, no todos los niveles estratégicos de las
empresas tienen un pensamiento critico y actual frente a la evolucion de la gestion

del capital humano.

“La funcién principal de un inventario del factor humano en una organizacion es
conocer (mediante datos e informacién suficiente, significativa y fiable) a las
personas que trabajan en dicha organizacién” (Gan & Berbel, 2012, p.27). A partir
de esta funcion se pueden desglosar actividades tales como estudiar las
caracteristicas de cada colaborador y conocer a profundidad las expectativas de
este a nivel personal, profesional y laboral en la organizacion de la que hace parte.

La organizacion que planea implementar un mecanismo de consolidacién de
informacion como un inventario de capital humano tiene la facultad de determinar
qué tipo de inventario seleccionar segun sus necesidades especificas para lo cual
puede escoger entre un inventario de gestion o un inventario de desarrollo, también
es posible integrar ambos tipos de acuerdo con la vision de la organizacién y sus

objetivos a corto, mediano y largo plazo.

Un inventario de administracion/gestion es “necesario en primera instancia para
finalidades administrativas (contratacion, salarios, avisos, revisiones médicas,
curriculares, etc.)” (Gan & Berbel, 2012, p.34); la informacién que se encuentra en
este tipo de inventario esta enfocada a la identificacion, edad, domicilio, antigtiedad

en la empresa, salario y beneficios del colaborador.

Por otra parte, un inventario de desarrollo esta compuesto por “datos que revelan
otros aspectos cualitativos/cuantitativos de la actividad laboral/lhumana de las
personas y equipos” (Gan & Berbel, 2012, p.34) como puede ser formacién
académica, competencias, aspiraciones, expectativas, potencial, entre otros.

Implementar este tipo de inventario de capital humano denota la importancia y valor
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gue la organizacion le otorga a su personal puesto que le permite identificar factores

aun mas importantes del ser de cada colaborador, asi como los factores de

motivacion que impulsan su desempefio.

Una vez la organizacion identifica la necesidad de contar con informacion

actualizada de sus colaboradores y garantizar su disponibilidad para la toma de

decisiones futuras de capital humano, Gan & Berbel (2012) en su libro Manual de

Recursos Humanos, proponen las fases para la implementacién de un inventario de

recursos humano, como se enuncian a continuacion:

1.

3.

Deteccion y andlisis de necesidades: en esta fase la organizacién debe
realizar un diagndstico de las herramientas y sistemas de informacion con las
que cuenta su area de Talento Humano con el fin de determinar su
efectividad, falencias, u oportunidades de mejora. Asi mismo, en esta fase es
posible definir los recursos necesarios para gestionar las modificaciones

pertinentes segun los hallazgos evidenciados.

Planificacion: una vez identificada la necesidad u oportunidad de mejora
relacionada con el acceso, manejo y disponibilidad de la informacion de los
colaboradores, la organizacion debe establecer los elementos pertinentes
para implementar el inventario de recursos humano como lo son: los
objetivos, alcance, responsables, calendario de accion y costo de esta
herramienta, teniendo en cuenta las leyes de protecciéon de datos y

normatividad aplicable en el pais en el que se encuentre la organizacion.

Aprobacién y comunicacién: en esta fase, los gestores de la propuesta
presentan a la alta direccion o nivel estratégico de la organizacion su plan de
accion para implementar un inventario de capital humano con el fin de
obtener su aprobacién para la ejecucién, asi como para informar a los demas
niveles jerarquicos sobre los beneficios, ventajas y fases de implementacién

de la nueva herramienta de informacion a establecer.
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4. Disefilo e informatizacion: en esta fase es necesario determinar los

instrumentos de recoleccion de informacion, asi mismo es fundamental
establecer los datos que se solicitaran a los colaboradores que permitan
contar con informacion completa, actualizada, valiosa y veraz de cada uno
de ellos. Por otra parte, en este momento la organizacion debe definir la
herramienta tecnoldgica pertinente a utilizar, ya sea un software o programa
especializado brindado por un proveedor o la creacion de su propio aplicativo
para este fin; en este Ultimo caso, la organizacion debera delimitar los
responsables y el tiempo limite para, una vez establecida la herramienta,

trasladar los datos recogidos a la nueva herramienta de informacion.

Implementacion: en esta fase los gestores comunican a los demas
colaboradores y partes involucradas la puesta en marcha de la

implementacion del inventario de recursos humanos.

Recogida de datos: teniendo en cuenta que un elemento importante del
inventario de recursos humanos es la actualizacibn permanente de la
informacion de los colaboradores, es necesario que los encargados
verifiquen el cumplimiento de los plazos establecidos para recoleccién de
datos en dado caso sea necesario comprobar o implementar otros

instrumentos de recoleccién de informacion.

Analisis de datos y realizacion de informes: de acuerdo con la planificacion
realizada en la segunda fase de la implementacion del inventario de capital
humano, los gestores deberan analizar el cumplimiento de los elementos
definidos en esta etapa y determinar su efectividad y aporte a la organizacion.
Paso seguido, deberan comunicar a la alta direccidén y partes involucradas
los hallazgos encontrados y el analisis de efectividad evidenciado luego de

la implementacion. Del mismo modo, podran establecer la viabilidad de
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replicar este tipo de herramientas a otros procesos del area de gestion

humana.

8. Mantenimiento de la informacion: esta ultima fase es determinante para dar
continuidad a la herramienta implementada teniendo en cuenta que se debe
garantizar la actualizacion permanente de la informacion, asi como del
programa, software o aplicativo establecido segun las necesidades futuras
de la organizacibn. En esta herramienta deben ser incluidos los

colaboradores activos y las nuevas personas que se incorporan a la empresa.

2.3.2 Procesos de gestion humana

La administracion del talento humano es el area encargada de velar por el personal
de la organizacion, y hace parte de la trayectoria laboral en la empresa de cada uno
de ellos desde su contratacion hasta cuando se da por terminada la relacién entre
empresa y colaborador. Sin embargo, aun después de que un colaborador
abandona la organizacion, el area de gestibn humana debe garantizar el correcto
manejo de la informacion en dado caso sea requerida en afios posteriores a su

retiro.

Los seis procesos basicos de la administracién del talento humano son: incorporar,
organizar, mantener, desarrollar, auditar y fin de la relacion laboral. Cada uno de
estos procesos busca asegurar tanto a la organizacion como al colaborador un
desempefio adecuado de las funciones, responsabilidades, asi como un ambiente
propicio para el cumplimiento de las metas propuestas, en pro de alcanzar los

objetivos comunes propuestos desde la alta direccion.

El primer proceso es incorporar, cuyos subprocesos son reclutamiento y seleccion
de personal. Es en este momento cuando la organizacién requiere, busca y analiza
candidatos que cumplen con sus especificaciones para ingresar a desempefiar un

cargo en la organizacion. El reclutamiento puede efectuarse de forma interna o
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externa, la seleccion de personal supone la realizacion de diferentes fases y
estrategias tales como entrevistas, assessments, juegos de roles, entre otros, que
permitan asegurar la contratacion de colaboradores idoneos para desempenfiar los

cargos en la organizacion y acordes con las necesidades de esta.

Siendo el segundo (2) de los seis (6) procesos de la administracién de personal, el
proceso organizar estd constituido por subprocesos que se encargan de “disefiar
las actividades que las personas realizardn en la empresa, para orientar y
acompafar su desempefio. Incluyen el disefio organizacional y de puestos, el
analisis y la descripcion de estos, la colocacion de las personas y la evaluacion del

desempefio” (Chiavenato, 2009, p.15).

Una vez un candidato es seleccionado para ocupar un puesto en cualquier
organizacion, ya hace parte de esta y paso seguido es la empresa quien debe liderar
el proceso de indicar al nuevo colaborador las generalidades de su cargo, sus
funciones, responsabilidades, asi como sus comparfieros de trabajo, y otros
stakeholders con quienes deba relacionarse para ejecutar de forma satisfactoria su

puesto en la organizacion.

Este proceso parte desde la induccibn o también conocida socializacion
organizacional la cual de acuerdo con la organizacidn puede constituirse como un
programa de induccién cuyo objetivo segun Chiavenato (2009) “es conseguir que
aprendan y absorban los valores, las normas y las pautas de comportamiento que
la organizacion considera imprescindibles y relevantes para el buen desempefio de

sus cuadros” (p.189).

Por otra parte, el analisis y descripcién de puestos/cargos es un elemento con el
cual toda organizacion debe contar pues “es una definicion escrita de lo que hace
el ocupante del puesto, de cdmo lo hace y por qué lo hace” (Chiavenato, 2009,
p.221). Es posible decir que es el documento que le indica al colaborador la razon
de ser del cargo que ejerce, sus funciones, responsabilidad y el impacto de su
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desempeiio frente al conjunto de procesos llevados a cabo por los demas

colaboradores que entrelazados permiten el correcto ser y hacer de la organizacion.

Dando continuidad a la trayectoria del colaborador en la organizacién, se encuentra
el siguiente proceso de la administracion de personal reconocido como mantener,
este proceso esta enfocado en brindar las condiciones laborales adecuadas para
los colaboradores en términos de remuneracion financiera y no financiera, calidad
de vida en el trabajo y las relaciones laborales con sus compafieros de trabajo, lo
cual representa para el colaborador sindbnimo de motivacién, incentivos, retribucion

e importancia dentro de la organizacion.

Asimismo, el proceso desarrollar estd enfocado en brindar otro tipo de motivacion e
incentivos a los colaboradores por cuanto se compone de las estrategias de
capacitacion y desarrollo de los colaboradores, asi como de la organizacién en
general. En este proceso se encuentran dos conceptos claves tanto para los
encargados del area de gestibn humana como para los colaboradores de la
empresa: desarrollar y formar. Desarrollar “significa brindar la informacién béasica
para que aprendan nuevas actitudes, soluciones, ideas y conceptos y para que
modifiqguen sus habitos y comportamientos y sean mas eficaces en lo que hacen”
(Chiavenato, 2009, p.366). Por otra parte, formar es apoyar el enriquecimiento de la

personalidad humana de los colaboradores.

El siguiente proceso constituye lo que se puede denominar supervision o auditoria
de personal y este es ejecutado mediante bases de datos y sistemas de informacion
de recursos humanos, que permiten realizar seguimiento, asi como generar nuevas
estrategias de administracion del talento humano que solo pueden ser planteadas

a partir de una correcta gestion del conocimiento.

Como ultimo proceso de gestion humana se encuentra el fin de la relacion laboral,
también representa el cierre del ciclo laboral del colaborador en la organizacion.
Este fin puede darse por diferentes razones tales como: despidos, renuncias o

jubilaciones.
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2.3.3 Remuneracion

La remuneracion hace parte del tercer proceso de la administracion del talento
humano y corresponde a la compensacion que recibe cada colaborador por
desempefiar determinadas funciones dentro de la organizacion que lo ha contratado
por sus capacidades, formacién, competencias y experiencia laboral. “Como
asociado de la organizacion, cada trabajador tiene interés en invertir su trabajo,
dedicacion y esfuerzo personal, sus conocimientos y habilidades, siempre y cuando
reciba una retribucion conveniente. A las organizaciones les interesa invertir en
recompensas para las personas, siempre y cuando aporten para alcanzar sus
objetivos” (Chiavenato, 2009, p.283).

La remuneracion, recompensa o también conocido como salario esté dividido en
dos tipos: salario financiero y salario no financiero. El primer tipo, tal como lo indica
su denominacion es el pago en forma de salarios, bonos, premios, comisiones, que
recibe el colaborador por su trabajo; Chiavenato (2009) afirma que “el salario
representa el elemento mas importante: es la retribucion, en dinero o equivalente,
que el empleador paga al empleado en funcién del puesto que ocupa y de los
servicios que presta durante determinado periodo” (p.284).

Por otra parte, el salario no financiero representa para el colaborador factores de
motivacion que la empresa en la que se desempefa le brinda, adicional al salario
que devenga de forma fija y periddica, es por esto que las oportunidades de
desarrollo, reconocimiento, seguridad y estabilidad laboral, calidad de vida en el
trabajo, programas de promocion y movimiento, representan para el colaborador
incentivos mas personales que promueven su bienestar y sentido de pertenencia

con la organizacion.

En el enfoque moderno predomina el modelo del hombre complejo, es decir, el
supuesto de que las personas se sienten motivadas por una enorme variedad

de incentivos, como el salario, los objetivos y las metas que deben alcanzar, la
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satisfaccion en el puesto y en la organizacion, las necesidades de realizacion

personal, etc. (Chiavenato, 2009, p.278)

Una vez, la organizacion ha determinado el tipo de compensacion que otorga a sus
empleados, es importante que de forma periddica analice la situacion salarial tanto
financiera como extra financiera de sus colaboradores con el fin de identificar como

se encuentran frente a otras ofertas laborales vigentes en el mercado.

El analisis de rangos salariales se lleva a cabo cuando las organizaciones quieren
determinar si los salarios que han sido definidos para los cargos de sus niveles
jerarquicos se ajustan a las funciones, responsabilidades y especificaciones de
cada cargo, notables en la descripcion y perfil correspondiente de cada uno de ellos;
asi como al perfil del colaborador que ocupa el puesto de trabajo. Es importante
aclarar que un analisis de rangos salariales no asegura una modificacion a la
estructura salarial, es una herramienta de apoyo en la toma de decisiones en
términos de salarios, bonificaciones y retribuciones tanto financieras como no
financieras. El analisis de rangos salariales debe realizarse bajo una metodologia
que se ajuste a las necesidades de la organizacién y que permita la comparacion

de factores que esta considere cruciales y convenientes.

Chiavenato (2009) presenta en su libro Gestion del Talento Humano, varias
metodologias que pueden ser aplicadas por cualquier organizacion que requiera
llevar a cabo un analisis de puestos para determinar y “asegurar el equilibrio interno
de los salarios” (p.292). Entre los métodos tradicionales para la evaluacion de

puestos y andlisis de salarios presenta:

1. Método de escalafén simple: en esta metodologia cada funcion, ya sea
creciente o decreciente, es asignada a un criterio que actia como parametro

de comparacion, esto es una comparacion de puesto con puesto.

2. Método de categorias previamente determinadas: este método integra la

metodologia de escalafén simple con una variante, ya que en primer lugar
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divide los puestos en categorias previamente definidas las cuales pueden
ser: los no calificados, calificados y especializados, posteriormente se aplica

el método de escalafén simple a cada una de las categorias.

3. Método de comparacion de factores: en esta metodologia se generan varias
comparaciones para cada uno de los factores, se puede decir que es una
variacion del método de escalafén simple; “es una técnica analitica con la
cual los puestos se evaluan y comparan debido a factores evaluativos, los
cuales se podrian llamar factores de especificaciones” (Chiavenato, 2009,
p.296).

4. Método de evaluacion con puntos: este es uno de los métodos mas utilizados
a nivel mundial. Es una técnica analitica y cuantitativa ya que “los cargos se
comparan mediante los factores de la evaluacion con los valores en puntos”
(Chiavenato, 2009, p.301) y por otra parte a cada aspecto se le atribuye un

valor, con lo cual se obtiene un valor total para cada puesto analizado.

2.3.4 Plan de sustitucion de puestos

Las organizaciones plantean necesidades de movimiento de personal para facilitar
la toma de decisiones tacticas y operativas que deben ser llevadas a cabo en un
periodo de tiempo muy corto, tales como un reemplazo por periodo de vacaciones,
por incapacidad, por licencia, entre otros; en otras oportunidades buscan la
posibilidad de promover la seleccién interna cuando se presentan vacantes en la
misma empresa 0 en otras empresas en caso de pertenecer a un holding

empresarial.

Cualquiera sea el caso, si no se cuenta con una politica establecida de sustitucion

de puestos o un plan de movimiento, es improbable que las empresas logren
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aprovechar los conocimientos, habilidades y competencias de sus colaboradores en

su totalidad.

Dentro de las alternativas para implementar un plan de movimiento se encuentran
los planes de sustitucién de puestos y los planes de carrera. En primer lugar, un
plan de carrera tiene como propdsito “contar con personas preparadas dentro de las
propias filas de la organizacion para ocupar posiciones de mayor nivel en algun
momento futuro” (Alles, 2009, p.41). En el caso de los planes de carrera, la
organizacion planea cual sera la posible trayectoria de sus colaboradores una vez
ingresan a hacer parte de sus procesos ya que, un plan de carrera, como lo indica
Alles (2009):

Implica el disefio de un esquema teorico sobre cual seria la carrera dentro de
un area determinada para una persona que ingresa a ella, usualmente desde
la posicion inicial. Para ello se definen los requisitos para ir pasando de un
nivel a otro, instancias que conformaran los pasos a seguir por todos los

participantes del programa.

Implementar un plan de carrera en cualquier organizacion implica un alto
compromiso de parte de esta con sus colaboradores ya que les ofrece desde el
primer momento un plan a futuro de desarrollo, lo cual supone inversion en
formacion, capacitaciéon y motivacion con el objetivo de apoyar la construccion de

colaboradores alineados con los procesos, evolucion y cultura de la organizacion.

Por otra parte, los planes de sucesiéon también son una herramienta viable y de alto
impacto positivo que se constituyen como un programa en el que “se reconocen
puestos clave, luego se identifican posibles participantes del programa y se los
evalla para, a continuacion, designar posibles sucesores de otras personas que
ocupan los mencionados puestos clave, sin una fecha cierta de asuncion de las

nuevas funciones” (Alles, 2009, p.39).
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A diferencia de los planes de carrera, un factor elemental de los planes de sucesion

o0 sustitucién de puestos radica en que, para las organizaciones

disefar un plan de sucesion no significa que la persona que ocupa el puesto
piensa dejarlo en un corto plazo ni que, por designar un posible sucesor, la
compariia asume un compromiso con el designado como posible sucesor. No
existe promesa de que ocupara el puesto; esto sucederia solo si se dieran
ciertas circunstancias. A través de los Planes de sucesion solo se desea
prever eventualidades, desde las de tipo tragico (fallecimiento o incapacidad
de una persona) hasta las mas usuales en la vida de las organizaciones: que
un gerente o ejecutivo decida dejar su puesto para trabajar en otra empresa,
0 para poner su propio negocio, o a fin de dedicarse a otra cosa, o cualquier
otra circunstancia. (Alles, 2009, p.120)

La politica de movimiento, segun los requerimientos de la organizacion, puede
establecer movimientos de personal de forma horizontal, vertical o diagonal de
acuerdo con las competencias del colaborador y las vacantes de personal en las
empresas. En el caso de los planes de sustitucion de puestos, estos movimientos
se podrian generar cada vez que se presente una vacante en la organizacion por
cualquiera de las razones enunciadas anteriormente, y para la cual el colaborador
activo en la organizacion cumple con los requisitos en términos de formacion,
experiencia, competencias, habilidad y antigtiedad requeridas para desempefar de
forma exitosa el nuevo cargo al cual aspira. Esta politica de movimientos ademas
de poderse implementar en pequefias, medianas o grandes empresas de forma
individual, puede ser también replicada a holdings empresariales en las que los
colaboradores de las organizaciones miembros tienen la posibilidad no solo de
asumir un nuevo rol en la empresa de la que hacen parte, sino que cuentan con la
oportunidad de retarse a si mismos optando por un nuevo cargo en otra
organizacién que puede tener caracteristicas similares en términos de cultura,

procesos, entre otros, al ser parte de un mismo grupo corporativo.
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En cuanto a la implementaciéon de un plan de sucesion se refiere en su libro
Construyendo talento: programas de desarrollo para el crecimiento de las personas
y continuidad de las organizaciones, Alles (2009) presenta una serie de lineamientos
para que las organizaciones logren plantear este tipo de alternativas de forma
exitosa para las partes involucradas en este proceso. Como primer momento, la
autora propone determinar el alcance que tendra el nuevo programa es decir, cuales
posiciones o cargos estaran disponibles para planear una posible sucesion a futuro;
paso seguido, se encuentra la comunicacién a todos los posibles interesados con el
fin de que esta posibilidad sea conocida por los colaboradores de la organizacion
sin excepcion alguna buscando ser un motivador para la empresa en general, asi
mismo este proceso se realiza para determinar quiénes estarian interesados en
hacer parte del programa y contar con ellos para el analisis de los posibles

movimientos.

Es importante mencionar que los planes de sucesion pueden contar con varias
opciones segun sea la necesidad de la organizacion, esto es, planes de sucesion
con un unico sucesor por cargo y planes de sucesion con varios sucesores
designados para cada puesto clave. Para el Ultimo caso, entra en juego factores
determinantes para designar la persona que asumira el nuevo rol que pueden ser
observados segun "el grado de adecuacién persona-puesto de cada uno de los

posibles sucesores” (Alles, 2009, p.128).

El impacto que genera un plan de sustitucién de puestos, plan de sucesion o plan
de carrera es positivo siempre y cuando sea establecido de forma correcta a partir
de una documentacion actualizada y politicas ajustadas a la cultura organizacional.
Sus beneficios y ventajas pueden ser tanto para la empresa ya que puede garantizar
que el colaborador que asumira el nuevo rol conoce de antemano y de forma
vivencial la cultura de la empresa asi como la forma en que son llevados los
diferentes procesos en las areas funcionales de esta, esto es un apoyo al
subproceso de induccion de personal y socializacion organizacional dentro del

proceso organizar del area de talento humano; por otra parte, para los
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colaboradores estos movimientos representan motivacion, al ser reconocidos dentro
de su organizacion con la confianza tanto de sus compafieros, jefes inmediatos y
alta direccién, para asumir nuevos retos ya sea en el area en la que han trabajado
durante toda su trayectoria o0 en otros procesos para los cuales se han formado y

buscado nuevas oportunidades de realizacion profesional y personal.
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3. DISENO METODOLOGICO

En el capitulo correspondiente a disefio metodoldgico se exponen los métodos,
enfoque y técnicas que seran utilizadas para llevar a cabo la investigacion. También

se presenta la periodicidad y el costo del presente proyecto.

3.1TIPO DE ESTUDIO/ENFOQUE Y DISENO

La investigacién que se llevara a cabo se ajusta a un tipo de estudio aplicado ya
que “busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de
personas, grupos, procesos que se someten a un andlisis” (Hernandez Sampieri,
Fernandez Collado, Baptista Lucio, Méndez Valencia, & Mendoza Torres, 2014,
p.92) al recopilar, analizar, clasificar y evaluar informacion relacionada con los
colaboradores activos de las empresas del grupo empresarial Inversiones Arar S.A.
El enfoque de la presente investigacion es de tipo aplicado teniendo en cuenta que
este tipo de enfoque confronta la teoria con la realidad, y son los postulados teéricos
los que constituyen el camino para la consecucién de los objetivos que se plantean
para mejorar los procesos llevados a cabo en las organizaciones del grupo

empresarial.

La investigacion cuenta con un tipo de informacion mixta, el cual Johnson et al.
(como se cité en Herndndez Sampieri et al., 2014) visualizan como un continuo en
donde se mezclan los enfoques cuantitativo y cualitativo, centrandose mas en uno
de ellos o dandoles el mismo “peso”. De acuerdo con los resultados esperados a
partir de la consecucién de los objetivos especificos indicados en numerales

anteriores, es posible indicar que el enfoque cualitativo entendido como “una
especie de ‘paraguas’en el cual se incluye una variedad de concepciones, visiones,
técnicas y estudios no cuantitativos” (Hernandez Sampieri et al., 2014, p.19) es el

gue concentra el mayor peso en la investigacion debido a que se recolecta
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informacion sociodemografica de los colaboradores activos de la organizacion, se
analiza y procesa en dos mecanismos de informacién que ayudan a los procesos
en las organizaciones de forma situacional como lo son el inventario de capital
humano y la descripcion de cargos. Sin embargo, es importante indicar que las
aportaciones que brinda el enfoque cuantitativo gracias a su objetividad, secuencia
l6gica, formulacion y demostracion de teorias (Hernandez Sampieri et al., 2014) es
de gran utilidad para la realizacion de informes de analisis de rangos salariales que
permiten a la organizacion la toma de decisiones fundamentada en rangos
establecidos, comparaciones numéricas e indicadores que permiten medir y

evaluar.

3.1.1 Hipoétesis

H1. Los beneficios que obtiene el grupo empresarial Inversiones Arar S.A. a partir
de la implementacion de un inventario de capital humano como mecanismo idéneo
de consolidacion de informacion, son: contar con una herramienta de apoyo para la
toma de decisiones estratégicas de capital humano; acceso y correcta gestion de
los datos e informacién personal, académica y laboral de los colaboradores; e
implementacion de diversas estrategias de la administracion del talento humano
tales como reclutamiento y seleccion interna, movimiento de personal, motivacion y

remuneracion no financiera para los colaboradores.

3.1.2 Universo, poblacion y muestra

De acuerdo con el objetivo general y los objetivos especificos, el presente proyecto
esta enfocado en los colaboradores activos del grupo empresarial Inversiones Arar
S.A. De acuerdo con lo mencionado, se enuncia a continuacion el universo,

poblacion y muestra de la investigacion.
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Universo: 472 colaboradores activos en las 9 empresas del grupo empresarial
Inversiones Arar S.A. (Inversiones Arar S.A., Agro inversiones Hecarse S.A.S., Arar
Financiera S.A.S., Asekura Ltda., Cacaos S.A.S., italo Colombiana de Baterias
S.A.S., Prodisur S.A., Promotores del Oriente S.A. y Representaciones Ankal
S.AS)).

Poblacion: 140 colaboradores activos en 5 empresas del grupo empresarial
Inversiones Arar S.A. (Inversiones Arar S.A., Arar Financiera S.A.S., Asekura Ltda.,

ftalo Colombiana de Baterias S.A.S. y Promotores del Oriente S.A.).

Muestra: 88 colaboradores activos en 5 empresas del grupo empresarial Inversiones
Arar S.A. (Inversiones Arar S.A., Arar Financiera S.A.S., Asekura Ltda., [talo
Colombiana de Baterias S.A.S. y Promotores del Oriente S.A.) de las oficinas e
instalaciones ubicadas en Bucaramanga, Giron y Floridablanca de las empresas
mencionadas, la muestra se determiné mediante el criterio de muestreo aleatorio

simple.

3.1.3 Técnicas e instrumentos de recoleccion de lainformacidn

Para la consecucion de los objetivos planteados es necesario contar con técnicas e
instrumentos de recoleccion de informacion que aseguran la veracidad y utilidad de
los datos recopilados, por lo cual se tienen como base técnicas de recoleccién de
informacion primaria tales como entrevista semi estructurada a realizarse con cada
colaborador activo de las empresas del grupo empresarial Inversiones Arar S.A.
indicados en la muestra de la investigacion; observacion no estructurada situacional
por llevarse a cabo durante la realizacion de las entrevistas y durante la ejecucion

de la funciones por parte de cada colaborador.

Asi mismo, se tendran en cuenta técnicas de recoleccion de informacion
secundarias tales como analisis documental de registros y archivos de la

organizaciéon y analisis documental teo6rico de documentos externos a la
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organizacion que permitan robustecer la objetividad en el desarrollo de la

investigacion.

Por otra parte, entre los instrumentos de recoleccion de informacién de los cuales
se hace uso para obtener el resultado esperado de las técnicas planteadas se
encuentran: formatos de entrevista para la descripcion de cargos (ver Anexo B.
Formato de entrevista para descripcion de cargos) y para la obtencién de la
informacion de los colaboradores (ver Anexo C. Formato de entrevista para
recolectar informacion sociodemogréfica, formacion académica y experiencia

laboral); y una lista de chequeo no estructurada, respectivamente segun el orden en
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el que se encuentran indicadas las técnicas de recoleccion.

Tabla 1. Ficha técnica — Formato de entrevista para descripcion de cargos.

FICHA TECNICA
Titulo Entrevista para descripcion de cargos.
. Levantar informacion para la descripcién de nuevos
Objetivo . o
cargos o para aquellos que requieran actualizacién.
Tipo de estudio Cualitativo.

Lugar de aplicacion

Instalaciones de las empresas: Inversiones Arar
S.A., Arar Financiera S.A.S., Promotores del
Oriente S.A., Asekura Ltda. e italo Colombiana de
Baterias S.A.S.

Poblacion

140 colaboradores activos de las empresas
incluidas en el presente proyecto.

Tamano de la muestra

140 colaboradores activos de las empresas
incluidas en el presente proyecto.

Tipo de muestreo

Muestreo aleatorio simple.

Metodologia

Investigacion primaria - Fuentes internas.

Técnica de recoleccion

Entrevista semi estructurada presencial y
observacion.

Fecha de realizacion

Octubre 2019 a enero 2020.
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Tabla 2. Ficha técnica — Formato de entrevista para recolectar informacion

sociodemogréfica, formacién académica y experiencia laboral.

FICHA TECNICA

Entrevista informacion sociodemografica,

Titulo = . N
formacién académica y experiencia laboral.

Levantar informacién de los colaboradores para su
Objetivo posterior clasificacion en el sistema de informacién
de inventario de capital humano.

Tipo de estudio Cualitativo.

Instalaciones de las empresas: Inversiones Arar
S.A., Arar Financiera S.A.S., Promotores del
Oriente S.A., Asekura Ltda. e italo Colombiana de
Baterias S.A.S.

Lugar de aplicacion

140 colaboradores activos de las empresas

Poblacion L
incluidas en el presente proyecto.

88 colaboradores activos de las empresas incluidas

Tamano de la muestra
en el presente proyecto.

Tipo de muestreo Muestreo aleatorio simple.

Metodologia Investigacion primaria - Fuentes internas.
Técnica de recoleccion Entrevista estructurada presencial.
Fecha de realizacion Octubre 2019 a enero 2020.
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3.1.4 Triangulacion de la informacion

Imagen 3. Triangulacion de la informacion

Teoria

Fuente: elaboracion propia de la autora — Gloria Consuelo Rodriguez Garcia.

La triangulacion de la informacion del presente proyecto de investigacion esta
compuesta por tres elementos claves: la teoria, la informacion y la experiencia. En
primer lugar, la teoria permite apropiar mediante la puesta en préactica, postulados
adquiridos en la academia relacionados con la administracion del talento humano
que son aplicables en la organizacion a fin de aportar en la solucién de sus
necesidades y mejora de las oportunidades encontradas mediante conceptos como
inventario de capital humano, descripciones de cargos, remuneracion y movimiento

de personal.

Por otra parte, la autora cuenta con la experiencia necesaria dentro de una de las
empresas del grupo empresarial Inversiones Arar. S.A. para implementar
herramientas y mecanismos que aporten a sus procesos en el area de gestion
humana como area de enfoque de la presente investigacion, este conocimiento
empirico ha sido adquirido gracias a la disposicion de la organizacion para permitir
gue la autora tuviera una trayectoria exitosa por las areas funcionales de la

organizacién y como culminacion de un proceso académico empresarial centrar los
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esfuerzos de todas las partes involucradas en brindar alternativas de mejora para el
area de talento humano. Por dltimo, y de acuerdo con el area de enfoque se
encuentra la informacion que se manejar4 durante la ejecucion del presente
proyecto la cual consta principalmente de registros sobre los colaboradores activos
de las organizaciones pertenecientes tanto al grupo empresarial como al alcance de
este proyecto. La informacion recolectada en conjunto con las estrategias y
actividades a llevar a cabo permiten integrar las tres aristas presentadas con el fin
de que estas sean apoyo en la obtencidén, analisis y manejo de los datos

recolectados.

3.1.5 Cdbdigo ético del investigador

La presente investigacion ademas de asegurar la confiabilidad de los conocimientos
tedricos que se pondran en practica como la garantia de las capacidades de la
autora para asumir la ejecucién e implementacion de lo propuesto en capitulos
previos; esta guiada por un aspecto fundamental que debe estar presente desde el

inicio hasta el fin de este proyecto, tal es la ética del investigador.

La ética en una profesion u actividad es la obligacion de una conducta
correcta. Las variadas situaciones a las que hay que dar respuesta desde
cada profesién, muestran que la ética profesional es una parte de cada acto
profesional individual que incluye un conflicto entre el efecto intencionado y
el efecto conseguido. Asi pues, desde el punto de vista de la investigacion,
un acto ético es el que se ejerce responsablemente, evitando el perjuicio a
personas y cualquier forma de vida de manera intencionada. (UNESCO,
2012, p.3)

A continuacion, se enuncian los principios éticos que permiten llevar a cabo la
presente investigacion de forma correcta garantizando la buena conducta y
ejecucion de los procesos necesarios para cumplir exitosamente los objetivos

planteados.
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1. Valorar a todas las partes involucradas con humanidad, anteponiendo y

respetando sus derechos en todo momento.

2. Ser una persona, profesional e investigador integro cumpliendo con las
funciones atribuidas de forma confiable y veraz; actuando con honestidad y

buena fe.

3. Garantizar la confidencialidad de la informacidén entregada por las partes
involucradas indicando los fines para los cuales sera utilizada, y no usarla en

beneficio propio o de terceros.
4. Ser diligente y proactivo en el cumplimiento de los objetivos planteados.

5. Promover, coordinar e integrar esfuerzos entre las partes involucradas para
lograr de forma exitosa los objetivos comunes en pro del beneficio de la
organizacion y todos los involucrados quienes comparten valores y principios

éticos similares.

6. Asegurar la imparcialidad al proceder sin favoritismo o prejuicio en los
momentos en que sea necesario tomar decisiones que impacten el futuro de

las partes involucradas en el proyecto de investigacion.

3.2DISENO DEL PROYECTO

En este aparte del capitulo correspondiente al disefio metodoldgico, se presenta la
periodicidad de la realizacion de los objetivos por medio de un cronograma detallado
y se desglosa la inversion necesaria para llevar a cabo satisfactoriamente el

proyecto.
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3.2.1 Cronograma

En la tabla presentada se identifican las etapas y actividades que se ejecutaran para lograr los objetivos especificos
planteados incluyendo su periodicidad durante el tiempo establecido para el desarrollo del proyecto. (ver Anexo D.
Disefio del proyecto / Cronograma).

Imagen 4. Cronograma de etapas y actividades del proyecto

CRONOGRAMA

2019 202
ETAPAS Y AGTIVIDADES JUL| AGO | SEPT | OGT | NOV | DIC | ENE | FEB | MAR | ABR | WAY | JUN | JUL

S14[1) 2|31 4(1] 2|3 4[1|2[3|4[1[{2({3|4[1]2(3)4]1]|2({3|4[1)2[3[4[1]|2]{3[4[1)2]3|4[{1|2[3)4[1|2[F|4]1][2[3|4
OBJETIVO ESPECIFICO 1

Estruciuracion de las pregunias a realizar en las entrevisias semiesiruciuradas a los colaboradores
Realizacion enirevisia semiesiruciurada a cada colaborador acivo de la muesira seleccionada
Clasiicacin de la informaciin para inventario de capital humano y actualizacion de descripcin de cargos
Actualizacion de la descripcion de cargos
Socializacion y validacion de la descripcion de cargos con cada colaborador

OBJETVO ESPECIFIG02 T T
Dizefiar el sisiema de informacidn en colaboracién con el equipo de sisiemas de la organizacion y validar con gerencia
Categorizar la informacion recopilada enire inveniario de gesidn e inventario de desarrollo
Elaborar manual de uso para la condnua aciualizacion del sistema de informacion

Validar la funcionalidad del sisiema de informacidn
OBJETIVO ESPECIFICO 3 EEREERRREN
Recopilar informacidn aciual de los rangos salariales de las empresas del Grupo Empresarial
Esiablecer &l méindo de analisis salarial
Realizar benchamrking salarial con empresas similares a nivel nacional
Comparar las descripciones de cargos con los rangos salarigles correspondienies por medio del méiodo seleccionado
Realizar informe de los hallazgos y socializar con gerencia
QBJETIVO ESPECIFICO 4
Establecer en conjunio con gerencia las especificaciones en mminos de experiencia laboral, conecimienios, compelencias necesariag|
Analizar los cargos acluales de las empresas del Grupo Empresarnial de forma fransversal
Generar una propuesia de poliica de movimiento y susSucion de puestos eniendo en cuenta las especiicaciones y cargos definidos
Socializacion y validacion de la propuesia de poliica de movimienio y susucion de puesios

Fuente: elaboracion propia de la autora — Gloria Consuelo Rodriguez Garcia.
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3.2.2 Presupuesto

En este aparte se enuncian los conceptos de inversién con su respectivo monto en
unidades monetarias (pesos colombianos COP) necesarios para llevar a cabo la

investigacion. (Ver Anexo B. Disefio del proyecto / Presupuesto).

Imagen 5. Presupuesto del proyecto

PRESUPUESTO

VALOR VALOR

RUBRO CONCEPTO Y OBSERVACIONES UNITARIO TOTAL
Fefibucion econdmica para Ia autora (12 meses) b3 980657 | § 11.7657 884
Buxilio de rodamisnio ¥ 220,000 | § 2.640.000
Honorarios | Auxilio de aimentacion ¥ 250,000 | $ 3.000.000
Apoyo ared ecnologia b3 980657 | § 1.951.314
Total honorarios % 980,657 | § 17.407.884
Computador personal (nsSucional) $ 1000000 [ 1.000.000
Computador personal (no insSucional) $ 1250000 (% 1.250.000
Impresora (nsSucional) b3 250000 | 5 250,000
Recursos Softwiare SIESA (msSucional) 1200000 [ 1.200.000
informaticos | Mouse o insfucional) % WO | % 2000
Celular (no insSucional) b3 700000 [ $  700.000
Lapiceros (3) b 1.000 | § 3.000
Total recursos informaticos § 4431000 | § 4.433.000
Fesma de papsl (7) b3 20000 % 40,000
Papeleria Cuademo ¥ 12500 | § 12.500
Campetas (5) b 2000 | % 10.000
Total papeleria $ M| § 62500
Construyendo talenio (Ales) b3 129.000 | §  129.000
(Gesfon de recursos humanos (Gomez-Mejiaet &) | § 000 | % w000
Libros (Gesion del talenio humano (Chiavenain) b3 110000 | § 110,000
Adminis¥racion de recursos humanos (Snellet &) | § 60000 | % 60000
Manual de recursos humanos (Gan y Berbel) b3 200000 | §  200.000
Total libroa ] 589.000 | §  589.000
TOTAL & 72.492 384

Fuente: elaboracion propia de la autora — Gloria Consuelo Rodriguez Garcia.
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4. RESULTADOS

En este capitulo, correspondiente a los resultados del proyecto de investigacion, se
describen las metodologias y procedimientos llevados a cabo para cumplir de forma
exitosa los objetivos especificos planteados los cuales han sido enfocados para la
consecucién del objetivo general propuesto previamente. La descripcion, analisis y
resultados obtenidos se exponen en el orden que se evidencia en la seccion de

objetivos especificos del primer capitulo del presente documento.

4.1INTERPRETACION DE RESULTADOS

En esta seccidén se enuncian y analizan los resultados obtenidos luego de llevar a
cabo los métodos establecidos para la consecucion de los objetivos planteados
segun el orden indicado en el primer capitulo del presente proyecto de investigacion.

Las descripciones de los cargos desempefiados por los colaboradores de las
empresas del grupo empresarial Inversiones Arar S.A. incluidas en el alcance del
presente proyecto fueron actualizadas teniendo en cuenta las funciones
desempeiiadas, responsabilidades y perfil de cada cargo. Ciento cuarenta (140)
colaboradores activos de cinco (5) empresas del grupo empresarial Inversiones Arar
S.A. a la fecha del levantamiento de informacion aportaron a la investigacion
participando de las entrevistas disefiadas para actualizar los cargos mencionados.
Por otro lado, se determina la necesidad de unificar el formato utilizado para la
descripcion de cargos por todas las organizaciones que hacen parte del mencionado
grupo empresarial. A partir de la unificacibn del formato se actualiza cada
descripcion de cargo, obteniendo un total de noventa y cinco (95) cargos descritos
entre las cinco (5) organizaciones que hacen parte del alcance del presente

proyecto de grado.
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Por otra parte, se determina el mecanismo de consolidacion de informacién idoneo,
confiable y viable en el cual se incluye la informacién sociodemografica, académica
y laboral de cada colaborador activo a la fecha de creacién del mecanismo, asi
mismo se establecen las secciones que hacen parte del inventario de capital
humano, el cual es un apoyo para los procesos del area de gestion humana y una

herramienta que fundamenta las decisiones estratégicas futuras de capital humano.

En cuanto al analisis de rangos salariales se determina en conjunto con la Gerente
de Inversiones Arar S.A. el tipo de cargo a analizar los cuales corresponden a los
cargos tacticos de las organizaciones del grupo empresarial incluidas en el alcance
de este proyecto, y se establece la metodologia cuantitativa apropiada para
efectuarlo: método de andlisis de puntos por factor. Segun la teoria, se da estricto
cumplimiento al orden de los pasos establecidos para realizar de forma correcta el
analisis. Una vez obtenidos los resultados cuantitativos, se procede a analizar cada
cargo segun la puntuacion total obtenida, los factores analizados y el salario actual
gue devenga la persona que ocupa el mencionado cargo. De esta manera, es
posible generar un informe completo y apropiado a partir del analisis sobre los
hallazgos, el cual representa una importante herramienta de gestion y de decision

para la Gerencia de Inversiones Arar S.A.

Por ultimo, teniendo en cuenta los cargos actuales de las cinco organizaciones del
grupo empresarial incluidas en el alcance propuesto y validando la funcionalidad del
mecanismo de informacién implementado, se propone y verifica con Gerencia de
Inversiones Arar S.A. la politica de movimiento de personal que busca apoyar los
subprocesos de reclutamiento y seleccion interna, asi como favorecer la
consecucién de las expectativas laborales de los colaboradores activos del grupo

empresarial Inversiones Arar S.A.
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4.2MATRIZ FINAL DEL PROCESO INVESTIGATIVO

Imagen 6. Matriz final del proceso investigativo

OBJETIVO ESPECIFICD

TECNICA/ INSTRUMENTO

CATEGORIA NUCLEAR

Actuglizar la descripcion de cargos que desempenia cada
uno de los colaboradores medianis la unificacion del formato
de las empresas que hacen pare del grupo empresarial
Inversicnes Arar 5.A., para su documentacidn, validacion
por pare del nivel tacioo de cada empresa y posierior
reinduccion de los colaboradores.

Enirevicia semi estruciurada medianie el formaio
de enfrevista para descripcidn de cargos.

Analisiz documenial de los formatos exisienies de
descripcion de cargos en cada organizacian.

Decumentacion y valikdaciin de los cargos
desempefiades en &l grupo emprezarial
Inversiones Arar S.A.

Establecer los madulos que componen el inveniario de
capital humano para la categorizacion de la informacion
sociodemoqgrafica, académica y laboral de los colaboradores
con apoyo del drea de Tecnologia del grupo empresarial
Inversiones Arar 5.A.

Entrevisia estruciurada presencial mediante el
formato de enfrevista para recolectar informacion
sociodemografica, formacion académica y
experiencia laboral de los colaboradores.

Inveniario de capiial humano para el grupo
empresarial Inversiones Arar S.A.

Analizar kos rangos salariales de los cargos 1Boicos
medianie la seleccidn de una mefodologia oporiuna y fiable
para la generacidn de informe sobre kos hallazgos.

Enirevisia no esiruciurada dirgida a fuenies
primarias que permitan conocer los rangos
salariales requeridos.

Informe de hallazagos a pardr del andlisis
salarial de los cargos Boicos del grupo
empresarial Inversiones Arar S.A.

Generar una propuesia de poliica de movimienio de
personal en las empresas que hacen parte del grupo
empresarial Inversiones Arar S.A. para la mejora confinua
de kos procesos ransverzales y especificos del area de
gesion humana.

Analisis iedrico con base en postulades
académicos que permian compleiar una guia
propicia para levar a cabo las fases necesarias
al momenio de proponer & implemeniar una
poliica de movimienio de personal.

Poliica de movimienio de personal grupo
empresarial Inversiones Arar S.A.

Fuente: Elaboracion propia de la autora — Gloria Consuelo Rodriguez Garcia.

4.2.1 Documentacién y validaciéon de los cargos desempefiados en el grupo

empresarial Inversiones Arar S.A.

Para realizar la actualizacion de la descripcion de los cargos que desempefian los

colaboradores del grupo empresarial Inversiones ARAR S.A. es necesario, en

primera instancia, delimitar las empresas que hacen parte del presente proyecto.

El grupo empresarial Inversiones ARAR S.A. estd compuesto por nueve (9)

organizaciones de diferentes objetos sociales, cada una de ellas es independiente
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en la toma de decisiones y en los procesos de sus areas funcionales. Para el
presente proyecto se ha delimitado, por decision del nivel estratégico del grupo
empresarial, el alcance de este trabajo de grado a cinco (5) empresas las cuales
son: Inversiones Arar S.A. empresa encargada de controlar, verificar, auditar y
tomar decisiones sobre las demas empresas del grupo; Arar Financiera S.A.S.
especializada en servicios financieros tales como factoring y libranza; Asekura Ltda.
empresa de seguros de vida, vehiculos y accidentes; italo Colombiana de Baterias
S.AS. (ICB S.A.S.) dedicada a la comercializacion de baterias para vehiculos
livianos y pesados, y prestacion de servicios de mecanica express, y Promotores
del Oriente S.A. comercializadora de vehiculos Volkswagen, Audi y Seat, servicios

automotrices de postventa y venta de repuestos originales para cada marca.

En primer lugar, se establece el formato de entrevista para la descripcidén de cargos
(ver Anexo B. Formato de entrevista para descripcion de cargos) por medio del cual
se plantea obtener la informacion relacionada con los cargos que desempefian cada
uno de los 140 colaboradores activos en las organizaciones incluidas en el proyecto
de investigacion. Para iniciar el levantamiento de informacion, se valida en primera
instancia con Gerencia de Inversiones Arar S.A. el formato planteado en dado caso

se requieran modificaciones o ajustes para su posterior aprobacién y aplicacion.

La aplicacion del mencionado formato de entrevista se realiza por medio de una
entrevista semi estructurada presencial con 140 colaboradores activos a la fecha de
aplicacion, pertenecientes a las cinco (5) empresas del grupo empresarial incluidas
en el alcance del trabajo de grado, en las instalaciones de las organizaciones
ubicadas en Bucaramanga, Floridablanca y Girén, con el fin de facilitar el proceso
para los colaboradores considerando barreras de tiempo, disponibilidad vy
responsabilidades de cada uno, la muestra fue delimitada a este numero de
personas teniendo en cuenta un tipo de muestreo aleatorio simple, asi mismo se
tiene en cuenta la discrecionalidad y autonomia de la autora en los casos en que un

cargo es desempefiado por mas de 2 personas, 0 en los casos en que los
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colaboradores se encuentran fuera de la organizacion por situaciones varias como

viajes laborales, vacaciones, incapacidades, licencias, entre otras.

De acuerdo con cada empresa y los cargos que hacen parte de esta, se realizan las
correspondientes entrevistas a los colaboradores teniendo como resultado la
siguiente cantidad de entrevistas: Inversiones Arar S.A. diecisiete (17)
colaboradores entrevistados, Arar Financiera S.A.S. tres (3) colaboradores
entrevistados, Asekura Ltda. treinta (30) colaboradores entrevistados, italo
Colombiana de Baterias S.A.S. treinta (30) colaboradores entrevistados vy
Promotores del Oriente S.A. sesenta (60) colaboradores entrevistados (ver Anexo

E. Soportes de recoleccion de informacion / Entrevistas para descripcion de cargos).

Una vez identificados los cargos que ejercen los colaboradores activos en cada una
de las empresas, se procede a verificar esta informacién con el nivel estratégico y
tactico de cada organizacion a fin de determinar qué ha sucedido con cargos
anteriores, ya sea que en el momento no se encuentre una persona ejerciendo el
cargo, se hayan fusionado cargos o, debido a diferentes cambios coyunturales de
las compafiias, no existan a la fecha ciertos cargos especificos.

Paso seguido, en conjunto con la Gerencia de Inversiones ARAR S.A. y
colaboradores del nivel estratégico y tactico de cada compafiia, se analizan los
resultados e informacion obtenida de cada cargo ejercido por los colaboradores
activos mediante una reunion personal y dindmica de analisis de puestos que
permita a las partes involucradas evaluar, aclarar, verificar y aprobar la informacién
correspondiente a funciones, responsabilidades, perfil del cargo, entre otros

elementos necesarios para realizar una descripcion de cargos completa y fiable.

Posteriormente, el siguiente eslabdon en este proceso es actualizar cada cargo
mediante la documentacion en el formato correspondiente. La organizacion aprueba
en primera instancia la modificacion y unificacion del formato a utilizar en la
descripcion de cargos para cuatro de las cinco empresas debido a que una de ellas,

Asekura Ltda., cuenta con acreditacion de calidad. En el caso de Asekura Ltda., en
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comunicaciones con colaboradores de nivel tactico se identifica la posibilidad de
ajustar la version del formato anterior lo cual permita adoptar el formato propuesto
para las demas organizaciones; paso seguido, se procede a comentar el caso y los
hallazgos encontrados con el consultor de calidad quien al verificar y analizar el
formato comenta la decision de ajustar el formato propuesto con las politicas y
requerimientos que la norma de calidad establece (ver Anexo F. GR.FO.30 PERFIL
Y FUNCION DEL CARGO V2). De esta manera, las cinco (5) empresas incluidas
en el alcance del presente proyecto de grado cuentan con un formato unificado para

la descripcién de cargos.

El formato propuesto y aprobado abarca los elementos necesarios para una
descripcidon de cargo completa e integral, asi mismo se incluye la informacion

obtenida en la aplicacion de las entrevistas a los colaboradores.

El formato denominado “Formato para descripcion de cargos”, consta de ocho (8)
secciones que permiten cumplir con el objetivo de una correcta descripcién de
cargos y a su vez, facilita la lectura, comprension y apropiacion de la informacion
alli contenida por parte del colaborador que ejerce o ejercera el cargo descrito. Las
secciones, en orden de estructura son: identificacion, perfil, mision, funciones,
responsabilidades, supervision, comunicacion y observaciones del cargo (ver Anexo

G. Formato para descripcion de cargos).

El proceso de actualizacion de cada cargo depende de la existencia fisica o digital
de los archivos documentales correspondientes a las descripciones de cargo
anteriores. En caso de contar con estos archivos antiguos, el proceso que se lleva
a cabo es validar la informacion contenida con las entrevistas realizadas a cada
colaborador, teniendo en cuenta también las reuniones de verificacion enunciadas
en parrafos anteriores; paso seguido se actualiza cada cargo en el nuevo formato
destinado para la descripcidbn de este. En caso de no contar con archivos
documentales anteriores y a partir de la verificacién con los niveles estratégico y

tactico, se determina la actualizacion del cargo a partir de su creacion.
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Una vez finaliza el proceso de actualizacion, se realizan reuniones con los
colaboradores encargados de ejecutar los procesos de la administracion del talento
humano a fin de exponer los hallazgos y resultados obtenidos con relacion a los
cargos activos de la organizacion. Dado el caso de ser necesario realizar algun tipo
de modificacion, se procede a evaluar y efectuar los ajustes para la posterior entrega
formal via correo electronico de la totalidad de los cargos activos para cada empresa

incluida en el alcance del presente proyecto de investigacion.

A la fecha se realiza entrega formal de 95 cargos activos en las cinco (5)
organizaciones del grupo empresarial enunciadas en parrafos anteriores. A
continuacion, se expone la cantidad de cargos que se encuentran activos en cada
organizacion y cuentan con la actualizacién correspondiente: diecisiete (17) cargos
en Inversiones Arar S.A., tres (3) cargos en Arar Financiera S.A.S., veinte (20)
cargos en Asekura Ltda., veintidés (22) cargos en italo Colombiana de Baterias
S.A.S. y treinta y tres (33) cargos en Promotores del Oriente S.A. (ver Anexo H.

Descripciones de cargos Grupo Empresarial Inversiones Arar S.A.).

Asi mismo, una matriz de cargos es generada para la Gerencia de Inversiones Arar
S.A., herramienta que permite agrupar los 95 cargos actualizados en un solo archivo
de forma ordenada a fin de contar con la informacion requerida en cualquier
momento. La matriz estd compuesta por una pagina de inicio en la que se
encuentran los logos de las cinco (5) empresas incluidas en el alcance de este
proyecto, al seleccionar cada empresa se direcciona al organigrama de este y a
partir de esta interfaz es posible escoger el cargo a revisar. Los elementos para
incluir en la descripcién de cada cargo dentro de la mencionada matriz son definidos
en conjunto con la Gerente de Inversiones Arar S.A., los cuales son: identificacion
del cargo (nombre, area y jefe inmediato), perfil del cargo (nivel de estudio, area de
conocimiento, formacion complementario y experiencia), procesos fundamentales y
supervision de personal (recibida y ejercida). Esta matriz de cargos es validada con
Gerencia de Inversiones Arar S.A. (ver Anexo |. Matriz de cargos Grupo Empresarial

Inversiones Arar S.A.).
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Como ultimo componente que apoya la actualizacion de las descripciones de
cargos, se propone una metodologia de induccion organizacional que puede ser
implementada también durante los procesos de reinduccién de personal necesarios
para dar a conocer los cargos actualizados a los colaboradores activos del grupo
empresarial. La propuesta de metodologia de induccion organizacional se genera
de forma sencilla para que su implementacion pueda ser ejecutada en las
organizaciones del grupo empresarial. La propuesta de induccién organizacional es
validada con Gerencia de Inversiones Arar S.A. y posterior al analisis son realizados
los ajustes pertinentes segun las observaciones generadas. La propuesta de
metodologia de induccion organizacional estd compuesta por médulos, puestas en
practica y evaluaciones enfocadas a garantizar la correcta ejecucion de este
subproceso de la administracién del talento humano beneficiando tanto a la
empresa como al colaborador en su llegada a su nuevo puesto de trabajo (ver Anexo

J. Propuesta metodologia induccion organizacional).

4.2.2 Inventario de capital humano para el grupo empresarial Inversiones
Arar S.A.

El inventario de capital humano, dividido en inventario de gestion e inventario de
desarrollo, es un mecanismo que le permite a toda organizacién que lo implemente
“conocer (mediante datos e informacion suficiente, significativa y fiable) a las

personas que trabajan alli” (Gan & Berbel, 2012, p.28).

Para disefar el inventario de capital humano a implementar en el grupo empresarial
Inversiones Arar S.A. se acude en primera instancia a postulados teoricos que
expertos en la materia han estudiado, analizado y desarrollado mediante diferentes
metodologias que se ajustan a las necesidades actuales de toda organizacion en
términos de administracion de personal, estos postulados permitan contar con una

secuencia loégica para el levantamiento de informacion requerida de los
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colaboradores, disefio del mecanismo de informacion, aprobacion de este,

ejecucion y validacion final.

En primer lugar, se establece el formato de entrevista para el levantamiento de la
informacion sociodemogréfica, formacién académica y experiencia laboral de cada
colaborador activos en las organizaciones incluidas en el proyecto de investigacion
(ver Anexo C. Formato de entrevista para recolectar informacioén sociodemografica,
formacion académica y experiencia laboral). Para iniciar el levantamiento de
informacion, se valida en primera instancia con Gerencia de Inversiones Arar S.A.
el formato planteado en dado caso se requieran modificaciones o0 ajustes para su

posterior aprobacion y aplicacion.

Estas entrevistas estructuradas son realizadas de forma personal con cada
colaborador activo de las organizaciones del grupo empresarial, al momento del
levantamiento de informacion se entrevistan a 140 colaboradores activos a la fecha.
Sin embargo, dada la coyuntura actual por el Covid-19 se han presentado varios
cambios tanto en los procesos, estructura y colaboradores del grupo empresarial.
Por lo anterior, se tiene en cuenta una muestra de 88 colaboradores activos cuyos
datos son recopilados durante la entrevista y pueden ser utilizados teniendo en
cuenta la aceptacion de cada colaborador para el tratamiento de sus datos mediante
la firma del consentimiento informado para el tratamiento de datos personales (ver
Anexo K. Formato de consentimiento informado para el tratamiento de datos
personales por el Grupo Empresarial Inversiones Arar S.A. y ver Anexo L.

Consentimientos informados para el tratamiento de datos personales diligenciados).

De acuerdo con cada empresa y los colaboradores activos a la fecha que hacen
parte de esta, se realizan las correspondientes entrevistas a los colaboradores
teniendo como resultado la siguiente cantidad de entrevistas: Inversiones Arar S.A.
qguince (15) colaboradores entrevistados, Arar Financiera S.A.S. tres (3)
colaboradores entrevistados, Asekura Ltda. once (11) colaboradores entrevistados,

ftalo Colombiana de Baterias S.A.S. diecisiete (17) colaboradores entrevistados y
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Promotores del Oriente S.A. cuarenta y dos (42) colaboradores entrevistados (ver
Anexo E. Soportes de recoleccion de informacion / Entrevistas informacion

sociodemografica, académica y laboral).

Por otra parte, se comunica con las partes interesadas tanto con Gerencia de
Inversiones Arar S.A. como con el equipo de trabajo del area de gestion humana
del grupo empresarial, quienes son las personas que pueden analizar y ejecutar el
mecanismo de informacion propuesto, con el fin de conocer su opinién sobre las
ideas planteadas de tal forma que sea posible ajustar la necesidad organizacional

con la propuesta del mecanismo de informacion.

Luego de conocer y definir el disefio del mecanismo de informacion, se procede a
comunicarle la propuesta al &rea de Tecnologia, quienes son el apoyo en términos
de tecnologia, programacién y soporte técnico tanto de hardware como de software
en el grupo empresarial. Lo anterior, a fin de compartir las ideas y obtener su punto

de vista en cuanto a la viabilidad del desarrollo web del mecanismo propuesto.

Después de las reuniones sostenidas con los colaboradores que hacen parte del
proceso de planeacién, ejecucién y auditoria del mecanismo de informacién de
inventario de capital humano, se define la propuesta formal del disefio del
mecanismo de informacion y se describe de forma detallada cada seccion y campo

correspondiente.

Se describen a continuacion las especificaciones del inventario de capital humano
propuesto teniendo en cuenta la necesidad de la organizacién: contar con
informacion clara y disponible de sus colaboradores que integran cinco (5)
empresas del mencionado grupo empresarial (Inversiones ARAR S.A., Arar
financiera S.A.S., Asekura Ltda., italo Colombiana de Baterias S.A.S. y Promotores
del Oriente S.A.). Asi mismo, se presenta en modo texto el mecanismo de
informacion cuyo disefio ha sido guiado por postulados teéricos adquiridos en la
academia, especificamente del libro: Manual de recursos humanos: 10 programas

para la gestion y el desarrollo del factor humano en las organizaciones actuales de
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los autores Gan, F. & Berbel, G. (2012), los cuales son validados con el area de
Tecnologia y ajustado al momento de programar las secciones en el aplicativo web

actual del grupo empresarial.
1. Aplicativo

Se propone utilizar el aplicativo ya existente del grupo empresarial al que pueden
ingresar todos los colaboradores activos. El enlace al mecanismo de informacion se
plantea a través del mddulo de gestion humana (hablando Unicamente de las
personas de esta area que tienen acceso al analisis de la informacion; para los
demas colaboradores permanece la interfaz actual Unicamente con modificaciones
en los campos a diligenciar y ubicacion de la informaciéon). Una vez se ingresa al
moddulo correspondiente a Inventario de capital humano, la persona se encuentra

con:

- Botones para escoger la empresa de la cual requiere informacién por medio
de cada logo, esto permite dividir la informacion de los colaboradores por

cada empresa.

Imagen 7. Logos

re arar>?  asekui

ICB &

e PROMOTORES
Fuente: grupo empresarial Inversiones Arar S.A.

Busquedas planteadas: Al ingresar a la empresa seleccionada se tienen las

secciones existentes en la parte lateral izquierda (principal, hoja de vida, informacion

del contrato, entre otras). Sin embargo, se propone incluir otras secciones:
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colaboradores activos (totalidad de los colaboradores), colaboradores directos,
colaboradores bolsas de empleo, colaboradores retirados o inactivos,
colaboradores proximos a pensionarse. Las busquedas se realizan con el nimero

de cédula o el nombre del colaborador.

2. Inventario de capital humano

a. Inventario de Gestiéon

“Enfocado a recoger y gestionar datos relacionados con la gestiébn administrativa.
Necesario en primera instancia para finalidades administrativas (contratacion,

salarios, avisos, entre otros)” (Gan & Berbel, 2012, p.34).

Imagen 8. Inventario de gestion

asgky
e &

NOMBRES Y APELLIDOS DEL COLABORADOR EOTO

- Datos personales
(Todos los campos a mencionar a continuacién)

- Informacidn laboral actual
(Todos los campos a mencionar a continuacién)

Fuente: Elaboracion propia de la autora.

La informacion que esté incluida, segun planeacion previa de la informacion que se
recolecta de cada colaborador, se presenta a continuacion. Se incluira foto del
colaborador digitalizada (se solicita a los colaboradores el envio de esta via correo
electrénico). Es importante mencionar que se indica el tipo de campo requerido
(texto, lista desplegable, numero, calendario), asi mismo todos los campos son

obligatorios para diligenciar.
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©)

O

O

Nombres (texto).

Apellidos (texto).

Identificacion — cédula de ciudadania (niUmero).

Fecha de nacimiento completa (calendario).

Edad (namero).

Género (lista desplegable: Femenino, Masculino, Otro).

Estado civil (lista desplegable: Soltero(a), Casado(a), Unién libre,
Divorciado(a), Viudo(a)).

Ocupacion o profesion (texto). Informacion i: puede indicar el cargo
que actualmente ejerce, la palabra “empleado” o su titulo académico.
Direccion (texto).

Ciudad (texto).

Estrato de la vivienda (lista desplegable: 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7).

Tipo de vivienda (lista desplegable: Propia, Arriendo, Familiar).
Numero de personas a cargo (lista desplegable: 0, 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7,
8,9, 10).

Celular o teléfono de contacto (personal) (nGmero).

Persona de contacto en caso de emergencia (texto).

Parentesco con la persona de contacto (texto o lista desplegable:
Madre, Padre, Hijo(a), Esposo(a), Hermano(a), Otro (texto)).

Celular o teléfono de la persona de contacto (nimero).

Correo electrénico personal.

- Informacién laboral actual:

Cargo que desempefa actualmente (texto).

Correo electronico corporativo (texto).

Sede de trabajo (lista desplegable: Bucaramanga, Floridablanca,
Girén, Bogota, Cucuta, Otro).
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o Tipo de salario (lista desplegable: Fijo, Fijo y variable, Variable). Esta

opcion determina la siguiente.
o Salario fijo (nUmero).
o Salario variable (lista desplegable: Comisiones, Auxilio de transporte

adicional, No aplica, Otro).

b. Inventario de Desarrollo

“Centrado en datos de desarrollo y potencial de los colaboradores. Datos que
revelan otros aspectos cualitativos/cuantitativos de la actividad laboral/humana de

las personas y equipos” (Gan & Berbel, 2012, p.34).

Imagen 9. Inventario de desarrollo

adikLy

FOTO
NOMBRES Y APELLIDOS DEL COLABORADOR

Datos persanales
(Todos los campos & mencionar a continuacion).

ayectona
i

Expectativas de
formacion y
laborales

Informacidn laboral actual

Disponibilidad

mavimientos
estratégicos

Fuente: Elaboracién propia de la autora.

El inventario de desarrollo esta ubicado en la misma seccién del inventario de
gestion, la integracion de estos dos inventarios permite tener un inventario de capital
humano. Por el lado del inventario de desarrollo, se encuentran cinco (5) secciones
adicionales que funcionan como botones, los cuales al solicitar informacion

arrojaran una ventana emergente con la informacion correspondiente a la solicitud.
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cada elemento.

- Formaciéon académica

En esta seccion se encuentra la informacién correspondiente a la formacion
académica del colaborador, ya sea educacion formal o no formal (cursos,

capacitaciones, diplomados, seminarios). La informacion se observa de la siguiente

forma:

<A

DU

A continuacion, se indica la informacion de cada seccién y el tipo de campo para

Imagen 10. Tabla de informacién sobre formacion académica

Mivel de

estudios

FoMNF

Institucion

Titulo

Afio

Fuente: Elaboracion propia de la autora.

Nivel de estudios (lista desplegable: Bachillerato, Técnico, Tecnoldgico,

Pregrado, Postgrado, Curso, Capacitacion, Diplomado, Seminario).

Afo (calendario).

Institucién (texto).

Titulo obtenido (texto).

- Experiencia laboral

En esta seccion se indica la experiencia laboral del colaborador desde su primer

Tipo de educacion (lista desplegable: Formal, No formal).

empleo formal. La informacion se presenta de la siguiente forma:

Imagen 11. Tabla de informacion sobre experiencia laboral

Empresa

Cargo

Fecha inicio

Fecha

terminacidn
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Fuente: Elaboracion propia de la autora.

o Empresa (texto).
o Cargo desempeiado (texto).
o Fecha de inicio (calendario).

o Fecha de terminacion (calendario).

- Trayectoria laboral en el grupo empresarial

Esta seccion estad disefiada para indicar la empresa o empresas en las que ha
laborado el colaborador ya que, en algunos casos, encontramos colaboradores que

han trabajado en dos o mas empresas del grupo empresarial.

Imagen 12. Tabla de informacion sobre trayectoria laboral en el grupo empresarial

Tipo de Tipo de Tiempo en que
Empresa Cargo
Cargo contrato desempefio el cargo

Fuente: Elaboracion propia de la autora.

o Empresa (texto).

o Cargo (texto).

o Tipo de cargo (lista desplegable: segun definicion con gerencia).

o Tipo de contrato (lista desplegable: Fijo de menos de 1 afio, Fijo de méas de
1 afio, Indefinido, Obra labor, Prestacion de Servicios, Otro).

o Tiempo en que desempefid el cargo (nimero en meses).

- Expectativas de formacion y expectativas laborales

En esta seccidbn se encuentran las expectativas de formacion y laborales
expresadas por el colaborador. Se encuentran subdivididas en el término: corto,
mediano y largo plazo. Asi mismo, se indican si estas expectativas estan enfocadas

a estudio, hobby o algun pasatiempo, oficio que desee aprender, en dado caso el
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colaborador conozca alguna institucion en donde realizarla también puede indicarlo.

En ese orden de ideas las expectativas de formacion se encuentran:

o Expectativa de formacion (lista desplegable: estudio técnico, estudio
tecnologico, estudio pregrado, estudio postgrado, hobby o pasatiempo,
oficio).

o Descripcion corta de la expectativa de formacion (texto).

o Término o plazo (lista desplegable: corto plazo, mediano plazo, largo plazo).

o Institucion (texto) i: si no ha investigado alguna institucion, indica pendiente

por definir.

Por otra parte, se encuentran las expectativas laborales del colaborador que
involucran sus labores dentro de la organizacién en la que labora actualmente, en
otra empresa del grupo empresarial o expectativas laborales relacionadas con sus
expectativas de formacién. Cuenta con una estructura similar a las expectativas de

formacioén, encontrando:

o Expectativas laborales (lista desplegable: en la empresa en la que trabaja, a
nivel grupo empresarial, expectativas relacionadas con las expectativas de
formacion).

o Tipo de expectativa (lista desplegable: estabilidad laboral, movimiento,
crecimiento profesional, condiciones laborales).

o Término o plazo (lista desplegable: corto plazo, mediano plazo, largo plazo).

- Disponibilidad para movimientos estratégicos

Esta seccion esta enfocada a conocer la disponibilidad de los colaboradores para
que, segun su perfil, indiquen si le brindan la posibilidad a la organizacion de contar
con ellos en dado caso sean requeridos para ocupar otro cargo (de forma temporal
0 permanente) ya sea dentro de la organizacion o en otra empresa del grupo, asi

mismo, se evidencia su disponibilidad para movilizacién dentro del territorio nacional
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de forma temporal o permanente. Esta informacion se encontrard a modo de texto

en una ventana emergente de la siguiente forma:

o Disponible para movimientos estratégicos en la empresa actual.

o Disponible para movimientos estratégicos hacia otra empresa del grupo
empresarial.

o Disponible para movimientos estratégicos dentro del territorio nacional.

o No disponible para movimientos estratégicos.
3. Secciones adicionales dentro del Inventario de Capital Humano

- Nuevo colaborador: seccién para ingresar la informacion requerida en el
inventario de capital humano del nuevo colaborador, teniendo en cuenta la
empresa a la que ingresa y su tipo de contratacion ya sea directo con la
compariia o por medio de bolsa de empleo. Paso siguiente, diligencia todos
los datos requeridos.

- Modificar registro.

- Afadir empresa.

- Consultar informacioén.

En reuniones con el Director de Tecnologia y el Desarrollador Web del grupo
empresarial, se definen las modificaciones pertinentes tanto al aplicativo web ya
existente como a la propuesta del disefio del mecanismo de informacion, lo cual
permite integrarlos y complementarlos, obteniendo un mecanismo funcional y util en

su primera version.

A partir del desarrollo web del mecanismo de informacion se incluyen cuatro
secciones adicionales en el médulo correspondiente a gestion humana, las cuales
son: inventario capital humano, consulta colaborador, publicar vacantes y vacantes.
Estas secciones apoyan la gestion de la informacién de los colaboradores activos

de la organizacion y, adicionalmente, sirven como herramientas para mejorar los
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subprocesos de reclutamiento y seleccion interna de personal promoviendo una
cultura de beneficio reciproco para la empresay sus colaboradores. La visualizacion
final, el modo de uso, funcionalidad, secciones e informacion importante para
garantizar el correcto desempefio del mecanismo de informacion se exponen en su
manual de uso (ver Anexo M. Manual de uso Inventario de Capital Humano). El
mecanismo de informacidn se presenta a Gerencia de Inversiones Arar S.A. para
su aprobacion y, posteriormente, se capacita a los colaboradores del area de

gestiébn humana del grupo empresarial en el uso de este mecanismo.

4.2.3 Informe de hallazgos a partir del andlisis salarial de los cargos tacticos

del grupo empresarial Inversiones Arar S.A.

Dando continuidad al enfoque del presente proyecto de investigacion en el area de
gestibn humana y la intencidon de apoyar a la mejor continua de los procesos
ejecutados por esta area relacionados con la administracion del personal, se define
en conjunto con la Gerencia de Inversiones Arar S.A. el requerimiento de analizar

los rangos salariales actuales.

En primer lugar, se debe definir el tipo de cargo a analizar, asi como la metodologia
apropiada a implementar segun la necesidad de la organizacion. Para dar
cumplimiento a lo anterior mencionado, en reunion con la Gerente de Inversiones
Arar S.A. se define la metodologia cuantitativa de analisis de puntos por factor para
los cargos tacticos de las cinco (5) empresas del grupo empresarial incluidas en el

alcance del presente proyecto de investigacion.

El método de andlisis de puntos por factor es uno de los métodos mas utilizados a
nivel mundial. Es una técnica analitica y cuantitativa ya que “los cargos se comparan
mediante los factores de la evaluacién con los valores en puntos” (Chiavenato,
2009, p.301) y por otra parte a cada aspecto se le atribuye un valor, con lo cual se

obtiene un valor total para cada puesto analizado. Segun los postulados teéricos
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estudiados, este método consiste en descomponer los puestos de trabajo en
factores, y estos a su vez, en grados. Los grados corresponden a las escalas de
intensidad de cada factor. A los grados que miden la mayor o menor intensidad en
los factores escogidos para los cargos, se les asigna un determinado niumero de
puntos. A continuacion, se presenta el procedimiento utilizado para el correcto
analisis de los cargos seleccionados indicando para cada paso, los resultados
obtenidos que concluyen en la jerarquizacion de los cargos y analisis de los
hallazgos.

1. Determinar el tipo de cargo a analizar: cargos tacticos de las cinco (5)

empresas incluidas en el alcance del presente proyecto de investigacion.

2. Seleccionar y definir los factores: se definen seis (6): habilidades, educacién,

experiencia, responsabilidades, recurso financiero y esfuerzo.

Caracteristicas de los factores: los factores deben definirse de forma clara 'y
concisa para evitar confusiones teniendo en cuenta las siguientes
caracteristicas totalidad, importancia, discriminacién, objetividad vy
diferenciacion.

- Totalidad: los factores deben estar en todos los trabajos.

- Importancia: los factores deben ser significativos, deben darle valor al trabajo.

- Discriminacion: los factores deben variar en intensidad para los trabajos.

- Objetividad: los factores deben ser independientes de la persona que
desempeinia el cargo.

- Diferenciacion: Los factores no pueden referirse parcial o totalmente a un

mismo aspecto. Cada factor debe medir algo diferente.
3. Determinar los grados para cada factor: los factores no se presentan con la

misma intensidad en todos los cargos. Por lo anterior, es necesario dividir los

factores en grados. Cada grado representa los distintos niveles en que un
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mismo factor se puede presentar en los diferentes cargos. A continuacion, se

indican los factores con sus respectivos grados y descripcion.

Imagen 13. Factor Habilidades

HABILIDADES
Mide el nivel proposiivo y de solucion requerido por la complejidad de las
siuaciones y el ipo de decisiones a las que se puede ver enfrentadala

Factor

persona que desempefis el cargo.
Grado Descripcion

Propone akiernaivas de solucidn para problemas de baja complefidad y
foma decisiones simples relacionadas solo con su cargo y funciones.

Fropone aliernaivas de solucion para problemas de ala complejidad y foma
2 decisiones relacionados con su carge y el de ofros colaboradores de su
area (hasta 2 mas).

Propone akernaivas de solucidn para problemas de ata complejidad y toma

3 decisiones complejas que involucran un area de la organizacion e impacian

ala empreza en genaral

Fuente: elaboracion propia de la autora — Gloria Consuelo Rodriguez Garcia.

Imagen 14. Factor Educacion

EDUCACION

Factor |Mide el nivel de estudios requerido para desempediar las funciones del
cargo.

Grado Descripcion

1 Requiere esiudios Ecnicos o ecnokigicos.

2 Requiere esiudios de pregrado.

3 Requiere esiudios de posigrado.

Fuente: elaboracion propia de la autora — Gloria Consuelo Rodriguez Garcia.
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Imagen 15. Factor Experiencia

Factor

EXPERIENCIA

Mide la experiencia en Sempo de rabajo, requenida para desempenar las
funciones del cargo.

Grado

Descripcion

Requiere enire § meses y 1 afio de experienda desemperiando funciones
similares a las del cargo.

Requiere enire 1y 3 afios de experiencia desempefiando funciones
similares a las del cargo.

Requiere mas de 3 afios de expeniencia desempefiando funciones similares
a las del cargo.

Fuente: elaboracion propia de la autora — Gloria Consuelo Rodriguez Garcia.

Imagen 16. Factor Responsabilidades

Factor

RESPONSABILIDAD

Mide la confidencialidad y seguridad de Ia informacion que mansia asi como
la cansdad de personal a su cargo por la naturaleza de esie, induyendo el
nivel de independencia para determinar Ia ejecucidn de sus procesos y el
impacio que genera para las demas areas de la organizacion.

Grado

Descripcion

No es responzable por informacién confidencial i por supervision de
personal. Las funciones del cargo deben ser ejecutadas sigulendo
esfriciamenis lineamienios establecidos cuyo resutado sera ulizado por
oiros para el cumplimienio de sus funciones.

Es responzable por iniormacidn confdencial relacionada solo con su carge y
supervisa un grupo pequefio de colaboraderes siendo respensable del
cumplimienio de sus funciones. Las funciones del cargo pueden ser
ejecutadas variando lineamientos establecidos cuyo resuliado brindara
apoyo y asesona en la toma de decisiones de cargos superiores.

Responsable por informacian confidencial y por supervision de un grupe de
colaboradores siendo responsable del cumplimienio de sus funciones. Las
funciones del cargo ke permiian ser auinomo para crear los procesos qus
permitan su cumplimiento y el resulado apoyara su foma de decisiones.

Fuente: elaboracion propia de la autora — Gloria Consuelo Rodriguez Garcia.
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Imagen 17. Factor Recurso financiero

RECURSO FINANCIERO

Factor |Mide el nivel de responsabiidad por la administracion y asignacion de
recurso financiero de la empresa que implica la naturaleza del cargo.

Grado Descripcion

En ocasiones es responsable por la adminisiracion y asignacin de recurso
financiero de la empresa para procesos especiicos de su cargo.

Ez responsable por la adminisiracion y asignacion de recurso financero

2 hassta un monio estableckdo (menor cuania) debido a la naturaleza del
cargo.
3 Ez responsable por la adminisiracion y asignacion de recurso financiero de

la empresa de mayor cuanda debido a la naturaleza de su cargo.

Fuente: elaboracion propia de la autora — Gloria Consuelo Rodriguez Garcia.

Imagen 18. Factor Esfuerzo

ESFUERZO

Factor |Mide el esfuerzo mental que implica desempediar el cargo feniendo en
cuenia las funciones, responsabilidades y complejidad de esie.

Grado Diescripeidn

1 Nivel bajo de conceniracion y esfusrzo mental, acividades repefivas.

Mivel medio de conceniracion y esfusrze menial, acividades y funciones que
requisren proposicion.

3 Nivel ako de conceniracion y esfuerzo mental, funciones complejas.

Fuente: elaboracion propia de la autora — Gloria Consuelo Rodriguez Garcia.
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4. Realizar las pruebas estadisticas iniciales a fin de conocer la distribucion de

las frecuencias de los factores.
Imagen 19. Pruebas estadisticas iniciales

Pruebas estadisticas
a. Media de los grados:
Mg = SUM Grados / # Grados
b. Media de la distribucidn:
%= 35UM (Grados * Frecuencia}/ Frecuencia total
c. Desviacion estandar:
Sx = +(SUM(Grados"2 * Frecuencia) / # Cargos) - x*2
d. Relacion de medias: Grado de simetria o asimetria de la distribucian
R = Media mayor/ Media menor
R < 1,10 se acepta la asimetria.
R = 1significa que la distribucidn es simétrica.

Fuente: elaboracion propia de la autora — Gloria Consuelo Rodriguez Garcia.

Los resultados obtenidos a partir de la realizacién de las pruebas estadisticas
iniciales permiten identificar la distribucion de los factores propuestos una vez
han sido asignados los grados correspondientes a cada cargo obteniendo las
siguientes distribuciones para cada factor: factor habilidades tiene una
distribucién ascendente, factor educacién tiene una distribucién normal,
factor experiencia tiene una distribucion normal, factor responsabilidades
tiene una distribucién normal, factor recurso financiero tiene una distribucion

descendente, factor esfuerzo tiene una distribucién normal.

5. Realizar las pruebas estadisticas finales: estas pruebas permiten identificar
el coeficiente de correlacion entre dos factores, es decir, permiten conocer la
relacion existente entre un factor X y un factor Y. Se espera que existe el
nivel minimo de correlacion lo que evidencia que ambos factores miden
diferentes componentes del puesto de trabajo analizado. Para encontrar el

coeficiente de correlacion se utilizada la siguiente formula, una vez realizada,
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se identifica que los coeficientes de correlacion entre los factores son

adecuados y cada factor mide un componente diferente.

Imagen 20. Pruebas estadisticas finales

Correlacion = (SUM(Xi *Yi *f) | # cargos) - (Media distribucion Xi * Media distribucion Yi)

Sx Xi*SxYi
- 1==Caorrelacion <=1 Alto grado de linealidad
Correlacion =0 Mo hay correlacidn

Correlacion <= 0.5 Se acepta

Fuente: elaboracion propia de la autora — Gloria Consuelo Rodriguez Garcia.

6.

7.

Determinar la ponderacion de los factores: la ponderacion de los factores
permite identificar la importancia que tiene cada factor para los cargos

analizados.

Asignar los puntos a los grados y a los factores: se presenta la tabla
correspondiente al peso encontrado para cada factor a partir de la

ponderacion de estos.

Imagen 21. Asignacion de puntos

FACTOR PESO PUNTOS # GRADOS GRADIENTE GRADO1 GRADO 2 GRADO 3
Habilidades 18 159 3 79 18 79 175
Educacion 14 136 3 63 14 63 140
Experiencia 18 166 3 82 18 82 182
Responsabilidades 30 360 3 136 30 136 303
Recurso financiero 14 127 3 64 14 64 143
Esfuerzo 6 52 3 26 6 26 57

TOTAL 100 1000

Fuente: elaboracion propia de la autora — Gloria Consuelo Rodriguez Garcia.

8.

Evaluar los cargos teniendo en cuenta los grados asignados y los puntos

correspondientes para cada uno a partir de la ponderacion de los factores.
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Imagen 22. Evaluacion de los cargos

EVALUACION DE LOS CARGOS
=22 i) Total co
Enpreas Cargo
Geado | Pustes | Grads | Pumios | Gesdo | Puctos | Greds | Pumion | Gedo | Pustos Pumos Pustos

Coomdnacor S gesbon hymans 2 ™ | Y 2 a2 2 136 I 14 2 % | is1
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Revaor fecal | 2 » 40 3 a2 3 bl ! " 3 sr | ™
Arwr Finoncans SAS. [Cortardor [ ! 13 2 83 2 ] z 135 2 o I % | 389
Asekura LTO4 Eﬂmrxm-arslmrhmze\) ‘ 3 1 . &3 2 -] 2 13 J 143 f % | a1
Gaserde cormmcsd | 3 173 i (X! 2 2] i 136 2 o 2 »_ | 540

. = $—u + : . . -

- = ! - 2 - - - - r
ko Colombsara e memsmm.mte—u: 2 ) 2 &3 82 .-' 13 2 64 2 26 L as0
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Bypriaa SAE = ~
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DOwerfie SA Garnis ssmretradv ¢ Snancero 3 175 3 180 2 2 2 13 3 144 3 57 | 78
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Fuente: Elaboracion propia de la autora — Gloria Consuelo Rodriguez Garcia.
9. Jerarquizacion y analisis de los cargos analizados
Imagen 23. Jerarquizacion de los cargos

Jerarquizacion de los cargos

Empresa Cargo Total de Puntos
Inversiones Arar S.A. Director de tecnologia 8M
Inversiones Arar SA. Revisor fiscal 775
Inversiones Arar S.A. Director de control interno 7
Inversiones Arar S.A Director juridica 7
Promatores del Oriente S.A. |Gerente administrativo y financiero Promotores 733
ICBSAS. Gerente comercial ICB SAS. 646
Promatores del Oriente S.A. |Gerente de postventa 646
Asekura LTDA. Gerente administrativo y financiero Asekura 825
ICBSAS. Gerente logistico y administrativo 625
Asekura LTDA. Gerente comercial Asekura Lida. 546
Promatores del Oriente S.A. | Director comercial 496
Promatores del Oriente S.A |Director de mercadeo 450
ICBSAS. Director comercial de puntos de venta 450
Arar Financiera S.A.S. Contador 339
Inversiones Arar S.A. Coordinador de gestion humana 351

Fuente: Elaboracion propia de la autora — Gloria Consuelo Rodriguez Garcia.
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A partir de la jerarquizacion, se analizan los cargos tacticos teniendo en

cuenta su salario actual y el total de puntos obtenidos.

Para conocer a profundidad el procedimiento y paso a paso del método
seleccionado para el analisis de rangos salariales de los cargos tacticos, asi como
el andlisis que se plantea a partir de la jerarquizacion de los cargos se presenta en
la metodologia detallada en el anexo correspondiente (ver Anexo N. Analisis rangos

salariales cargos tacticos Grupo Empresarial Inversiones Arar S.A.).

4.2.4 Politicade movimiento de personal grupo empresarial Inversiones Arar
S.A.

El grupo empresarial Inversiones Arar S.A. plantea la posibilidad de encontrar en su
capital humano activo los candidatos idéneos a ocupar las vacantes que surjan en
las organizaciones que lo conforman. Hasta la fecha, no cuentan con un mecanismo
gue permita este tipo de procesos que se enfocan en los subprocesos de la

administracion del talento humano reclutamiento y seleccién de tipo interno.

Los resultados obtenidos a partir de los objetivos especificos previos apoyan la
generacion de una politica de movimiento de personal para las empresas que

integran el grupo empresarial Inversiones Arar S.A.

En conjunto con la Gerencia de Inversiones Arar S.A. se establece que la politica a
generar debe ser clara, sencilla y precisa para que su implementacion factible y

comoda para los colaboradores encargados de garantizar su cumplimiento.

La politica de movimiento de personal estd alineada con el mecanismo de
informacion implementado para el grupo empresarial Inversiones Arar S.A.

Inventario de capital humano.
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La politica de movimiento de personal del grupo empresarial Inversiones Arar S.A.
estd compuesta por su proposito, alcance, términos claves y movimiento de

personal.

La politica de movimiento de personal del grupo empresarial Inversiones Arar S.A.
tiene como objetivo principal establecer los lineamientos para el reclutamiento y
seleccion interna de personal que permitan el movimiento estratégico de los
colaboradores en las organizaciones que conforman el mencionado grupo
empresarial. Lo anterior apoya la iniciativa de la compafia por promover la seleccion
interna e impulsar las expectativas laborales de sus colaboradores. Esta politica
aplica para los colaboradores activos de las organizaciones que lo conforman,
estableciendo el procedimiento para la seleccién de personal a ocupar las vacantes
gue surjan en las compafias mediante el movimiento estratégico de colaboradores.
El 4rea de gestion humana de Inversiones Arar S.A., sera el area encargada de

garantizar el cumplimiento de esta politica y sus procesos.

En la seccion de movimientos de personal se tiene en cuenta el paso a seguir al
presentarse una vacante en las empresas del grupo empresarial tales como:
solicitud de personal, publicacion de vacante, reclutamiento interno, seleccion
interna de personal y movimiento de personal (ver Anexo O. Politica de movimiento

de personal Grupo Empresarial Inversiones Arar S.A.).
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5. CONCLUSIONES

La ejecucion del presente proyecto de investigacion permite evidenciar la
importancia de la correcta gestion y consolidacion de la informacion perteneciente
a los procesos ejecutados por las areas funcionales de la organizacion. En el caso
especifico de este proyecto de grado cuyo enfoque es el area de gestion humana,
se identifica la posibilidad de gestionar de una forma adecuada la informacién de
los colaboradores activos del grupo empresarial mediante mecanismos de
informacion viables que apoyan la toma de decisiones estratégicas de capital

humano y benefician tanto a la organizacion como a los colaboradores.

Las descripciones de cargo son formatos de apoyo para asegurar que el
colaborador conoce la naturaleza y proposito de su trabajo en la organizacion y le
permite a la empresa asegurar que sus colaboradores se encuentran alineados a
sus objetivos a corto y largo plazo pues conocen su papel en la consecucion de
estos objetivos, asi como la forma en la que pueden aportar al éxito de la
organizacion. Por lo anterior, deriva la importancia de la actualizacion,

documentacion y validacion de estas descripciones.

El inventario de capital humano se considera el mecanismo de informacion idéneo
para el grupo empresarial teniendo en cuenta la oportunidad de mejora hallada en
el area de enfoque de la presente investigacion. Se establece teniendo en cuenta
los componentes propios del inventario de gestion y del inventario de desarrollo, los
cuales en conjunto permiten implementar un inventario de capital humano ajustado
a las necesidades y requerimientos de la organizacién. Este mecanismo de
informacion le permite al grupo empresarial contar con informacion actualizada de
sus colaboradores activos en términos de datos sociodemograficos e informacion
laboral actual, y también le permite a la organizacién conocer a su personal desde

la perspectiva de sus expectativas de formacion y expectativas laborales, las cuales
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pueden ser apoyadas mediante diferentes estrategias de gestion del talento

humano enfocadas a la retencion y desarrollo del capital humano.

Por otra parte, con la ejecucién del método apropiado para el analisis de rangos
salariales es posible evidenciar que en términos generales los cargos tacticos de
las empresas incluidas en el alcance del presente proyecto de investigacion
pertenecientes al grupo empresarial se encuentran remunerados de forma
adecuada teniendo en cuenta el puntaje obtenido a partir de la evaluacion de cargos
y posterior jerarquizacion. Es importante analizar los casos puntuales indicados en

la seccion “Jerarquizacion y andlisis” del anexo correspondiente.

Por dltimo, con la generacién y aprobacion de la politica de movimiento de personal
el grupo empresarial Inversiones Arar S.A. continla dando pasos importantes en
pro de brindar oportunidades crecimiento y desarrollo a sus colaboradores activos,
al tiempo que apoya sus procesos transversales y especificos de la administracion
de su capital humano, al permitir que colaboradores que cumplan con los perfiles
requeridos por las empresas que hacen parte del grupo empresarial puedan hacer

parte de los subprocesos de reclutamiento y seleccion interna de personal.
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RECOMENDACIONES

Al grupo empresarial Inversiones Arar S.A. y a las organizaciones que lo conforman
se recomienda dar continuidad a la gestion y consolidacion de la informacién de sus
colaboradores activos mediante el mecanismo de informacion implementado. Asi
mismo, se recomienda apoyar la creacion de una cultura organizacional que
reconozca la importancia de su capital humano en la consecuciéon de sus objetivos
y metas empresariales, dando a conocer a sus colaboradores los beneficios de las
estrategias, herramientas y mecanismos planteados en el presente proyecto de

investigacion.

Se recomienda al area de gestibn humana de Inversiones Arar S.A. y a los
colaboradores encargados de los procesos de la administracion del talento humano
en las organizaciones que conforman el grupo empresarial continuar con la
actualizacion periodica de herramientas fundamentales para los procesos y
subprocesos de la gestion del talento humano tal como lo son las descripciones de
cargos. Adicionalmente, se recomienda apoyar la correcta implementacion de la
politica de movimiento de personal en beneficio de las empresas y de sus

colaboradores.

Se recomienda al grupo empresarial replicar la metodologia de andlisis de rangos
salariales a otros tipos de cargos segun sus requerimientos, e identificar como se
encuentra no solo la remuneracion financiera sino también la remuneracion que

constituye salario emocional para los colaboradores.

Para finalizar, se recomienda al grupo empresarial Inversiones Arar S.A. involucrar
al personal activo de las empresas que no son incluidas en el alcance de este
proyecto de investigacion a fin de que sea posible multiplicar el conocimiento
adquirido y vivenciado a mas organizaciones y de esta manera apoyar la mejora

continua de los procesos ejecutados por las areas funcionales de cada una de ellas.
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