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RESUMEN

TITULO: FORMULACION DEL PLAN DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO DE LA EMPRESA K2 INGENIERIA SAS*

AUTOR: JUAN SALVADOR AMAYA MARTINEZ**

PALABRAS CLAVE: GESTION DEL TALENTO HUMANO, CARGOS CLAVE,
RETENCION DEL PERSONAL.

DESCRIPCION:

El objeto del trabajo busco crear un Plan de gestion del talento humano organizado y
fundamentado en los pilares de crecimiento de la organizacion, que permitan a K2 cumplir
con la premisa emitida en la Plataforma Estratégica, fortalecer el arraigo de los

colaboradores y obtener ventajas competitivas sobre su competencia.

El desarrollo del Trabajo de Aplicacion comprendié la revision y fortalecimiento del proceso
de reclutamiento y seleccion del talento humano en la empresa, identificar las falencias del
proceso de induccion y reinduccion, integrar el Programa de Cultura corporativa en el
proceso de gestion del talento humano y proponer un plan de crecimiento personal y

profesional a través del analisis de cargos en la estructura organizacional.

Al final de este ejercicio la empresa cuenta con herramientas adicionales que le permitiran
en el corto plazo garantizar la contratacion de personal idéneo, la mejor formacion de este
personal y a través de la implementacion a futuro del plan de crecimiento que se propone,
vislumbrar el plan de carrera que requiere para que el personal clave permanezca en la

compafiia.

* Trabajo de grado
**Escuela de Estudios Industriales y Empresariales. Director: Luis Mariano Claro Torrado
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ABSTRACT

TITLE: FORMULATION OF THE HUMAN TALENT
MANAGEMENT PLAN OF K2 INGENIERIA SAS
COMPANY*

AUTHOR: JUAN SALVADOR AMAYA MARTINEZ**

KEYWORDS: HUMAN TALENT MANAGEMENT, KEY CHARGES,

STAFF RETENTION.
DESCRIPTION:

The purpose of this thesis was to create a Human Talent Management Plan organized and
based on the pillars of growth of the organization, which allow K2 to comply with the premise
issued in the Strategic Platform, strengthen the roots of employees, and obtain competitive

advantages over your competition.

The development of the Application work included the review and strengthening of the
process of recruitment and selection of human talent in the company, identifying the
shortcomings of the induction and reinduction process, integrating the Corporate Culture
Program into the human talent management process and proposing a personal and

professional growth plan through the analysis of positions in the organizational structure.

At the end of this exercise, the company has additional tools that will allow it in the short
term to guarantee the hiring of suitable personnel, the best training of this personnel and
through the future implementation of the growth plan that is proposed, to glimpse the plan

of career that it requires for key personnel to remain in the company.

* Bachelor Thesis
**Escuela de Estudios Industriales y Empresariales. Director: Luis Mariano Claro Torrado
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INTRODUCCION

K2 Ingenieria S.A.S es una empresa colombiana dedicada a la Ingenieria Ambiental
con 19 afios en el mercado y un renombrado prestigio como experto en el sector.
La compafiia nacio inicialmente como una empresa con vocacion en la Ingenieria
Civil pero prontamente evolucioné ante las oportunidades y retos de este amplio,
pero no siempre conocido negocio. A partir de esa nueva vision se desarrollaron
tres (3) ideas de negocio que hoy dia aun son los pilares de la empresa: Consultoria,

Monitoreo de pardmetros ambientales y Tecnologias.

La empresa sin duda alguna es una EMPRESA DE CONOCIMIENTO, toda vez que
sus mayores valores residen en el Know How depositado en las cabezas del capital
humano, especialmente en aquellas personas cuya labor se centra en los procesos
misionales. Esto, ha sido bien entendido por los directivos de la compaiiia y por lo
cual han orientado esfuerzos al reconocimiento a las personas que se han

distinguido por su compromiso, rendimiento laboral y dedicacion.

Desde hace poco mas de dos (2) afios, se inicié un proceso de estructuracion de la
Direccion de Gestibn Humana para que ademas de cumplir con las altas exigencias
propias de su funcion natural, liderara los pilares fundamentales para conformar una
politica enfocada hacia la gestion del talento humano; es asi que se conforma
entonces un equipo de cuatro (4) colaboradores integrado por un Director, un
Auxiliar de Gestion Humana, un Coordinador de Némina y una psicéloga para
seleccion; se establecen metas iniciales enfocadas a estabilizar el control de
noémina, organizar el proceso de seleccion, establecer el estado del arte en cuanto
a un plan de beneficios y poner en marcha el programa de cultura corporativa que
hasta ese tiempo residia en la cabeza de los directivos de la compaiiia pero no
estaba documentada.

En los dltimos afios, el comportamiento de ventas de la comparfia a un ritmo

acelerado y las exigencias de nuevas vinculaciones ralentiza la ejecucion de las
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metas. Sibien en los albores del afio 2014 se pone en practica el primer Programa
de Cultura Corporativa, que continla con éxito aun hoy, los demas esfuerzos

guedan rezagados, aun siendo conscientes las directivas de su importancia.

La estructuracion del Plan de Gestion del Talento Humano de la empresa K2
Ingenieria SAS, permitira finalmente cristalizar de una manera articulada y practica
la necesidad reinante de esta compafia de no solo retener a su capital humano mas
valioso, sino que este vea en la empresa una oportunidad de alcanzar el

cumplimiento de todas sus metas personales y profesionales.
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1. PLANTEAMIENTO Y JUSTIFICACION

1.1 PREGUNTAS

En el esfuerzo por plantear la pertinencia del presente trabajo de aplicacion se hace

necesario formular las siguientes preguntas que se deben responder

¢Un alto indice de rotacion de personal afecta el crecimiento de la compafiia?
¢, Como se logra corregir el impacto de la rotacion de personal en la administracion
del Talento Humano?

¢, Como garantizar la vinculacion de personal idoneo en la compafiia?

¢El proceso de induccion y reinduccion implementado en la empresa, es el
adecuado?

¢ Esta el programa de CULTURA CORPORATIVA integrado a un Plan de Gestion
del talento humano?

¢ Se encuentra disefiado e implementado un plan de crecimiento personal y
profesional para los colaboradores de la compafia?

¢ Qué porcentaje de empleados contratados permanecen mas de un afio en la

empresa?

1.2 CONVENIENCIA

Estructurar un Plan de Gestion del Talento Humano tiene beneficios evidenciables
en cuanto a la transparencia con la que se administra el recurso humano influyendo
directamente en los clientes de la organizacion: En cuanto al cliente interno porque
cuando se emplea a una persona, esta conocera de primera mano cuales son las
condiciones desde el momento de la contratacién, como es evaluado durante su
vida laboral y cuéles son las posibilidades de crecimiento en la empresa de acuerdo

con su desempefio y permanencia; en cuanto al cliente externo, se busca una
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reduccion en la rotacion, se disminuye la curva de entrenamiento y los errores

propios de la curva de entrenamiento y aprendizaje de los nuevos empleados, esto

se traduce en proyectos mejor y mas rapidamente ejecutados.

1.3 RELEVANCIA SOCIAL

Los impactos de caracter social comprenden los siguientes aspectos:

Generacion de empleo de calidad: Considerando que la compafia emplea
mayormente personal con nivel educativo de técnico a profesional que luego
de un ciclo de capacitacion y su desempefio diario adquieren destrezas y
habilidades que le permiten ubicarse a la vanguardia de los profesionales de
su ambito.

Desarrollo personal y profesional: El permanecer bajo condiciones laborales
justas y en un ambiente de trabajo adecuado y agradable permite a un
colaborador trazarse metas y objetivos personales y profesionales a mediano
y largo plazo con relativa tranquilidad.

Impacto en el crecimiento de la region y el pais: Durante los ultimos 6 afios
K2 ha ocupado lugares ascendentes dentro de las 500 empresas
generadoras de desarrollo de Santander; la sostenibilidad de la compaiiia a
través de la permanencia de sus colaboradores permite que continde
generando valor a la region y al pais no solo en términos econémicos sino en

términos de innovacién y desarrollo de proyectos de alto impacto.

La presencia permanente en otras regiones del pais y mas recientemente al

incursionar en el Peru, K2 permitiria a los colaboradores vislumbrar cierta movilidad

a nivel regional y puede contemplarse incluso el empleo de novedosas tendencias

laborales como el teletrabajo cuyas bondades estan relacionadas con la posibilidad

de estudios y la atencion a la familia.
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1.4 IMPLICACIONES PRACTICAS

El objeto del trabajo busca crear un Plan de gestion del talento humano organizado
y fundamentado en los pilares de crecimiento de la organizacion, que permita a K2
cumplir con la premisa emitida en la Plataforma Estratégica, fortalecer el arraigo de
los colaboradores y obtener ventajas competitivas sobre su competencia.

1.5 VALOR TEORICO

El desarrollo del presente trabajo permite visualizar la relacion que existe entre una
correcta gestion del talento humano y la ejecucion de la estrategia de una compafia
del tamafio de K2 Ingenieria, apoyado en teorias administrativas clasicas y
novedosas que se mencionaran y serviran de fundamento en la ejecucién del trabajo

de aplicacién

1.6 UTILIDAD METODOLOGICA

Con el desarrollo del Trabajo de Aplicacién se fundamentaran indicadores para
medir la eficiencia de la labor en la direccion del Talento Humano y a través de ella

definir las variables necesarias para la toma de decisiones en la alta gerencia.

1.7 VIABILIDAD

Este trabajo cuenta con el apoyo y compromiso de la Alta Gerencia de la empresa
K2 Ingenieria SAS, la cual ha puesto a disposicion del investigador las bases de
datos a cargo de la direccion de Talento Humano y la disponibilidad de adelantar
las acciones que sean necesarias para el levantamiento y tabulacion de informacion,

entrevistas y demas.
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Sin duda alguna, el levantamiento del plan de crecimiento personal y profesional

constituye el reto mas ambicioso, toda vez que solo algunos de sus elementos estan

implementados y requiere de una labor de investigacion y estudio de referentes

empresariales de modo que sirvan como base para el trabajo a desarrollar para la

empresa.

1.8 EVALUACION DE DEFICIENCIAS EN EL CONOCIMIENTO DEL PROBLEMA

Se ha detectado la falencia de informacion en los siguientes aspectos:

Cargos claves: En el primer trimestre de 2015 se desarrollé una consultoria
para establecer la escala salarial de la compafiia y en dicha consultoria se
hizo un levantamiento de cargos sin que se determinara cuales de estos se
podrian considerar criticos. Es pertinente a partir de este estudio, especificar

los cargos claves.

Rotacién de Personal: Aunque estan disponibles los datos de vinculaciones
y desvinculaciones del personal, relativamente confiables, no son mas que
datos, no se ha tabulado la informacién para disponer de indicadores
confiables de rotacién en funcién del tiempo y de los cargos.

Clima organizacional: A partir del afio 2013 se adelantan estudios peridédicos
de clima organizacional. Sin embargo, como se ha utilizado metodologias y
tiempos distintos, se requiere la comparacion de los datos anuales para

buscar tendencias.
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2. OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO GENERAL

Formular y documentar el Plan de gestidon del talento humano para la empresa K2
Ingenieria SAS, integrando los procesos de reclutamiento y seleccion, induccion,

cultura organizacional y plan de carrera.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Revisar y fortalecer el proceso de reclutamiento y seleccién del talento
humano en la empresa K2 Ingenieria SAS para garantizar la contratacién de
personal idéneo.

¢ l|dentificar las falencias del proceso de induccion y reinduccién de la empresa
a través de un equipo interdisciplinario para implementar las mejoras
respectivas.

e Integrar el Programa de Cultura corporativa en el proceso de gestion del
talento humano de la empresa.

e Proponer un plan de crecimiento personal y profesional a través del analisis
de cargos en la estructura organizacional que permita implementar el plan de

carrera.
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3. MARCO DE REFERENCIA

3.1MARCO DE ANTECEDENTES

K2 Ingenieria SAS surge en el afio 1999 en respuesta a la necesidad del mercado
de tener alternativas para la medicién de su impacto ambiental y en general afrontar
exitosamente las cada vez mas exigentes regulaciones estatales a este respecto, lo
cual ha permitido el crecimiento permanente de la compafia dentro de sus 3 lineas
de negocio fundamentales: Ingenieria, Tecnologia (estas dos funcionan integradas)
y Monitoreos, pero dicho crecimiento requiere de una reevaluacion permanente de
su Plataforma Estratégica considerando lo especializado y cambiante que es este
mercado Yy factores como el CONOCIMENTO que en este negocio al ser de un alto

componente técnico se considera una piedra angular.

A lo largo del afio 2015 la alta direccion de la empresa adelanta una labor de
consultoria externa cuyo objetivo fue evaluar y trazar el derrotero de crecimiento de
la compafiia para los siguientes 5 afios, considerando los diferentes factores del
ambiente en el que opera la compafia y las alternativas de crecimiento mas
favorables. Resultado de esta labor surge la Plataforma Estratégica de K2 Ingenieria
gue se enuncia a continuacion, de la cual primeramente se enuncia la misién

tomada de la pagina web de la compafiia:
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llustracion 1: Mision Organizacional K2 Ingenieria SAS

"Somos una organizacion de conocimiento especializado en
Ingenieria Ambiental, que brinda servicios a través de proyectos
de alto impacto y calidad superior, donde la innovacién y
tecnologia de punta son nuestra inspiracién fundamental”.

Generamos Confianza dentro de la Organizacidn ofreciendo
a nuestra gente oportunidades de Desarrollo Personal y
Profesional, mediante una rentabilidad que genera
Crecimiento Sostenible.

Fuente: (www.k2ingenieria.com, 2018)

Para entender el alcance de la misién aqui enunciada, es importante revisarla en
sus partes fundamentales:

“Somos una organizacion de conocimiento especializado en ingenieria ambiental...”
Expresa claramente cual es el negocio principal de K2 Ingenieria y por ende la
materia sobre la cual gravita la experticia y conocimiento de los profesionales clave
de la empresa. Donde el principal valor de la compafiia radica en el Saber Hacer,

que se entiende como el “conjunto de conocimientos y técnicas acumulados, que
permite desarrollar con eficacia una actividad en el ambito artistico, cientifico o
empresarial’; esto, necesariamente indica que es fundamental para la compafiia
reclutar, entrenar, fortalecer, empoderar y mantener un personal idoneo y experto
en la materia de la cual obtiene su prestigio e ingresos. Es importante resaltar aqui
qgue la Ingenieria Ambiental en Colombia es una disciplina relativamente nueva y
gue en el mercado laboral no es sencillo conseguir profesionales que se adapten a
las necesidades tan especificas requeridas por la compaiiia por tanto es parte de

su naturaleza el crear y gestionar conocimiento con los colaboradores antes que

1 (www.fundeu.es, 2018)
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acudir al mercado laboral externo; esto es evidenciable en la relativamente baja

rotacion del personal clave.

“... brinda servicios a través de proyectos de alto impacto y calidad superior...”

Indica la naturaleza de los proyectos en los cual se involucra la compaiiia y la oferta
de valor que ofrece a sus clientes, refiriéndonos con esto a la calidad superior. Una
vez mas se hace énfasis en esta frase a que el producto que se entrega al cliente
requiere de profesionales expertos que garanticen que el resultado final de su

trabajo sera sobresaliente y de las caracteristicas ofrecidas por la compainiia.

“... donde la innovacion y tecnologia de punta son nuestra inspiracion fundamental”.
En esta Ultima frase se incorporan dos elementos como son la INNOVACION vy la
TECNOLOGIA, ambos requieren de un conocimiento considerable de la
organizacion, del direccionamiento estratégico y del negocio principal de la misma;
aunqgue el direccionamiento estratégico proviene de la alta direccion, la ejecucion
de productos innovadores y la aplicacion de la tecnologia estan a cargo de los
colaboradores pertenecientes a las unidades de negocio y por ello es importante
cultivar un capital humano leal que permanezca en la organizacion, se impregne de

su cultura organizacional y contribuya a la gestion del conocimiento.

llustracién 2: grupos de interés en la mision de K2 Ingenieria S.A.S

Clientes
« Calidad Superior

Empleados

* Cumplimiento
de objetivos y
metas

Accionistas
* Rentabilidad

Fuente: El autor
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Por otro lado si se revisa la vision de la compafiia hacia el 2020, se aprecia que

tiene dos ejes: el crecimiento en Colombia y hacer negocios en el exterior:

llustracién 3: Visién de K2 Ingenieria S.A.S

VISION

Estaremos al afo 2020 entre las 10 empresas de ingenieria ambiental mas
importantes del pais, con presencia permanente en los mercados

internacionales.

Fuente: Sistema de Calidad K2 Ingenieria

La posicion entre las 10 empresas ambientales del pais (entendida desde el
aumento en el volumen de ventas) producto del nimero y monto de los negocios
gue se ejecuten, esto a su vez depende de la posibilidad de mantener e incrementar
la capacidad técnica que permita cumplir con las premisas de la Misién y con el

aumento de ventas expresado en esta vision.

El reto de tener presencia en otros paises latinoamericanos se llevara a cabo
empleando el mismo personal clave que labora en Colombia, considerando que la
situacion laboral en los demas paises de Latinoameérica es similar o incluso menos
favorable que en Colombia, luego sera indispensable contar con colaboradores de

gran experiencia, conocimiento y confianza para este emprendimiento.
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En resumen, para garantizar que la compafiia cuente con los colaboradores idéneos
para cumplir con los propdésitos corporativos ordenados por la alta direccion y

cumplir con las expectativas del cliente, es pertinente transitar por el siguiente ciclo:

Formulacion del Programa de Cultura Corporativa

El programa de cultura Corporativa fue promulgado y puesto en marcha a partir del
7 de enero de 2014 con el objetivo de alinear los valores y comportamientos de los
empleados con los Valores Organizacionales, generando una cultura organizacional
coherente que le permita a la compafia alcanzar los objetivos y metas trazadas y

adquirir el arraigo necesario a la misma (K2 Ingenieria SAS, 2014).

Fortalecimiento del Comité de Gerencia

Se constituye como un espacio de comunicacion franca entre la alta Direccién y los
diferentes componentes de la organizacion, para mejorar el desarrollo de los
procesos, servir como conducto para conocer y emplear informacion e ideas
innovadoras generadas a todo nivel para la toma de decisiones e implementacion
de mejoras a los procesos. Se implementa con una frecuencia mensual a partir del
2 de febrero de 2014.

Establecimiento de un presupuesto para incentivos del personal

Aunqgue en el presupuesto administrativo de la compairiia se pueden verificar gastos
relacionados con incentivos, a partir del afio 2013 se ha aumentado
significativamente, presupuestandose en el afio 2015 el equivalente a 30 salarios
minimos para incentivos. La debilidad en este caso esta sujeta a la no existencia de
un programa que ampare tal presupuesto, en lugar de esto las decisiones de

incentivos se toman en el seno del comité de gerencia.

Conformacién de la Direccién de Gestion Humana
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En el afio 2013 se revisa el perfil del director de gestion humana con el fin de
fortalecer con nuevas ideas lo que hasta ese momento se constituia como una
oficina de solo control de nGmina y demas. En el afio 2015 se logra conformar un
equipo de trabajo permanente y se asignan recursos técnicos y econOmicos

enfocados al cumplimiento de metas muy ambiciosas.

Actualizacion del modelo de evaluacion y desempeiio

Tomando como base el modelo 20-70-10 enunciado por el expresidente de General
Electric Jack Welch en su libro “Winning” "2 (Welch, 2005) y bajo un nuevo concepto
en el que el Coaching ocupa un lugar preponderante, a partir del primero de enero
de 2015 se inicia la implementacion de un nuevo modelo de evaluacion y
desempeiio de 180 grados que incluye dos evaluaciones anuales con seguimientos

trimestrales por parte de los lideres, llamados “momentos de verdad”.

Conformacion del Comité de Gestion Humana

Para efectuar la calibracion de la evaluacién de desempefio del segundo semestre
de 2014 se adelanta la primera reunién del comité de gestion humana, cuya funcién
queda especificada dentro del programa de evaluacién de desempefio. Dicho
comité serd el maximo 6rgano consultivo en cuanto a temas relacionados con el
personal y sus reuniones son de caracter ordinario una vez al afio y de caracter

extraordinario cada vez que se requiera.

3.2MARCO TEORICO

Para efectos del presente proyecto y su adecuado desarrollo, se definieron los
siguientes temas importantes que estan inmersos en un plan de gestion de talento
humano. Ademas de dar al lector una guia para entender la metodologia a seguir

en el cumplimiento de los objetivos del proyecto.

2 Ganar
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3.2.1 La organizacion y las personas. Chiavenato, en su libro “gestion del talento
humano” sostiene que las organizaciones son auténticos seres vivos. Cuando
logran el éxito, tienden a crecer o, cuando menos, a sobrevivir, donde el crecimiento
provoca aumento en el nUmero de personas y también la necesidad de que éstas
apliguen més los conocimientos, habilidades y destrezas indispensables para
mantener la competitividad del negocio. Todo ello para asegurar que la utilizaciéon
de los recursos materiales, financieros y tecnoldgicos sea eficiente y eficaz. Asi, las
personas son el diferencial competitivo que propicia y sostiene el éxito de la
organizacion; convirtiéndose asi, en su principal ventaja competitiva dentro de un

mundo globalizado, inestable y cambiante en el que existe una competencia feroz3,

Lo anterior muestra que la organizacion depende, directa e irremediablemente, de
las personas debido a que sin el esfuerzo de ellas en funcion del negocio éste jamas
existiria. Ahora bien, es clara la relacion simbiotica que existe entre las dos partes:
la organizacion que esta constituida de personas depende de ellas para alcanzar
sus objetivos y cumplir sus misiones, y por su parte para las personas la
organizacion constituye el medio que le permite alcanzar sus objetivos personales,

profesionales e individuales y satisfacer sus diversas necesidades.

Dada esta relacién de mutua dependencia que debe generar beneficios reciprocos,
lo cominmente denominado “ganar-ganar”, se requiere que los objetivos de la
organizacién sean compatibles con los objetivos individuales de las personas, es
decir, si la empresa pretende alcanzar sus objetivos, debe saber canalizar los

esfuerzos de las personas para que también ellas alcancen sus objetivos

8 Chiavenato, Idalberto. Gestion del talento humano (Tercera edicién.). México D. F. Editorial:
McGRAW - HILL. 2009
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individuales y ambas partes ganen*. De aqui surge la Gestién del talento humano,

donde las personas tienen gran valor para la organizacion.

Chiavenato® afirma que “no existe ninglin proyecto sustentado en buenas ideas,
vigor y entusiasmo que haya sido impedido por falta de efectivo o de recursos
financieros. Existen industrias cuyo crecimiento se vio dificultado porque no
pudieron mantener una fuerza de trabajo eficiente y entusiasta; les faltd capital

intelectual”

Los libros estan llenos de historias de empresas cuyos logros han perdurado en el
tiempo y se han constituido en empresas visionarias con colaboradores productivos,
asertivos y complacidos de hacer lo que hacen; en el libro “Empresas que perduran”,
el autor menciona que el mas grande logro de empresas como Hewlett Packard,
Sony, Walt Disney, Wal-Mart no fueron sus productos o servicios sino el hecho de
haber transmitido una “forma de hacer las cosas bien” a su gente, de crear empresas
innovadoras, adaptables o con una “herencia espiritual” de valores basicos
hondamente arraigados y transferidos como se menciona en el caso de Procter and
Gamble ©

3.2.2 El capital humano. Cuando se habla de capital humano se hace referencia al
talento humano de la organizacion que se caracteriza por cuatro aspectos:
Conocimiento (saber); habilidad (saber hacer), juicio (saber analizar) y actitud (saber

hacer que ocurra).

Hoy en dia, el capital humano, es un patrimonio invaluable que se emplea para
alcanzar la competitividad y el éxito. El cual se compone por dos aspectos basicos
gue son los talentos y el contexto, donde este ultimo es indispensable para el buen
desarrollo y crecimiento de los talentos de las personas, y esta determinado por el

estilo de administracion, estructura y cultura de la organizacion.

41bid., p.5.
51bid., p. 11.
6 Collins, J. C., & Porras, J. (2006). Empresas que perduran. Bogota, Colombia: Norma S.A
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llustracion 4: Componentes del capital humano

Personas

Personalidades, inteligencla, actitudes,
experiencias, competencias, habilidades,
creatividad, innovacién y responsabilidad

Talentos

Cultura

Diseio organizacional orqanizacional Estilo de gestidn

Estilos de liderazgo, descentralizacion del
podear, toma de decisiones, delegacidn,
confianza en |as personas

Divisidn del trabajo, organizacidn, politicas,
practicas administrativas, procasos, flujos
de trabajo, aplicacidn de tecnologlas

Cultura ¥ comportamiento

Modos de pensar, sentir y hacer, valores,
ética, confianza, esplritu de equipo,
adaptabilidad, innovaclon, satisfaceian

Fuente: (Chiavenato, Gestion del talento humano, 2009, pag. 54)

Talentos

Actualmente, las personas han pasado a ser consideradas, por sus esfuerzos y
actividades, como seres dotados de inteligencia, conocimientos, habilidades,
destrezas, aspiraciones y percepciones singulares, como nuevos socios de las
organizaciones, constituyéndose en el capital intelectual de la organizacién y en un
elemento fundamental para el logro del éxito organizacional. Las personas deben
ser concebidas como el activo mas importante en las organizaciones, asi entonces,
La gestion del talento humano conlleva al reconocimiento de las personas como
capaces de dotar la organizaciéon de inteligencia y como socios capaces de

conducirla a la excelencia’

Estructura organizacional

’ Prieto Bejarano, Pedro G. Gestién del talento humano como estrategia para retencién del
personal. (tesis de grado). Universidad de Medellin, 2013.
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Reflejan la division del trabajo, el tramo de control, la jerarquia, la formalizacion y la
centralizacién de una empresa. Estos aspectos influyen en el comportamiento de
los empleados, porque si son efectivas facilitaran las relaciones de trabajo positivas
entre las unidades de la empresa, mejorando el desempefio de esta. Cuando no lo
son, bloguean la comunicacién, la cooperacion y aletarga los procesos de trabajo,
drenando a la vez la motivacion de los trabajadores 8

Cultura organizacional

Es un sistema de valores, hormas y supuestos compartidos que guian las actitudes
y conductas de los miembros de una organizacion, influyendo en la forma en que
perciben y reaccionan a su entorno o ambiente. Cuando la cultura es compatible
con la estrategia de negocios, la empresa puede alcanzar un alto nivel de
desempefio, porque las interacciones de los empleados se vuelven mas eficientes,
mejoran las relaciones y los trabajadores colaboran para alcanzar objetivos

comunes?®

Charles Ramio!® declara que “la cultura organizacional es como el ambiente que se
respira en una organizacion, la cual se define por el conjunto y la articulacion entre
los valores dominantes aceptados, las ideas y la filosofia que orienta la politica de
la organizacién hacia los empleados , las reglas de juego para moverse y progresar
en la organizacion, las costumbres y tradiciones presentes, los mitos que moldean
y explican referentes organizacionales, aspectos fundacionales y modelos

ejemplares de conducta, los rituales de la vida y la cotidianidad de las

8 GRIFFIN, Ricky W., PHILLIPS, Jean M., GULLY, Stanley M. Comportamiento organizacional,
administracion de personas y organizaciones (decimosegunda edicion). Editorial Cengage
Learning, 2017. Pag 494.

9 Ibid., p.526

10 RAMIO MATAS, Charles. (2001) Los problemas de la implantacion de la nueva gestion publica
en

las administraciones publicas latinas: Modelos de Estado y cultura institucional. CLAD.
ROBBINS, S. (1999) Comportamiento Organizacional. Octava edicién, México. Prentice Hall.
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organizaciones; asi, como las representaciones simbodlicas materiales e

inmateriales presentes en la organizacion”

Sergio Chica ! afirma que la cultura organizacional articula ritos, ideas y modos de
accion desde la estructuracion y ejercicio del poder. Donde se puede ver, cdmo en
el ejercicio del poder organizacional se busca monopolizar ciertos valores,
sentimientos y tradiciones con el fin de controlar, dirigir y hacer rutinaria, repetible y
predecible la accion del otro. De este modo, el ejercicio del poder organizacional
pasa por la cultura organizacional donde se desarrolla una apropiacién de artefactos
culturales (Jergas, dichos, historias, rituales, decoraciones, héroes y

Simbolos materiales y no materiales) que transforman las conjugaciones de las

relaciones de sentido y de poderio en una organizacion.

Estilos de gestion

Este aspecto hace referencia a la forma como es direccionado el talento humano en
la organizacién por la cadena de mando o cadena de jefes, que va desde la primera
autoridad hasta los ultimos escalones del organigrama. Este direccionamiento tiene
como fin motivar a los colaboradores de manera que contribuyan por su propio

deseo a la consecucion de los objetivos que desea alcanzar la organizacion??.

1 1bid., p.33.
12 Gelabert, M. P. (2015). Gestién de personas. Manual para la gestién del capital humano en las
organizaciones. (Sexta ed.). Bogota: Alfaomega Colombiana S.A. 2015.
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3.2.3 Gestion del talento humano. La definicibn de gestion, segun la Real
Academia Espafiola de la Lengua, hace referencia a la accion y efecto de
administrar, por ende, la gestion del talento humano se puede llamar administracion
del talento humano. entendiéndose como talento humano a la persona inteligente o
apta para determinada ocupacion; inteligente, en el sentido que puede comprender,
entender y tiene capacidad de resolver problemas, gracias al conocimiento,
habilidades y experiencia que posee; apta, en el hecho que puede hacer una
determinada actividad de manera competente debido a la capacidad para

desempefiarse bien en la ocupacion.

La gestion del talento humano es hoy la administracion moderna de los recursos
humanos, donde los empleados no son solo recursos productivos de la
organizacién, sino que son visualizados como asociados de ella. Dado que son
proveedores de conocimientos, habilidades, competencias y, sobre todo, de la
aportacion mas importante para una organizacion: la inteligencia que presenta
decisiones racionales e imprime significado y rumbo a los objetivos globales. En
este sentido, las personas constituyen parte integral del capital intelectual de la

organizacion?s,

13 Chiavenato. op. cit., p. 10.
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llustracion 5: Aspectos fundamentales de la gestion del talento humano

Las personas como
seres humanos

Las personas como
activadores de los
recursos de la
organizacion

Las personas como
asociadas de la
organizacion

Las personas como
talentos

proveedores (0[]
competencias.

Las personas como
el capital humano de
la organizacion

*Personalidad propia y unica
*Poseedores de conocimientos, habilidades y competencias.

*Las personas como individuos y no como meros recursos
de la organizacion

*Fuente de impulso propio que dinamiza a la organizacion y
no como agentes pasivos, inertes y estaticos

*Invierten esfuerzo, dedicacion, responsabilidad,
compromiso, riesgos, etc., Con la esperanza de obtener
rendimiento de esas inversiones.

*A medida que ese rendimiento sea bueno y sustentable, la
tendencia sera hacias mantener o aumentar la inversion.

+Competencias esenciales para el éxito de la organizacién

+Construccion de competencias similares o mejores a las que
poseen sus competidores.

+El principal activo que agrega intelegencia al negocio.

Fuente: (Chiavenato, Gestion del talento humano, 2009)

La gestion del talento humano no puede abordarse considerando Unicamente un
modelo determinado sino que debe tomarse desde una vision sistémica,
encadenada, relacionada con todas las actividades de la empresa, y que puede
llegar a ser tan determinante que tenerla en cuenta puede asegurar el éxito o no
tenerla llevar al fracaso de un proyecto empresarial'#, mas aun puede ser factor
diferenciador en el momento de enfrentarnos a la competencia: Una organizacion

cuyo capital humano esté comprometido, entrenado, capacitado y bien retribuido

tanto econdémica como emocionalmente serd una locomotora dificil de parar.

Chiavenato menciona los siguientes conceptos de administracion de recursos

humanos de diferentes autores!®

14 Saldarriaga Rios, J. G. (junio de 2008). Gestién humana: tendencias y perspectivas. Estudios

Gerenciales UNIVERSIDAD ICESI, 24(107), 137-159.

15 Chiavenato. op. cit., p. 10

35



La administracion de recursos humanos (ARH) es el conjunto de politicas y
practicas necesarias para dirigir los aspectos administrativos en cuanto a las
“personas” o los recursos humanos, como el reclutamiento, la seleccién, la
formacion, las remuneraciones y la evaluacion del desemperfio.

La ARH es la funcibn de la organizacion que se refiere a proveer
capacitacion, desarrollo y motivacion a los empleados, al mismo tiempo que
busca la conservacion de estos.

La ARH es el area 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.

3.23.1 Objetivos de la gestion del talento humano. Ademas de incrementar la

productividad de las personas y mejorar la calidad de vida laboral, hay cuatro

objetivos explicitos fundamentales a alcanzar mediante la gestion eficiente de los

recursos humanos?®:

Atraer candidatos potencialmente cualificados y capaces de desarrollar o
adquirir las competencias necesarias por la organizacion.

Retener a los empleados deseables

Motivar a los empleados para que estos adquieran un compromiso con la
organizacion y se impliquen en ella.

Ayudar a los empleados a crecer y desarrollarse dentro de la organizacion.

3.2.3.2 Procesos de la gestion del talento humano. Chiavenato plantea que la

gestién del talento humano estd conformada por los seis procesos béasicos

integrados entre si, que se presentan a continuacion.

16 SUMANAR - RRHH. La creciente importancia de la gestion de los recursos humanos. Capitulo 1.
Recuperado de: http://www.sumanar.com.ar/files/MaterialLectura/39.pdf
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llustracién 6: Procesos de la gestion del talento humano

y los sindicatos

Fuente: (Chiavenato, Gestion del talento humano, 2009, pag. 15)

Gestion del
Talento
Humano
Procesos Procesos Procesos Procesos
Procesos Procesos para para para para
el il recompens desarrollar retener a auditar a
;;smrs u;"]::ar ar a las alas las las
peracnas personas personas personas personas
+ Reclutamiento - Diserfo de « Remuneracion « Formacion + Higieney + Banco
v Seleccion puestos « Prestaciones « Desarrollo seguridad de datos
+ Ewvaluacion del | = Incentivos « Aprendizaje v Calidad de vida v Sistemas de
desempeno « Administracion + Relaciones con informacian
del conocimiento los empleados administrativa

En esta propuesta de Chiavenato se habla de procesos integrados porque todos

guardan una estrecha relacion, es decir, si un proceso falla o tiene éxito repercutira

en los resultados de los otros procesos. Chiavenato presenta como ejemplo que, Si

el proceso para recompensar a las personas tiene fallas, entonces requerird un

intenso esfuerzo para retenerlas. Por ende, el secreto estd en el tratamiento

sistémico de eso procesos?’

3.2.4 Modelo del plan de gestion del talento humano. Establecido el alcance y los

objetivos del presente proyecto, el plan de gestion del talento humano estara

conformado por el desarrollo de los siguientes procesos:

e Proceso de integracion de personas

e Proceso para desarrollo de las personas

17 Chiavenato. op. cit., p. 16.
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e Proceso para retener a las personas

También se estudiara el tema de incentivos, que pertenece al proceso de
recompensa, debido a que actualmente la empresa tiene adaptado un programa de
cultura corporativa mediante el cual premia a sus colaboradores cuando en el
trabajo de estos se ve reflejado los valores de la organizacion. Ahora, el tema de
incentivos se estudiara dentro del proceso de retencion de personal, lo cual es valido
dado que algunos autores de libros enfocados en la gestion del talento humano
presentan los temas de recompensacion como estrategias que tienen relacion

directa con la retencién de personal.

Los otros temas pertenecientes a los procesos de recompensar, organizar y auditar
a las personas no se profundizaran, debido a que no estan dentro del alcance

establecido para este proyecto.

3.24.1 Procesos para incorporar a las personas. Este proceso consiste en
establecer la ruta que debe seguir toda persona que desee ingresar a la
organizacién, y que tenga a su vez las caracteristicas y competencias personales
de acuerdo con el perfil del cargo que se esté reclutando. Para esto se establecen
meétodos de filtracion, que permiten codificar las caracteristicas esenciales para
alcanzar los objetivos y se relacione en gran medida con la cultura de la

organizacion.

Reclutamiento de personal

Es conjunto de técnicas y procedimientos que se proponen atraer candidatos, del
mercado de recursos humanos (MRH), potencialmente calificados y capaces para
ocupar puestos dentro de la organizacion. Donde la eficacia de esta fase radica en
la localizacion y atraccion del namero de individuos suficientes para abastecer el
proceso de seleccidn. El proceso de reclutamiento comienza con la emision de la

requisicion de empleo: el departamento que hace la requisicién (linea de mando) es
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quien toma la decision de reclutar candidatos, luego el departamento de RRHH elige
los medios de reclutamiento: interno, externo o mixto, con el objetivo de obtener las

mayores ventajas en el proceso y los mejores candidatos*®.
Seleccién de personal

En el proceso de seleccion el primer paso es la obtencion de informacion acerca del
puesto a cubrir (mediante analisis de puestos, requisicion de personal, etc.), y el
segundo paso es la recoleccion de informacion acerca de los candidatos mediante
técnicas de seleccion: entrevistas, pruebas de conocimientos o habilidades, test de
personalidad y técnicas de simulacion.

La seleccion busca entre los candidatos reclutados a los més adecuados para los
puestos disponibles con la intencidn de mantener o aumentar la eficiencia y el

desempefio del personal, asi como la eficacia de la organizacion®®.

Figueroa y Puga®® expresan que el costo de una mala seleccién puede ser muy
alto. Considerando los costos que se asocian con llenar un puesto vacante,
incluyendo costos de publicidad y reclutamiento, asi como viajes, alojamiento y
atencién de los candidatos. Ademas de las implicaciones negativas en los costos a

largo plazo si se contrata a la persona equivocada, que incluyen:

¢ Dinero desperdiciado en capacitacion y desarrollo.

e Baja productividad y calidad mientras haya un individuo con bajo desempefio en
el rol

e Oportunidades perdidas — ventas que no se concretan, procesos que no

mejoran, objetivos que no se cumplen.

18 Chiavenato, Administracion, op. cit.

9 Ibid.

20 FIGUEROA, Eleana y PUGA, Estefania. Propuesta de un pan de carrera basado en el modelo de
competencias de HAY GROUP para un amepresa multinacional. (2010). Quito. facultad de Psicologia
Industrial.
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e Animo bajo mientras otros luchan por levantar la baja en el negocio

¢ Clientes insatisfechos que pueden no dar una segunda oportunidad.

3.24.2 Procesos para desarrollar a las personas. Desarrollar a las personas
no solo es proporcionarle informacion para que aprenda nuevos conocimientos,
habilidades y destrezas, con el fin que sean mas eficientes en lo que hacen. Sino
que, ademas, es brindarles la informacién basica para que aprendan nuevas
actitudes, soluciones, ideas y conceptos, que les ayude a modificar sus habitos y
comportamientos volviéndolos en mas eficaces. En resumidas cuentas, lo que se

pretende es alcanzar un enriquecimiento de la personalidad humana?..

Capacitacion

Chiavenato?? lo define como “el proceso educativo de corto plazo, aplicado de
manera sistematica y organizada, por medio del cual las personas adquieren
conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de objetivos
definidos. La capacitacion entrafia la transmision de conocimientos especificos
relativos al trabajo, actitudes frente aspectos de la organizacion, de la tarea y del

ambiente”.

El proceso de capacitacién estd compuesto por cuatro etapas que son:

21 Chiavenato, Gestion, op. cit., p. 366.
22 Chiavenato, Administracion, op. cit., p. 322.
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llustracién 7: Etapas del proceso de capacitacion

Necesidades por Disafio de la Conduccién da la Evaluacion de los
satisfacor capacitacion capacitacion rasultados
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Fuente: (Chiavenato, Gestion del talento humano, 2009, pag. 377)

Desarrollo de personas

El desarrollo de las personas se relaciona mas con la educacion y con la orientacion

hacia el futuro que con la capacitacién. Es decir, estd enfocado hacia el crecimiento

personal del empleado y se orienta hacia la carrera futura y no solo en un puesto.

Los principales métodos de desarrollo de las personas, segin Chiavenato?? son:

e La rotacion de puesto: es hacer que las personas pasen por varios puestos en

la organizacion con la intencién de expandir sus habilidades, conocimientos y

capacidades.

e Puestos de asesoria: consiste en brindar a la persona con gran potencial la
oportunidad de trabajas provisionalmente en diferentes areas de la empresa,

bajo la supervision de un gerente exitoso.

e Aprendizaje practico: es una técnica de capacitacion que le permite a las

personas analizar y resolver problemas de ciertos proyectos, de tiempo

completo.

2 Chiavenato, Gestion, op. cit., p. 416.
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e Asignacion de comisiones: es brindarle al trabajador de participar en comisiones
de trabajo, donde pueda participar en la toma de decisiones, aprender por medio
de la observacion e investigacion de problemas especificos de la organizacion.

e Participacion en cursos y seminarios externos: consiste en que el trabajador, por
medio de cursos formales, clases y seminarios; adquiera nuevos conocimientos

y desarrolle habilidades conceptuales y analiticas.

Administraciéon del conocimiento

La administracion del conocimiento se refiere a crear, identificar, integrar, recuperar,
compartir y utilizar el conocimiento dentro de la empresa. El secreto ya no esta en
retener el conocimiento en manos de unos cuantos, sino en divulgarlo por toda la
organizacion. El conocimiento es considerado un activo de la compafiia, cuanto mas
conocimiento domine la empresa, tanto mayor serd su ventaja competitiva. Debido
a que todos los aspectos intangibles que le agregan valor a los productos y servicios

se basan en el know-how técnico?*.

24 Chiavenato, Administracion., op. cit., p. 341.
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3.24.3 Procesos para retener a las personas. Una organizacion viable es
aguella que no solo consigue captar y aplicar en forma conveniente sus recursos
humanos, sino que también los mantiene satisfechos, a largo plazo, dentro de la
organizacion. La retencion de las personas exige poner atencion especial a un
conjunto de cuestiones, entre las cuales sobresalen las relaciones con los
empleados y los programas de higiene y seguridad en el trabajo que aseguran la
calidad de vida dentro de la organizacion. Los procesos para retener a las personas
tienen por objeto mantener a los participantes satisfechos y motivados, asi como
asegurarles las condiciones fisicas, psicolégicas y sociales para que permanezcan

en la organizacién, se comprometan con ella y se pongan la camiseta?®.

Otro factor importante son los VALORES, que se ven reflejados en la cultura
corporativa de la empresa, los cuales cumplen una labor integradora en las
organizaciones y estos, unidos a una doctrina rigurosa en su cumplimiento
contribuyen a que todos los colaboradores crean, persigan y acojan dichos valores;
Jack Welch menciona que “los valores y las conductas no sirven de mucho a menos
gue estén respaldadas. Para lograr que los valores signifiquen algo de verdad, las
empresas deben recompensar a quienes hacen gala de ellos y “castigar” a los que
no?®, esto, si bien puede sonar un poco fuerte es el contrapeso necesario para
encarrilar a los descarriados, por ende, es un elemento por considerar en la gestion
del talento humano: Una persona que no viva los valores de la organizacién, no

debe estar en ella porque su cultura lo repele.

El talento en las organizaciones es un recurso escaso y Unico, que después de
haberse encontrado e incorporado en la organizacion, se debe retener. Por ende,
uno de los procesos de la gestion del talento humano, y el objetivo principal de este

proyecto, consiste en identificar las personas que tienen el talento humano que

%5 Chiavenato, Gestién, op. cit., p. 440.
26 COVEY. Stephen M. R. El factor confianza, El valor que lo cambia todo, Ediciones Paidés Ibérica
S.A. 2009. Pag 170.
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requiere la organizacion para ser mas competitivos y alcanzar el éxito. De este
proceso, se busca diagnosticar el ¢por qué se fugan los profesionales con talento?
y determinar estrategias corporativas, como las que se enumeran enseguida, que
hagan ver atractiva a la empresa permitiéndole retener el mayor tiempo posible el

talento humano de la organizacion

Programa de incentivos

No basta con remunerar a las personas por el tiempo que dedican a la organizacion,
porque esto es obligatorio. Es necesario incentivarlas continuamente para que
hagan el mejor esfuerzo posible, superen su desempefio actual y alcancen las

metas y los resultados desafiantes que se hayan propuesto?’.

La razoén por la cual una empresa da incentivos o recompensas a sus trabajadores

es con el fin de reforzar agquellas actividades que producen los siguientes efectos:

¢ Incentivan la conciencia de la mision y el espiritu de la vision de la empresa.

e Incentivar el espiritu de equipo y el trabajo en conjunto.

Incentivar las acciones que agregan valor a la organizacion, al cliente, y a los

propios trabajadores. El desempefio excelente debe ser premiado

Plan de carrera

Un plan de carrera en una organizacion es una herramienta que permite desarrollar
a las personas brindandoles los conocimientos, capacidades y comportamientos
necesarios para que puedan asi avanzar en su vida profesional y también implica
reconocer a los potenciales en la organizacion de manera que ocupen cargos claves

en un futuro.?8

27 |pid., p. 317
28 FIGUEROA y PUGA. Op. cit., p. 28.
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La planeacion de carrera individual es un resultado del auto evaluacion, exploracion
de oportunidades, establecimiento de metas, etc. Disefiadas para ayudar al
individuo a tomar una decision acertada acerca de su carrera y cambios. La
perspectiva individual en la carrera esta determinada por el estado del profesional y
personal de la vida del individuo, la edad, las circunstancias de la familia, las
expectativas financieras, el estilo de vida deseable, etc. Ademas, agrega que desde
la perspectiva de la compaifiia, el sistema de planeacion de carrera reduce el tiempo
necesario para llenar las vacantes, ayuda a la planeacion de sucesion (preparar
empleados para ocupar puestos que se convierten en vacantes después de la
rotacion o el retiro), identificar empleados con potencial gerencial y asegura a todos
los empleados la oportunidad de identificar las metas de las carreras y los planes

de desarrollo para cumplirlos 2°.

Objetivos de un plan de carrera

Los objetivos que tiene la implementacion de un plan de carrera dentro de una

organizacion segun Andrés Minguez Vela son®°;

e Retener al personal clave evitando que se ponga en circulacion dentro del
mercado profesional.

e Asegurar que los puestos clave sean ocupados por personas totalmente
integradas en los valores de la empresa, sin necesidad de recurrir a fichajes
externos.

e Posibilitar el desarrollo profesional y la realizacion personal de los trabajadores
con potencial.

e Adecuar las personas a los puestos y viceversa, procurando que todas las

personas con potencial consigan llegar a su maximo nivel de incompetencia.

2% ANTONIU, E. (2010). Career planning process and its role in Human Resource development. Annals Of The
University Of Petroani Economics, 10(2), 13-22, trece a veintidds. Recuperado de la base de datos de EBSCO
HOST

80 Andrés Minguez Vela. Direccion Practica de Recursos Humanos. Madrid, ESIC Editorial,
Segunda Edicion, 2005. Pag.117
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Roles dentro del plan de carrera

Dar el apoyo a los empleados a crecer y trabajar para desarrollar sus habilidades
es un enfoque estratégico y proactivo para retener el talento, y para una correcta
implementacion de estos programas es necesario trabajar de la mano de la
Gerencia General, el area de recursos humanos, el jefe directo de la posicion de la
persona que iniciara su plan de carrera. Dado que la que la Gerencia General dara
el aval y directrices para establecer politicas de desarrollo, el area de recursos
humanos compartira la informacién y métodos para lograrlo y el jefe de la posicion
sera el apoyo constante en la gestion diaria, los jefes de la posicion pueden
identificar las fortalezas y areas de mejora y asi dar retroalimentacién de manera
constante” 3'El plan de carrera se ve potencializado cuando los jefes de la posicion

ejercen un rol activo y se involucran dandoles apoyo a sus colaboradores®2.

Rutas de carrera

El plan de carrera 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.33

Forero menciona que existen dos principales rutas de carrera, determinadas por el

potencial y evaluacion que logra el empleado durante su carrera profesional®*:

31 Forero. Op. cit, pag. 13
32 |bid. Pag. 15

33 Alles. Op cit. pag. 206

84 Forero. Op cit. Pag. 16
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e Promociones: Es un cambio vertical a un nivel jerarquico superior, exige mayores
habilidades y responsabilidades, por lo general las promociones traen consigo
un aumento salarial.

e Transferencias: Movimiento horizontal, es un paso previo a la promocion, es un
cambio donde las responsabilidades y habilidades son las mismas, pero se
desarrollan en otra area de la compaifiia, o incluso otra ciudad, por lo general no
generan un aumento salarial. Si algo tienen en comun es la adaptabilidad al

nuevo cargo, nuevo equipo y ambiente.

Etapas para la elaboracion de un plan de carrera

Tres elementos son necesarios a la hora de disefiar el plan de desarrollo:
conocimientos, competencias y experiencia. Estos tres son el diferencial para dar el
siguiente paso en el plan de carrera, cada colaborador se debe potencializar hasta
alcanzar el nuevo perfil de la siguiente posicidon dentro del plan. Una vez
establecidos dichos elementos se crean determinadas acciones y se asignan

responsables de ayudar al desarrollo del personal®.

% Forero. Op cit. Pag. 21
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llustracién 8: Plan de carrera “paso a paso
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Fuente: Alles, M. (2009). Construyendo talento. Argentlna

Conocimientos: Segun Rodriguez®, el conocimiento esta relacionado con dos
aspectos, la educacion y la formacion, donde el primer factor se refiere a la
preparacién académica reglada o formal que proporciona todos los conceptos
tedricos basicos que permiten el ejercicio de una profesion u oficio. Y la formacién
son todos aquellos estudios informales tedricos y practicos como seminarios, cursos
cortos, diplomados, etc., que proporcionan a la persona herramientas para

desempeiar adecuadamente un puesto de trabajo.

Competencias: Las competencias son caracteristicas de personalidad devenidas

en comportamientos, con relacién a un estandar que a su vez se relaciona con el

3 RODRIGUEZ Serrano, Juan. C. (2004). El modelo de gestién de recursos humanos, Editorial UOC
(Universitat Oberta de Catalunya). Pag 48 - 49
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puesto; es la cantidad necesaria de una determinada caracteristica para

desempeniarse exitosamente en determinado puesto. El desarrollo de competencias

es determinante ya que marcan la diferencia y permiten alcanzar la estrategia®’.

Las personas tienden a combinar los siguientes tipos de factores con el propésito

de obtener desempefios laborales competentess:

Competencias béasicas: se desarrollan en la educacion inicial, comprenden
conocimientos y habilidades para progresar en el ciclo educativo e integrarse a
la sociedad; estas competencias incluyen habilidades en las areas de lenguaje
y comunicacion, aplicacion numérica, solucion de problemas, interaccion con
otros y manejo creciente de tecnologias de informacién

Competencias conductuales: estas generan desempefio superior en el contexto
laboral, pues hacen parte de la orientacion al logro, la rigurosidad, flexibilidad,
innovacion, responsabilidad y honestidad.

Competencias funcionales — técnicas: requeridas para desempefiar las
actividades que componen una funcion laboral, segun los estandares y la calidad
establecidos por la empresa y/o por el sector productivo correspondiente

En el Anexo 1 se presenta una guia de competencias formuladas en Ackermann

Beaumont Colombia S.A.S*° y en el diccionario de competencias*°

Experiencia: “Es la exposicidon de una persona a lo largo del tiempo a situaciones

diversas que le permiten decidir acertadamente basandose en antecedentes™

37 Alles Martha. 5 Pasos para transformar una oficina de personal a un area de Recursos
Humanos, 2005, pag. 270

38 Villegas, Torres, Gallego, Juyo y Avila. Disefio de un plan de carrera del personal clave de una
empresa del sector de telecomunicaciones. Tesis de especializacion en gestion humana.
Universidad Piloto de Colombia. Bogota DC. 2015

3 Forero. Op cit. Pag. 26-29

40 Recuperado de https://labcalidad.files.wordpress.com/2011/03/diccionario-de-competencias.pdf

41 Rodriguez. Op. cit., pag. 49.
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3.2.5 Planificacion de recursos humanos. La planificacion de los r.h no es solo
determinar la cantidad de personas que se requieren para las operaciones, sino que
ademas implica tener una herramienta que permite diagnosticar el comportamiento
del personal; gracias a que se emplea modelo cuantitativos y simples, fundados en
datos estadisticos o en hechos pasados, como lo es el estudio del flujo de personal,
la valoracion de la rotacion de personal y el ausentismo. A continuacion, se explican

estos factores:

3.25.1 Modelo con base en el flujo de personal. Este modelo hace un mapa
del flujo de las personas en el interior, a través y hacia afuera de la organizacion.
Es un analisis historico del movimiento de entradas, salidas, promociones y
transferencias internas de colaboradores que permite a corto plazo predecir el

personal que necesitara la organizacion.
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Tabla 1: planificacion de RH con base en el flujo de personal

Ejercicios anusles: | 2048 | 2015 | 2020 2021

CANTIDAD DE PERSONAL AL COMIENZO DEL ANO

Total directores (grupo 1)

Entradas: Promociones

Muswos ingresos

Reingreso por incapacidad y
licencias

Salidas: Jubilaciones

Cesas/dimiziones

Finalizacion de confrato

Traslados para

Incapacidad y licencias

Defunciocnes

Totzl personas del grupe afio anterior:

Porcentaje de incremento de personsl:

Total Administrativos (grupo 2}

Entradas; Promociones

Muswvos ingresos

Feingreso por incapacidad y
licencias

Salidas: Jubilaciones

Cesas/dimizionas

Finalizacion de confrato

Traslados para

Incapacidad y licencias

Defunciocnes

Total personas del grupo afo anterior:

Porcentaje de incremento de personal:

Total operarios (grupo 3)

Entradas: Promociones

Muswos ingresos

Reingreso por incapacidad y
licencias

Salidas: Jubilaciones

Cesas/dimiziones

Finalizacion de confrato

Traslados para

Incapacidad y licencias

Defunciocnes

Totzl personas del grupe afio anterior:

Porcentaje de incremento de personsl:

TOTAL GRUPOS PROFESIONALES A FIN DE ANOD

Porcentaje de incremento de personal total:

Fuente: (Gelabert, 2015, pag. 388)

51



3.25.2 Rotacion de personal. Al flujo de entrada y salida de personal se le da
el nombre de rotacion de personal. Y se expresa mediante una relacion porcentual
entre los ingresos y las separaciones en relacion con el numero promedio de
integrantes de la organizacion, en un periodo determinado. Casi siempre la rotacion
se concentra en indices mensuales o anuales, o que permite hacer comparaciones

para elaborar diagnésticos, y prevenir o proporcionar alguna prediccion??.

Aqui cabe citar lo siguiente de Chiavenato #3: si la organizaciéon provoca la rotacion
en niveles vegetativos para hacer sustituciones con objeto de mejorar su potencial
humano, es decir, cambiar parte de sus recursos humanos por otros de mas calidad
que se encuentre en el mercado, la rotacion esta bajo el control de la organizacion.
Sin embargo, sila organizacion no provoca la pérdida de recursos, es decir, si ocurre
independientemente de los objetivos de la organizacion, es esencial identificar los
motivos que ocasionan la salida de los recursos humanos a fin de que la

organizacion pueda actuar sobre ellos y disminuir salidas indeseables

La férmula del indice de rotacién de personal (IRP) puede variar de acuerdo con el

propésito por el cual se calcula, como se muestra a continuacion:

a) Cuando es para la planeacién de RH

“”TD*100

IRP =
PE

Dénde:

42 Chiavenato, Administracién, op. cit., p. 116
“Ibid.., p. 117
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A = Admisiones de personal en el periodo considerado

D = Desvinculaciones de personal (tanto por iniciativa de la empresa como
de los empleados)

PE = Promedio de empleados contratados en el periodo considerado. Se
obtiene sumando la cantidad de empleados contratados al inicio y al final del
periodo, divida entre dos.

b) Cuando se analizan las pérdidas de personas y sus causas, no se consideran

las admisiones sino solo las separaciones no importando el motivo.

D*x100
IRP=—""

c) Cuando se analiza las pérdidas de personal, se emplea la férmula del
numeral C, pero solo se tiene en cuenta las separaciones por iniciativa de los
empleados

d) Cuando se evalla la rotacion de personal por departamento o divisiones,
debe haber para cada uno de estos subsistemas un célculo propio del IRP,

empleando la siguiente ecuacion:

2P 4R+T
IRP =
PE

Dénde:

R = Recepcion de personal por transferencia de otros departamento o
divisiones

T = Transferencia de personal hacia otros departamento o divisiones
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Chiavenato menciona que “la rotacion no es una causa, sino el efecto de algunas
variables externas e internas™#, donde las variables internas mas significativas son
originadas por la estructura y la cultura organizacional. Y las variables externas por

el comportamiento de la oferta y la demanda del mercado de RH.

Ahora, la informacion acerca de estas variables se obtiene a través de la entrevista
de separacion que se le hace al empleado cuando abandona la organizacion, la cual

debe abarcar los siguientes aspectos, segin Chiavenato°:

e El motivo por el cual se ira de la empresa (por iniciativa de la organizacién o
del empleado).

e La opinion del empleado sobre la empresa, el gerente y sus compafieros de
trabajo.

e Su opinion respecto al puesto, el horario y las condiciones de trabajo que
tenia.

e Su opinion sobre el salario, las prestaciones sociales y las oportunidades de
crecimiento.

e Su opinién sobre las relaciones humanas, el &nimo y la actitud de las
personas.

e Su opinidn sobre las oportunidades existentes en el mercado de trabajo.

Estos aspectos sirven para llevar un registro estadistico de las causas de la rotacion

en la organizacion.

44 Chiavenato, Gestion, op. cit., p. 92.
45 |bid.., p. 93
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4. MARCO METODOLOGICO

4.1 TIPO DE INVESTIGACION

Para la realizacion del presente proyecto se empleara teoria de la investigacion
descriptiva que consiste en “conocer las situaciones, costumbres y actitudes
predominantes a través de la descripcion exacta de las actividades, objetos,
procesos y personas™®. Este tipo de investigacion permite hacer un anlisis y
resefiar las caracteristicas de la situacion objeto de estudio, empleando técnicas
cuantitativas y cualitativas, para posteriormente proponer soluciones a los

problemas encontrados en los procesos a estudiar en el proyecto.

En la informacion de tipo cuantitativa, como la resultante de encuestas y
cuestionarios, se tomara una muestra a través de métodos estadisticos donde los
resultados se puedan aplicar a la totalidad de probacion de estudio. Ahora, en la
informacion cualitativa se tendran en cuenta aspectos subjetivos y de percepcion

gue puedan ser relevantes, implicando trabajos de campo poco rigurosos.

4.2FUENTES Y TECNICAS PARA LA RECOLECCION DE LA INFORMACION

La informacion utilizada para el desarrollo del presente proyecto se extraera de las
siguientes fuentes: documentacion de la empresa, sitios web, libros y trabajos de
grado que tenga afinidad con el talento humano. Y como instrumentos de medicién
se aplicaran encuestas y cuestionarios, con el fin de obtener informacién de las
personas a bajo costo, rapido y con resultados veridicos para hacer diagnostico del

estado actual de la empresa con relacién al tema de estudio.

46 Recuperado de https://noemagico.blogia.com/2006/091301-la-investigaci-n-descriptiva.php
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4.3POBLACION Y MUESTRA

En el momento en el que se realizo este estudio, la poblacion objeto de estudio esta
comprendida por los 206 empleados de la empresa K2 INGENIERIA S.A.S, una
poblacion considerable, por lo tanto, se calculd una muestra manejable y
significativa a través de la técnica estadistica de muestreo proporcional, dado que
la poblacion es finita y cada empleado (muestra) de la empresa (poblacion), tiene la
probabilidad de ser elegido. La muestra calculada, con un margen de error del 10%,

con la expresion estadistica siguiente:

. Z%annPON
g (N-1)+Z*PO

Donde:
n Tamafio de la muestra
N Tamafio de la poblacién
P Probabilidad de ocurrencia
Q Probabilidad de no ocurrencia
€ Margen de error
Z Margen de confiablidad 95% confiabilidad Z=
1.96
Es:
(1,96)2(0,5)(0,5)206

T 01)2(206 — 1) + (1,96)2(0,5)(0,5)

n =65.72 =~ 66 empleados
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En la realizacion de encuestas, cuestionarios, u otros estudios cuantitativos y

cualitativos, se tomarad como muestra significativa un total de 66 empleados.

4.4 ANALISIS DE LA INFORMACION

Una vez consolidada la informacion resultante de los estudios cuantitativos y
cualitativos, se presentara la informacion por medio del uso de herramientas como
graficas de Excel circulares o de barra, tablas matriciales, mapas conceptuales,
entre otros que se consideren pertinentes; para posteriormente realizar las

respectivas interpretaciones y analisis.
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5. EL TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA K2 INGENIERIA S.A.S

5.1QUIEN ES EL PERSONAL IDONEO

Antes de definir quién es el personal idéneo para la organizacion, resulta importante
traer a mencion lo afirmado por Griffin, Phillips y Gully (numeral 3.2.3) que “para que
una empresa alcance su mas alto nivel de desempefio, su cultura debe ser
compatible con la estrategia del negocio”, donde se resalta lo trascendental que es
para cualquier empresa el establecer y fortalecer los valores y normas que
orientardn el comportamiento de sus trabajadores hacia el logro de la mision y

vision.

La cultura corporativa de K2 Ingenieria S.A.S, esta caracterizada por seis valores,

que se exponen a continuacion:

Tabla 2: Valores corporativos de K2 Ingenieria S.A.S

SIMBOLO | VALOR SIGNIFICADO
‘Buscamos  superioridad en todo lo que
o emprendemos y vamos mas alla de las expectativas”
Superioridad
“Trabajamos con pasion, sacrificio y abnegacion”
Sacrificio
“‘Nos esmeramos porque nuestra imagen y productos
tengan una presentacion impecable”
Imagen
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“Generamos e inspiramos confianza”
Confianza
“Brindamos oportunidades individuales y
: Recompensa | "€compensas basadas en el mérito
\ al mérito
“Estandarizamos nuestros procesos e innovamos de
_ manera permanente”
Innovacion

Fuente: programa cultura corporativa de K2 Ingenieria S.A.S

Estos son los valores que la empresa busca hallar en todo personal que se
encuentre o se incorpore a su organizacion, es decir, el personal idoneo para la
empresa es aquel en cuyas actitudes y aptitudes se ve reflejado los valores

corporativos.

El personal que vive y se apropia de la cultura de la organizacién, contribuira
enormemente en el éxito de la empresa, debido a que encaminara sus esfuerzos en
lograr entregar trabajos de alta calidad, cumplir metas en tiempos establecidos,
liderar a otros en el logro de indicadores, generar ideas para mejorar procesos, dar
una buena imagen de la organizacién en la comunidad y satisfacer en gran medida

no solo las necesidades, sino también las expectativas de los clientes.

5.2TALENTO HUMANO CLAVE DE LA ORGANIZACION

Como se ha hecho mencion en el numeral 3.1, K2 Ingenieria S.A.S es sin duda una
empresa de CONOCIMIENTO, y por ende su capital humano mas valioso esta
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conformado por aquellos colaboradores, que ademas de tener actitudes y aptitudes
conformes a la cultura de la organizaciéon; poseen, valga la redundancia, el
conocimiento operativo, adquirido tanto por experiencia como por capacitaciones,

requerido por la empresa para cumplir los objetivos de sus procesos misionales.

Se hace énfasis en que el personal clave de la empresa se encuentra en las areas
operativas, debido a que a pesar de que la empresa incurre en costos en su
manutencion, recibe a cambio esfuerzo laboral e ingresos econémicos que aportan
en el crecimiento de la rentabilidad de la empresa; lo contrario con el personal de
las &reas administrativas que, aunque sus funciones son importantes para el buen

funcionamiento de la organizacién, son en términos contables un gasto.

Ahora, es claro que ninguna persona es completamente imprescindible, pero el
retener al personal clave el mayor tiempo posible en la organizacion, le permite a la
misma, aprovechar al maximo las capacidades del saber hacer de sus trabajadores
al tiempo que va apoderandose de sus conocimientos. Esto Ultimo puede parecer
portentoso, pero en la actual época de globalizacién y competencia feroz que
enfrentan las organizaciones, éstas luchan por tener en su bando al mejor capital
humano, atrayéndolos del mercado laboral con mejores ofertas de empleo y
remuneracion; por ende, las empresas cuya agregacion de valor radica en el
conocimiento de sus trabajadores, como es el caso de K2 Ingenieria no s6lo deben
idear estrategias para retener a su personal clave, sino también necesitan

desarrollar planes de contingencia ante el retiro de dichas personas.
5.3ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA

La estructura organizacional de K2 Ingenieria S.A.S es de tipo Divisional, debido al
hecho que la empresa se compone de diferentes grupos de trabajos que tienen

procesos propios y generan productos distintos unos de los otros. Es importante

mencionar que la empresa se encuentra en un momento de internacionalizacion,
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considerando que en el presente hace esfuerzos para establecer sucursal en el

exterior.
Por lo tanto, la empresa ha estructurado la organizacion en Divisiones, donde la

linea de mando central la compone la Junta Directiva y de ahi se desprende las

Divisiones, como se muestra a continuacion:

llustracién 9: Organigrama de K2 Ingenieria S.A.S

[ Junta Directiva ]

Gerente Gerente Division

Gerente Division Gerente Division
Ingenieria Monitoreo

Gestion
Corporativa

Departamento
Comercial

Fuente: organigrama 2017 de K2 Ingenieria S.A.S

5.3.1 DIVISION GESTION CORPORATIVA
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llustracién 10: Organigrama de la Estructura Administrativa de K2 Ingenieria

Gerente

Division Gestion
Corporativa

-- -

Esta Divisién esta enfocada en el disefio e implementacion de politicas, programas

Fuente: organigrama 2017 de K2 Ingenieria S.A.S

y planes para administrar eficientemente los recursos de la organizacion. Y esta
compuesta por profesionales, técnicos y aprendices; clasificados en las areas de
gestion humana, sistemas, Salud ocupacional (HSEQ), compras y contabilidad.
Donde la cabeza central radica en el director de la Division.

Los puestos de secretaria recepcionista, mensajero y servicios generales; son

cargos de apoyo tanto para la Division Corporativa como para la Junta Directiva.

5.3.2 DEPARTAMENTO COMERCIAL
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llustracién 11: Organigrama del Departamento Comercial de K2 Ingenieria

Gerente
Departamento
Comercial

Fuente: organigrama 2017 de K2 Ingenieria S.A.S

Este Departamento es la encargada de promover, distribuir y comercializar los
productos y servicios provenientes de las divisiones operativas de Monitoreos;

ademas, de brindarle asesoria posventa a los clientes de la empresa.

5.3.3 DIVISION INGENIERIA

llustracién 12: Organigrama de la Division de Ingenieria

Gerente Division
Ingenieria

- EEEEEEE

Fuente: organigrama 2017 de K2 Ingenieria S.A.S
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Conformada por técnicos, tecnélogos, aprendices y profesionales de ingenieria
ambiental, ingenieria quimica, trabajo social y entre otras profesiones afines con

temas de consultoria ambiental. Los cuales se agrupan en dos tipos de servicios:

a) Ingenieria: agui se ejecutan proyectos en un marco de desarrollo sostenible
donde se busca principalmente la solucién de problemas que afectan al
ambiente y el entorno.

b) Tecnologia: estd enfocado a la realizacion de suministros, instalacién y
puesta en marcha de redes de monitoreo integradas con transmision en

tiempo real y visualizaciéon a través de una plataforma de datos.

5.3.4 DIVISION MONITOREOS

llustracién 13: Organigrama de la Division de Monitoreos

Gerente Divisién

Monitoreo

(e[
—a

)
e e

Fuente: organigrama 2017 de K2 Ingenieria S.A.S

Conformada por técnicos, tecnélogos, aprendices y profesionales de ingenieria
sistemas, ingenieria mecanica, ingenieria quimica y entre otras profesiones afines
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con temas de consultoria ambiental. Enfocan sus esfuerzos en suministrar de
manera confiable servicios de monitoreo puntuales mediante campafas a

industrias, compafiias mineras, petroleras, energéticas, etc.

5.4MAPA DE PROCESOS DE K2 INGENIERIA S.A.S

llustracién 14: Mapa de procesos de K2 Ingenieria S.A.S

©

DRGANIZTACIOMALES

@ Ol GESTIGN o GESTION DR @
GEREMCTIAL CALUDAD

MISIOMALES

REQUISITOS GENERALES Y 5-M|3_‘FACC|(JN DE LD.-S
MNECESIDADES DE LAS REGQUISITOS GEMERALES Y

: ; NECESIDADES DE
PARTES INTERESADAS ALgEsIn Aagemn 2 geonin LAS PARTES INTERESADAS
HLBAME AMBIENTAL IDE 838

AT CONTABLIDAD
T FIHANZIRE

W

AN
\d

Fuente: Manual del SGI — SSTA de K2 Ingenieria S.A.S
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En el mapa de procesos de la empresa, se puede identificar que la Divisién de
Ingenieria, la Division de Monitoreos y el Departamento Comercial, son quienes
realizan los procesos misionales de la organizacion y por ende aportan a la
organizacién ganancias o ingresos. Y es en estos procesos donde se encuentra el
personal clave, cuyas funciones contribuyen en el incremento de la participacion de
la empresa en el mercado y en el cumplimiento de los méargenes de rentabilidad

requeridos para el buen crecimiento y sostenibilidad del negocio.

Dado lo anterior, se procede en el numeral siguiente, a describir y analizar los
cargos que conforman estos procesos misionales para posteriormente identificar

aguellos cargos que son claves para la organizacion.
5.5DESCRIPCION Y ANALISIS DE CARGOS OPERATIVOS

Conociéndose las diferentes Divisiones misionales de la empresa, se procede
realizar un estudio de los cargos que las conforman, mediante una breve descripcion
y analisis de cada uno de estos. Ahora, con el fin de identificar aquellos cargos que
son claves para la organizacion se desarrolla el estudio en una matriz, en la cual se
pondera las exigencias del puesto de trabajo respecto a temas intelectuales, fisicos,

obligaciones y condiciones laborales; y también las competencias del cargo.

Para definirse las ponderaciones de cada factor respecto a la organizacion y la
escala de valoracion de cada item respecto al cargo, se hizo pertinente la

participacion de los directivos de las siguientes areas:
e Gestion Humana: tiene a su disposicion los formatos de descripcion de cargos,

y debido a su area de experticia tiene mayor comprension sobre el tema de

competencias laborales.
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¢ HSEQ: Maneja la informacién y conoce de manera objetiva la relevancia de las
diferentes condiciones laborales y esfuerzos fisicos a los que esta sometido cada
cargo en la organizacion.

e Gerencia: Proporciona el direccionamiento estratégico a cada item de
evaluacion, es decir, sabe qué aspectos se requieren de cada cargo para que
converjan con el marco estratégico de la organizacion.

e Directores de cada Division operativa: Son quienes tienen mayor claridad sobre
los conocimientos que se requieren en su departamento, y que obligaciones

tiene cada cargo respecto a la Division y la organizacion.

A continuacioén, se presenta la escala de valoracion empleada en este estudio, para

valorar los cargos respecto a los factores estudiados:

Tabla 3: Parametros de valoracion

valor

Descripcién

Factor no exigido por el puesto

Grado bajo (inferior al normal)

Grado normal

Grado superior

AWINFR|O

Grado muy elevado

Fuente: Autor

Para el desarrollo de la matriz, se hizo revisidn de los perfiles de cada cargo
estudiado, en conjunto con las personas ya mencionadas, para posteriormente
calificar cada cargo de acuerdo a las exigencias del trabajo y las competencias del
mismo. Ahora cabe resaltar que un cargo clave (critico) sera aquel, donde la
mayoria de los factores sean calificados con cuatro (4); a continuacién, se presenta

los intervalos de valoracién que determinan el nivel de criticidad de los cargos

operativos.

Tabla 4: Intervalo de valoracion de la criticidad cargo

Color

Criticidad

Intervalo de
valoracion
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- Muy alto 27.1-36
Alto 18.1 - 27
bajo 10.1-18
Muy bajo 0-10

Fuente: Autor

Debido a que las matrices son extensas, se presenta a manera de ejemplo, el disefio

de la matriz empleada en el estudio y el resultado final de las matrices de las

Divisiones (dos) y Departamentos (uno) misionales, las cuales se encontraran en

los Anexos 2,3y 4.

Tabla 5: Matriz de estudio de los cargos

Fuente: Autor

CARGO:

DESCRIPCIO
N DEL
CARGO

Funcién general del cargo

Cantidad cargos subordinados

. % DE £ VALOR
ITEMS | CRITERIOS DE EVALUACION IMPORTANCIA VALORACION PONDERADO
Titulo de posgrado 30%
Titulo de pregrado 25%
= Tecnblogo 20%
o 2 | Técnico 10%
8 2 | Aprendiz 10%
< £ |Bachiller 5%
0 = experiencia superior a dos 20%
LéJ = afios
n ] experiencia entre uno a dos 30%
< © |afios
c 2
Z 0
l(JDJ -% Experiencia inferior a un afio 25%
o g .
& @ | Sin experiencia o%
Trabajo de pie 25%
o Trabajo con 25%
2 desplazamientos
i Posturas incomodas 25%
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Levantar objetos con mas de

69

40 kg 25%
Por el proceso 30%
2 Por el equipo (objetos) 20%
% Por materiales o productos 5%
© Monetaria 15%
§ Por datos confidenciales 15%
@ Por la seguridad de otros 15%
© Fisico 20%
3 Mental 30%
Q Visual 5%
8 o | Ambiente de trabajo 15%
S & | Riesgos de accidentes 15%
8 £ |Riesgos de enfermedad 15%
o Administracién de recursos 20%
2 Busqueda de informacion 5%
2 Calidad en el trabajo 15%
§ Innovacion 15%
s @ | Orientacion a resultados 15%
Z‘ g PIanifica(_:ién y organizacion 15%
2 3 del trabajo
&£ @ | Toma de decisiones 15%
o Asertividad 15%
ED: Control directivo 25%
5 £ | Coordinacion 20%
0 % | Delegacion 15%
g 8 Desarrollo de personas 25%
(</() S Orientacion al cliente 15%
O & € |Empatia 15%
= T2 | Gestion de clientes 30%
i O & | Capacidad de negociacion 40%
S Flexibilidad 3%
g Adaptabilidad 5%
Liderazgo 9%
Compromiso 5%
c_cd Tolerancia a la presion 5%
@ | Pensamiento estratégico 20%
® | Sensibilidad interpersonal 15%
3 Trabajo en equipo 20%
2 | Autoconfianza 2%
g Honradez 8%
[ Sentido de pertenencia 8%
TOTAL




Tabla 6: Resultado de la matriz del Departamento Comercial

Consultor de

ventas Junior

19,2

Jefede | +D + |

20,34

Director
Departamento

Asistente
Comercial

Comercial

13,16

TOTAL
Fuente: Autor

|

Tabla 7: Resultado de la matriz de la Division Ingenieria

[e100S Jopeleqes|

18,06

olio1RIO0RT 8p BISleuy

11,16

oliI0TRI00E T 8P 021U2 |

odwe) ap 021U23 |

©JI0)NSUOD Bp JeljIXNY

odwre) oJaiuabu

Jojnsuo) ouaiuabhuj

sapay ap
s0108£0.1d Jopeuipiood

©J10)NSU0D
s0108£0.1d Jopeuipioo)

eATRASIUIWLPY
a1ualsIsy

elaluabu|
ugISIAIQ BlusIa9

‘TOTAL 26,65|11,89 | 24,83 | 24,83 |19,16|22,86|9,52|13,01| 9,29

Fuente: Autor

Tabla 8: Resultado de la matriz de la Division Monitoreos

BJI0)NSUOD Jel|IXNy

eATRASIUIWPY
relixny

ouoleloge
ap eisijeuy

oloreloqe
1apI eisieuy

ojusIWIUBIUBN
ap 021U29 |

09.I0)IUOIN
odwe) ap 021U23 |

08]11,27(11,62(10,76| 8,84 [9,52

lo)nsuo) oJaiuabuj

66 |7

ouoleloge
ap Jopeuiploo)

02]18

09I0)UOIA
lopeuipioo)

O3SH lelixny

FEEVEDR)
SOIDIAIBS JeljIXNy

eARASIUIWLPY
alualsIsy

09I0)UOIN
UOISIAIQ 81UBI89)

TOTAL | 26,65]11,89 (8,02 13,66 | 19,02 | 19

Fuente: Autor

5.6 COMPORTAMIENTO ROTACIONAL DEL PERSONAL
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Al estudiar el comportamiento de la rotacion del personal operativo, se encontré que
el IRP*” habia sido medido en los ultimos tres afios (2015, 2016, 2017) de forma
mensual, teniendo en cuenta el personal operativo, administrativo y el temporal de
la organizacion. Posterior a esto, se revisO la herramienta y se identificaron los

siguientes aspectos de mejora:

e No se hacia diferenciacion entre el personal de la Divisibn Gestion
Corporativa y el del Departamento Comercial. Esto es necesario debido a
que este ultima area es misional para la organizacion y por ende requiere de
un seguimiento individual.

e Se tiene en cuenta el personal temporal, es decir, aquel que es contratado
para una labor determinada. Estos datos no son significativos y mas bien
alteran o perturban el resultado del indicador, debido a que estas salidas de

personal de por si se deben dar.

Ademas de esto, se observo que se ha tenido un IRP referencial o meta del 5%, el
cual fue establecido por la direccidén de Gestion Humana con base en conocimientos

e investigacion bibliografica respecto a la rotacién de personal.

A continuacion, se presenta las graficas del IRP de los afios 2015, 2016 y 2017, a
nivel organizacional; excluyendo los cargos de caracter temporal. Empleando la
formula descrita en el numeral 6.2.2.

A%D*mo

PE

IRP:

47 Indicador de Rotacidn de Personal
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Gréfica 1: Evaluacion del IRP de K2 Ingenieria S.A.S

Rotacion de personal de K2 Ingenieria S.A.S
10%
9%
8%
7%
6%
5%

& 4%
3%
2%
1%
0%
2015 2016 2017
META 5% 5% 5%
IRP 7,61% 2,67% 2,83%
% Ingresos 9% 3% 5%
% retiros 7% 2% 1%

Fuente: Autor

Como se puede observar, la rotacién del personal en el 2015 provoco un IRP
superior a indicador meta, pero en el transcurso de los dos afios posteriores (2016
y 2017) este se redujo considerablemente en un 5%, situandose debajo del IRP

referencial. Este suceso se debid a los siguientes aspectos:

e En el 2015, la empresa adquirid un contrato de Aerocivil, el cual requirio la
incorporacion de nuevo personal; y hubo retiros de trabajadores contratados
para la realizacion del proyecto CMSA, por terminacion del contrato laboral.
Pero la proporcion de ingresos fue superior a las salidas de personal.

e Enel 2016, la cantidad de incorporaciones, respecto al afio anterior, se redujo
a un 12,5% vy los retiros decrecieron aproximadamente en la misma
proporcion.

e En el 2017, el comportamiento de los ingresos fue indirectamente
proporcional al de los retiros, es decir, la cantidad de personal que se
incorporo fue aproximadamente igual a la que se retir6. Permitiendo

mantener el indicador debajo del referencial.
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Con relacion a lo observado, se encontr6 que la rotaciobn de personal en la
organizacion esta altamente relacionada con los contratos de proyectos de
consultoria que adquieran, es decir, entre mayor sea la complejidad del proyecto a
realizar, mayor sera la mano de obra requerida para cumplir los requerimientos de
este, en tiempo, costos y alcance. Y después de concluido el proyecto en promedio
el 65% de las personas incorporadas salen de la empresa por terminacion del
contrato laboral. Esto quiere decir que, hasta el momento, la empresa es quien

provoca la rotacion y esta bajo su control.

Ahora, debido a que los datos se ingresan de manera manual a la herramienta, hubo
inconvenientes en la separacion de los registros del personal comercial del
administrativo, por lo cual se decidié evaluar el IRP de la Division Ingenieria y la de
Monitoreos; que, ademas, como se observa en el numeral 5.3, son los procesos

misionales que tienen mayor proporcién de cargos y personas.

Gréfica 2: Rotacion del personal en la Divisién de Ingenieria

Rotacion de personal en la Divisidn Ingenieria
8%
7%
6%
5%

o 4%
o
- 3%
2%
1%
0%
2015 2016 2017
META 5% 5% 5%
IRP 6,54% 2,61% 4,66%
% Ingresos 7% 3% 6%
% retiros 6% 2% 3%

Fuente: Autor

En la grafica 3 se puede corroborar lo descrito de la gréafica 2, debido a que en el

2015 se requirio incorporar personal para la ejecucion del proyecto de Aerocivil,
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pero al finalizar este, aproximadamente al 70% de este personal no se le hizo
renovacion del contrato. Ya en el 2016, se retir6 personal del afio anterior por
terminacion del contrato, pero se incorporé personal nuevo para ocupar las

vacantes; este suceso ocurre en cargos como Auxiliares y Técnicos.

En el 2017, se adquiere nuevos proyectos, duplicando asi la cantidad de personal
incorporado el afio anterior; y los retiros de personal se debieron a terminacion del
contrato y dos casos de despido debido a que no se adaptaron a la cultura de la

compaiia.

Gréfica 3: Rotacion del personal en la Division de Monitoreos

Rotacién de personal en la Division Monitoreos
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a.
& 6%
4%
2%
0% 2015 2016 2017
META 5% 5% 5%
IRP 10,78% 2,61% 2,55%
% Ingresos 13% 3% 3%
% retiros 8% 2% 2%

Fuente: Autor

En la Division de Monitoreos fue donde se presenté la mayor cantidad de
incorporaciones de personal, debido a que para la ejecucion y terminacién de
algunos proyectos del 2015 se requirid contratar personal técnico de campo a
término fijo y finalizado los proyectos se retuvo en la organizacion solo el 15% de

este personal contratado y se presentaron tres retiros voluntarios.
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Ya en el 2016, la cantidad de personal que ingreso fue en promedio el 90% por
contrato de prestacion de servicio (labor determinada y a término fijo). De los cuales
el 70% se retiraron el mismo afio por terminacion del contrato. Y en el 2017 se
mantuvo el mismo comportamiento, con cuatro retiros de personal contratado en el

afo anterior, por no renovacion del contrato, y dos retiros voluntarios.

Ahora, como se pudo apreciar en la informacion mostrada anteriormente, en la
empresa suelen presentarse retiros voluntarios, de los cuales es muy importante
conocer los motivos que los generan, y para esto se ha disefiado la Entrevista de
Retiro (ver Anexo 5), teniendo en cuenta los aspectos recomendados por
Chiavenato en el numeral 5.3. Mediante la cual se busca identificar todo factor
externo e interno, relacionado con el entorno y/o clima laboral, que produzca el retiro
del empleado de la empresa. Esto servird para medir la satisfaccion laboral entre
los trabajadores, corroborar la informacién resultante de las baterias de clima
organizacional y reforzar los programas relacionados con la cultura corporativa,

aumento del sentido de pertenencia y vinculacion del trabajador en la organizacion.
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6. PROCESO DE RECLUTAMIENTO DEL TALENTO HUMANO

6.1DESCRIPCION DEL PROCESO

El proceso de reclutamiento de K2 Ingenieria S.A.S, estd compuesto por cuatro

etapas, donde el inicio del proceso depende de una decision de linea, es decir, la

persona encargada del departamento o division donde se encuentre la vacante es

quien decide si se necesita incorporar nuevo personal. De acuerdo con la

informacion suministrada por el departamento de Gestion Humana, las etapas del

proceso de reclutamiento se desarrollan de la siguiente manera:

6.1.1 Deteccién de la necesidad de talento humano. Como se menciono, el

proceso de reclutamiento inicia cuando el jefe o director de area solicita

personal para cubrir una o varias vacantes que surjan en su division. El origen

de estas vacantes se puede dar por diferentes motivos o causas, tanto

productivas como vegetativas.

Tabla 6: Causas por las que se generan vacantes en una organizacion

POR CAUSAS PRODUCTIVAS

POR CAUSAS VEGETATIVAS

Incremento de solicitudes en un
proyecto que requiera una mayor
cantidad de mano de obra

Bajas definitivas de caracter voluntario,
dimisiones, jubilaciones, etc.

Un trabajo extraordinario que requiere
temporalmente los servicios de
personal cualificado

Incapacidades
maternidades.

temporales y

Un ciclo estacional del negocio

Excedencias y permisos

Creacion de nuevos centros de trabajo

Despidos y suspensiones de empleo
disciplinarios

Lanzamiento de nuevos productos o
servicios

Fallecimientos

Creacibn de nuevas divisiones o
departamentos

76




Implantacion de nuevas tecnologias

Fuente: (Gelabert, 2015, pag. 145)

La creacion de cargos nuevos esta relacionada con las vacantes que surgen por
razones productivas debido a que, en la mayoria de los casos, los procesos de
reclutamiento se dan por el desarrollo de proyectos productivos de la empresa, que
requiere personal de manera temporal en muchos de los casos, como se podra
observar en el andlisis del numeral.

Como se muestra en latabla 7, cada vez que un jefe de area considera que requiere
la incorporacion de nuevo personal a su division, este debe diligenciar el formato
“FOA102-01 - Solicitud de Personal” (ver Anexo 6), teniendo en cuenta si el cargo
es nuevo o no, cuando el cargo ya existe dentro de la organizacion, el solicitante
hace uso de la informacién contenida en los perfiles de cargo; pero cuando no, la
direccion de gestion humana, junto con la intervencion del responsable inmediato
de quien ha de depender el nuevo cargo y con case a los requerimientos solicitados
inicialmente, deben establecer el perfil definitivo del puesto de trabajo a cubrir o de
la persona candidata ha dicho puesto en el formato “FOA101-01 - descripcién de

cargos” que se describira en el numeral 5.1.3.

En el formato “FOA102-01 - Solicitud de Personal” utilizado en el desarrollo de esta
etapa, el solicitante tramita la informacion basica respecto a la solicitud y detalla los
requerimientos minimos a tener en cuenta a la hora de realizar la convocatoria en
el mercado laboral. A continuacion, se presenta la descripcién del formato de
acuerdo con el orden de cémo debe ser diligenciado:

Tabla 7: items del formato FOA 102 - 01

ITEM DESCRIPCION
1. informacién del | Se registra la fecha de la solicitud, el nombre del
solicitante solicitante y el cargo al que pertenece.
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2. informacion del | Aqui se especifica el nombre del cargo a solicitar, area o
cargo a solicitar divisién al que pertenece el cargo, motivo de la solicitud,
cantidad de personas a incorporar, tipo de convocatoria

(interna o externa) y el tipo de vacante.

3. objetivo del cargo | Se debe describir brevemente el propadsito por el cual se
creara el cargo. Si el cargo ya existe, se emplea la
informacion del perfil del cargo.

4. funciones del cargo | Se describe brevemente los trabajos a realizar. Si el
cargo ya existe, se emplea la informacion del perfil del
cargo.

5. perfil requerido Aqui se detalla el tipo de género, edad y estado civil del
personal convocado. Ademas de la formacion
profesional 'y académica, experiencia laboral,
habilidades y conocimientos especificos que deben
tener el personal a reclutar para desempefiar el cargo. Si
el cargo ya existe, se emplea la informacién del perfil del
cargo

6. condiciones Aqui se especifica el lugar donde se realizara el trabajo,
laborales el tipo de vinculacion, el tipo de contrato, duracién del

contrato, jornada laboral, frecuencia de pago y salario
estimado del cargo.

7. necesidades Se debe registrar los recursos fisicos y de informacién
recursos cargo | que la empresa debe suministrar al personal solicitado.
solicitado

8. informacion Aqui el solicitante tiene espacio para mencionar alguna
adicional: observacion respecto a las expectativas de la

convocatoria o agregar otro requerimiento.

9. aprobacion: El diligenciamiento de este item se realiza en la segunda
etapa, donde para ser valida la solicitud, esta debe ser
revisada y aprobada por la gerencia.

10.recibimiento de la | Para continuar a las siguientes fases del proceso de

solicitud:

reclutamiento, esta solicitud debe llegar y ser revisada
por la direccién de gestion humana.

Fuente: documento de Gestion Humana “FOA 102 — 01 Solicitud de personal”
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6.1.2 Aprobacion de solicitud. Esta etapa es fundamental para la continuacion del
proceso de reclutamiento, debido a que sin autorizacion del gerente o la persona a
quien éste designe, no se dara inicio al proceso. Después de ser aprobada, esta

decision es comunicada a la direccién de gestion humana.

El hecho que pase por revision de la Gerencia al inicio del proceso es con el fin de
evaluar si la incorporacion de nuevo personal es necesaria y pertinente o bien debe
ser descartada, es decir, la decision de aprobar el reclutamiento debe justificarse en

funcion de la rentabilidad, y no incrementar los costos de personal sin contrapartida.

6.1.3 Andlisis de la solicitud. En esta etapa se identifican, para obtener la
informacion correcta a presentar en la convocatoria, las competencias con base en
la educacion, formacion, experiencia y habilidades definidas en el perfil y las
necesarias para el desarrollo de las funciones del cargo; esto se logra, mediante la
socializacion de la informacion con el solicitante y revision de esta, con el fin de
identificar y solucionar cualquier discrepancia que se llegue a presentar en la
revision. Posteriormente se establece el cronograma de las etapas del proceso (ver
anexo 7), cuyo orden de ejecucion y cantidad de etapas depende de factores como

el tipo de cargo, la urgencia de cubrir la vacante, entre otras.

Ahora, como se mencioné anteriormente, si el cargo de la vacante no existe en la
organizacion, la Direccién de gestibn Humana con el concurso de la Direccién de la
HSEQ vy el jefe inmediato (solicitante), procede a crear la descripcién del cargo
mediante el diligenciamiento del formato FOA101-01 “descripcion de cargos”
(Anexo 8). La correcta ejecucion de esta actividad es de suma importancia tanto
para el éxito del proceso de seleccion como para la organizacion en si, debido a
que describir el cargo teniendo en cuenta los objetivos y valores corporativos
permitira incorporar personas no solo que haran bien su trabajo, sino que ademas

se identificaran con la empresa.
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En la tabla 8, se presenta los items que compone el formato estandar de la

descripcion de un cargo:

Tabla 8: items del formato FOA101 - 01 descripcion de cargo

del cargo, rol, nivel jerarquico, tipo de
cargo, division y departamento al que
pertenecera, quien es el jefe inmediato, que
personal tiene a su cargo, Su cargo
suplente, y el objetivo principal del cargo.

ITEM DESCRIPCION PERSONAL
INVOLUCRADO
1. identificacion | En este numeral se determina el nombre | Jefe inmediato y

el representante o
director de
Gestion Humana.

profesional en afos, habilidades
organizacionales y habilidades especificas
que debe tener la persona que ocupe el
cargo. Donde cada uno de los requisitos

2. Descripcion Aqui se identifican las funciones laborales | Jefe inmediato y
de funciones | que debe cumplir respecto a su puesto de | el representante o
trabajo y al programa de HSEQ. director de HSEQ.
3. Responsabilid | Este numeral consiste en especificar los | Jefe inmediato
ades, activos de la empresa (fisicos y de
rendicion de | informacion) colocados a disposicion y bajo
cuentas y | la responsabilidad del cargo. Y la
autoridad confidencialidad y reserva de la
informacion.
4. Condiciones | Se describe los tipos de esfuerzo fisico, | Representante o
de trabajo mental y visual relacionados con el cargo, | director del area
las condiciones del ambiente de trabajo, y | de HSEQ.
los riegos a los que se expone la persona
en dicho cargo. También se define el
horario de trabajo y se requiere realizar
desplazamiento a otras ciudades
5. Perfil Aqui se determina los requisitos de | Jefe inmediato y
requerido educacion y formacién, la experiencia | Representante o

director del area
de Gestion
Humana.
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mencionados deben tener documentos de
soporte

6. convalidacion | Consiste en establecer la obligatoriedad de | Representante o
verificar la validez de los documentos de | director del area
soporte entregados por el personal | de Gestion
seleccionado. Humana.

Fuente: documento de Gestion Humana “FOA 102 — 01 descripcién de cargo”

6.1.4 Convocatoria. Actualmente la empresa emplea dos tipos de medios de
convocatoria, la interna y la externa. La convocatoria interna se comunica por
cartelera, por el correo electrénico corporativo y por promulgacion de los jefes
de division; y la convocatoria externa emplea mecanismos de comunicacion
como las bolsas de empleo, las universidades y anuncios en la prensa.
También es valido que personal interno refiera hojas de vida para las

convocatorias; estas tienen el mismo tratamiento que cualquier otro curriculo.

Las convocatorias que se pretenda hacer internas deben contar con el aval de la
Gerencia, considerandose las condiciones del entorno y la situacién particular en

cada caso.

A la hora de hacer cualquiera de las dos convocatorias, es pertinente estar definido
el perfil del cargo a reclutar, debido a que la informacion contenida en este formato
es la que se utilizara para convocar al personal idéneo para el puesto de trabajo y
para la organizacion.

6.1.4.1 Politicade reclutamiento

Se incorporara como parte de K2 Ingenieria a personal de la mas alta calidad

profesional cuyas competencias se encuentren en concordancia con las exigencias
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y objetivos organizacionales, a través de procedimientos técnicos y transparentes,
no discriminatorios basados en el mérito y la busqueda de la excelencia. El proceso
pretende vincular personas calificadas, pero con valores que se identifiquen con la

cultura organizacional de la empresa

6.1.4.2 Tipos de reclutamiento

Reclutamiento interno
Los medios por la cuales se manifiestan la convocatoria interna son:

a) cartelera: se coloca en las carteleras de cada piso, una hoja donde se describe
el origen de la vacante y sus respectivas caracteristicas.

b) correo electrénico mailing: se emplea para dar a conocer la vacante al personal
gue se encuentre realizando trabajo de campo o0 que esté ausente. La

informacion transmitida es la misma que se expresa en la cartelera.

Reclutamiento externo.

Es cuando se cubre una vacante con un candidato que proviene fuera de la
empresa.

Los canales de comunicacion por los cuales se manifiesta la convocatoria externa
son:

a) bolsas de empleo en internet

b) bolsas de empleo en universidades
c) Anuncios en Periddico

d) Personal referido

Estos medios de reclutamiento le permiten a la empresa captar personas del
mercado laboral, disponibles y empleados, que cumplan en su mayoria con los requisitos

del perfil del cargo o vacante que se esta buscando. Ademas, que estos medios acatan a

82



cabalidad la ley de tratamiento de datos48, con lo cual se evita cualquier tipo de sancién al
respecto.

En cada uno de estos canales se registra la vacante de la siguiente forma:

e Se especifica el tipo de cargo, las funciones o actividades, habilidades,
competencias, tiempo de experiencia, nimero de vacantes disponibles, tipo de
salario, cantidad de salario mensual, tipo de contrato, jornada de trabajo y el
horario.

e Requerimientos especiales como: licencias de conduccioén, disponibilidad de
viajar, disponibilidad cambio de residencia, edad, manejo de dinero, direccionar
personas, etc.

¢ Requerimientos de educacién y formacion.

Donde todos estos datos varian de acuerdo con el perfil del cargo de la vacante.

6.1.4.3 Estudio de costos de los tipos de reclutamiento

e Costos del reclutamiento interno:

Este costo esta representado por el tiempo que emplea el personal de gestion
humana en divulgar y recolectar las hojas de vida del personal interno que aspira a
ocupar la vacante. A continuacion, se presenta las personas involucradas y sus

respectivos costos:

Tabla 9: Costos del reclutamiento interno

Personal Actividades Costo Tiempo | Costo Tiempo Costo de
involucrado mensual laboral por hora | empleado | convocar
(hr) (hr)
Director de | ¢ Informar a la
Gestion gerencia la | $ $6.838
Humana convocatoria 1.600.000 234 2 $13.675
interna

48 ley 1581 del 2012
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Esquematizar la
informacion a
presentar en la
convocatoria
Localizar los tipos
de cargos a los
cuales se dirigira
la convocatoria

e Supervisar el
proceso
Asistente e Divulgar en
Gestion cartelera la
Humana convocatoria

Enviar correos

Fuente: Autor

e Costos del reclutamiento externo:

o : $ 781.242 234 $3.339 5 $16.693
e Recibir hojas de
vida
e Clasificar hojas de
vida
TOTAL $30.368

En el estudio de los diferentes medios de reclutamiento de personal que emplea

actualmente la empresa, se encontrdé que aproximadamente mas del 60% de las

solicitudes de personal se convocaban en las bolsas de empleo en internet, por

ende, se enfoco el andlisis hacia estos medios, dando como resultado la siguiente

informacion:

Tabla 10: Costos del reclutamiento externo

Bolsas de | Tipos de | Cantidad de | Costo de las | Costo por | %
empleo / | cargos vacantes vacantes vacante*
Firmas reclutados postular postuladas
especializadas
Computrabajo | Todo tipo de 20 $ 3.731.500 $186.575 | 19.4%
cargo
Dreams Jobs | Cargos
especificos
que $ 350.000 + $ 416.
requieren 1 IVA 500 43,4%
estudios de
posgrados y
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experiencia
comprobada
Temporing S. | Cargos

A especificos
que
requieren $ 600.000 +
estudios de IVA
posgrados y
experiencia
comprobada

$357.000 | 37,2%

Fuente: Autor
Nota: *asumiendo el IVA como el 19%

De esta informacion, es necesario mencionar que la bolsa de empleo Dreams Jobs,
ademas de ser la de mayor costo, es la que recluta menos candidatos, solo cuatro.
Se desconoce por lo tanto es la menos utilizada de las tres, en el proceso de

reclutamiento.

6.1.5 CUADRO RESUMEN DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO

Tabla 11: Etapas del proceso de reclutamiento
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\\[o

Descripcion de Actividades

DETECTAR LA NECESIDAD DE PERSONAL:

Diligenciar el formato “FOA102-01" Solicitud de
Personal, de acuerdo con los siguientes casos:

Responsable

Documentos /
Registros

Sin esta autorizacion no se dara inicio al proceso
de seleccién y/o contratacion.

a) Contratacion de personal para un
cargo nuevo: diligenciar todos los FOA102-01
campos requeridos en el formato (1 al 9). i Solicitud
1 b) Contratacién de personal para:|Jefe area o/, .
reemplazo de vacaciones, personal|Proceso Correo
adicional para un cargo existente, Electrénico
suplir vacante de un cargo existente,
diligenciar los campos 1, 2,5,6,7,8y 90
mediante correo electronico indicando
minimamente informacion que permita
iniciar el proceso.
APROBAR SOLICITUD:
El solicitante debe tramitar la aprobacion ante el FOA102-01
Gerente 0 a quién él designe y comunicar a ) Solicitud
o |Gestion Humana para iniciar el proceso. Esta Jefe area o Personal |
aprobacion puede venir de correo electronico. proceso Correo
Electronico
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Documentos /
Registros

No. | Descripcion de Actividades Responsable

RECIBIR 'Y ANALIZAR SOLICITUD DE
PERSONAL:

Recibir la solicitud de personal y revisar que
cumpla con todos los requisitos. FOA101-01

. descripcion
¢Esta la solicitud de personal debidamente Dlrec_t,or de cargos /
diligenciada? Gestion Anexo No 2
e Si: Continda el paso siguiente. Humana “Tiempos
e No: Devolver al solicitante del proceso”

NOTA: Si es un nuevo cargo, crear la descripcion
del cargo, en conjunto con el Jefe Inmediato y
el(los) responsables de HSEQ.

REALIZAR CONVOCATORIA, PUEDE SER
INTERNA Y/O EXTERNA:

a) Realizar convocatoria interna, por medio de
comunicacibn en cartelera y jefes de
proceso/area indicando los requisitos
establecidos en el perfil. Para realizar este z
tipo de convocatoria se debe pedir la|9€stion
autorizacion de Gerencia. En el caso de que | humana/ Anuncios

4 la persona seleccionada sea por convocatoria | practicante publicado

interna se debe documentar en el plan|ge s

carrera. psicologia/Bo
Isa de empleo

Director de

b) Realizar convocatoria externa, con base en el
formato descripcion de cargos Los
mecanismos establecidos para convocar el
personal son: Bolsas de empleo en pagina
web, Bolsa de empleo de Universidades,
Anuncios en Periédico, Personal referido.

Fuente: documento de gestion humana PRA102 — 01: procedimiento seleccién de

personal directo
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6.2PROPUESTAS DE MEJORA

6.2.1 Herramienta de andlisis del flujo de personal. Con esta herramienta se busca
inventariar el talento humano de la empresa y consiste en registrar las variaciones
gue se produzcan por entradas y salidas de personal, tanto a nivel de divisiones

como organizacional.

En la herramienta, disefiada en Excel, se agrupan los trabajadores de acuerdo a la
division a la que pertenezcan y la funcién que desempefien dentro de la misma; esto
quiere decir que se dispone de mas de dos formatos o tablas de Excel, una en la
que se estudia el comportamiento del flujo de personal a nivel de la organizaciéon y
las otras, dentro de cada division de acuerdo al tipo de cargo: directivo, apoyo

administrativo y operativo.

En la categoria de cargos operativos se presenta una subclasificacion del personal
con respecto a nivel de educacion por el cual fue contratado en la empresa, como

profesional o como técnico de campo.

El disefio o esquema de las tablas matriciales de la herramienta, las cuales se
encuentran en los anexos 9, 10 y 11, esta basado en el modelo mostrado en la

tabla 1 en el numeral 3.2.5.

Esta herramienta, ademas de dar la informacion sobre la cantidad de talento
humano con la que cuenta la empresa, permitira evaluar tanto a nivel organizacional
como divisional, el comportamiento de rotacién del personal y sus causas, e
identificar aquellas areas con mayor generacion de vacantes y por ende con mayor
probabilidad de solicitar personal. Ademas, se puede decir que servird como alerta

de posibles problemas en el clima organizacional.
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6.2.2 Ampliacion del célculo del IRP. Aqui se propone robustecer la informacién
resultante del indicador, mediante el célculo de este, pero considerando la teoria de
Chiavenato (ver numeral 3.2.5) en la cual el indicador es calculado de diferentes

formas de acuerdo al analisis que se requiera hacer.

Actualmente el IRP es determinado asi:
A+D
IRP =

*100
PE

Dénde:

A = Admisiones de personal en el periodo considerado

D = Desvinculaciones de personal (tanto por iniciativa de la empresa como
de los empleados)

PE = Promedio de empleados contratados en el periodo considerado. Se
obtiene sumando la cantidad de empleados contratados al inicio y al final del

periodo, divida entre dos.

Pero Chiavenato propone, que no solo se puede medir de la anterior manera, sino
que ademas pueden tenerse en cuenta diferentes factores que permitan hacer un
mayor aprovechamiento del indicador en el diagndstico del comportamiento de la

satisfaccion laboral.
Por tal razén el IRP se calculard también de las siguientes formas:

a) Cuando se analicen las pérdidas de personas y sus causas, no se
consideraran las admisiones sino solo las separaciones no importando el

motivo.

Dx100
IRP =
PE
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b) Cuando se analicen las pérdidas de personal, se empleara la formula del
numeral C, pero solo se tendr4 en cuenta las separaciones por iniciativa de
los empleados

c) Cuando se evalue la rotacion de personal por departamento o divisiones,
habra para cada uno de estos subsistemas un calculo propio del IRP,

empleando la siguiente ecuacion:

é%2+R+T

PE

IRP =

Dénde:

R = Recepcidon de personal por transferencia de otros departamento o
divisiones

T = Transferencia de personal hacia otros departamento o divisiones
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7. PROCESO DE SELECCION DEL TALENTO HUMANO

7.1DESCRIPCION DEL PROCESO

Después de reclutar la mayor cantidad posible de candidatos al cargo vacante
durante ocho (8) dias, sigue el proceso de gran relevancia para la organizacion, la
seleccidn de la persona idonea para el puesto y para la empresa. Si se obtiene éxito,
no solo se incorporara una persona adecuada para el trabajo, sino un colaborador
que dara excelentes resultados y tendera a quedarse en la organizacion por mas
tiempo.

Para conseguir seleccionar a los mejores candidatos para cada puesto, se emplean
o0 aplican un conjunto de técnicas de seleccion de personal conformado por
entrevistas, pruebas cognitivas, psicologicas, de simulacion, examenes médicos,

entre otras, que se mencionaran en el desarrollo de presente tema.

Aqui cabe resaltar que en ocasiones algunas etapas del proceso de seleccién como,
la seleccion de las hojas de vida, entrevistas y aplicacion de pruebas de seleccion,
son realizadas por terceros, es decir, empresas especializadas en temas
reclutamiento y seleccion de personal, se encargan de encontrar la persona idénea
para la organizacién de acuerdo con los requisitos establecidos en la vacante.
Entregando a la direccion de Gestion Humana todos los soportes del proceso.

A continuacién, se describirdn las etapas del proceso, en el orden en como se
desarrollan actualmente en la organizacién. Los resultados obtenidos en cada una
de estas etapas por los aspirantes al cargo son registrados en el formato de
“Reporte Proceso Seleccion FOA102-04” (ver Anexo 12), y es de aclarar que el
candidato que cumpla o apruebe todas las etapas es el que finalmente sera

incorporado en la empresa.
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7.1.1 Seleccion de hojas de vida. Se puede decir que esta etapa es el primer filtro
del proceso, ya que consiste en elegir las hojas de vida de aquellos candidatos cuyo
perfil profesional se ajusta mas al perfil del cargo, debido a que no todos los que se
postulan cumplen con los requisitos de formacion y experiencia, por ende, se
descartan inmediatamente con el fin de agilizar el proceso y evitar despilfarro de

recursos.

Posterior a este tamizaje, las hojas de vida son enviada al solicitante con el fin que
este haga revision y de sus observaciones, esto permitir4 detectar aquellos posibles
candidatos que se ajustaran al cargo respecto al saber hacer, lo cual sera después

corroborado mediante las pruebas cognitivas.

7.1.2 Entrevistas. Después de tener los primeros candidatos preseleccionados por
el solicitante, estos son citados a entrevistas, las cuales se realizan de manera
individual, donde se busca confirmar la informacién personal, estudios realizados,
experiencia profesional, intereses, habilidades y demas actitudes que permitan
confirmar si el candidato (a) es el adecuado para los requisitos del cargo y de la
organizacién. Estas entrevistas son realizadas tanto por el jefe inmediato como un
representante del area de gestion humana, y pueden ser en momentos diferentes,

cuyos resultados son registrados en dos formatos:

¢ FOA102-02 Informe Entrevista y Pruebas psicotécnicas (ver Anexo 13)

e FOA102-03 Informe Entrevista Jefe Inmediato (ver Anexo 14)

Aqui cabe resaltar que cuando el candidato es reclutado por convocatoria interna
no se le hace entrevista, por la razén que es un trabajador cuyo desempefio laboral
es conocido y corroborado sus estudios profesionales, pero si se le aplican el resto

de las técnicas de seleccién.
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7121 Informe de entrevista con el representante de gestiéon humana. en este
formato se lleva registro de las respuestas del candidato respecto a los siguientes

temas:

e Personales: que concepto tiene el candidato de si mismo, cuales fortalezas,
debilidades, habilidades considera que tiene, que metas a corto y largo plazo se
ha propuesto y que plan tiene para lograrlas, que le gusta hacer en sus tiempos
libres, entre otros aspectos que permita conocer mas a fondo la forma de ser del
candidato.

e Familiares: aqui se busca indagar sobre el nulo familiar del candidato, su
situacion socio — econOmica, estado civilb como son sus relaciones
intrafamiliares, entre otros temas que aporten indicios de como serd la relacion
con sus posibles compafieros de trabajo.

e Académico: se pretende conocer la trayectoria académica y de formacién del
candidato, con el propésito de determinar el grado de conocimiento (saber) que
posee respecto a las funciones que se desempefiaran en el cargo vacante.

e Experiencia laboral: se busca conocer que cargos ha desempefiado el candidato
y por cuanto tiempo. esto permitira vislumbrar que tanto es su nivel de saber

hacer de acuerdo con el cargo al que se postulé.

Esta informacién es verificada mediante el contacto via telefénica, con el jefe
inmediato del candidato en su anterior empleo o una de sus referencias
laborales. Es un factor determinante a favor del candidato, que den buenas

referencias laborales en sus anteriores empleos.
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7.1.2.2 Informe de entrevista con el jefe inmediato del cargo vacante. En este
informe, el jefe inmediato corroborara la informacion dada por el candidato en
la entrevista con el representante del area de gestion humana y registrara el

resultado de la evaluacion técnica.

Esta prueba técnica es elaborada por el propio jefe del area o del proceso, quien
establecera los criterios de evaluacion o calificacion de la misma. Y consiste en
determinar el nivel de conocimiento que tiene el candidato para desempeniar las
funciones requeridas en el cargo, es decir, se evalUa el saber hacer. Después de
realizar este examen, el jefe inmediato del cargo da su concepto del candidato y
establece si debe 0 no seguir en el proceso de seleccion.

7.1.3 Pruebas psicotécnicas. Actualmente, en esta etapa se aplican dos pruebas
psicotécnicas que son la Wartegg y la Valanti, mediante las cuales se pretende
evaluar factores de personalidad, habilidades, aptitudes, entre otros relacionados
con el ser del candidato. Los resultados obtenidos en esta etapa se registran en los
formatos: FOA102-02 informe entrevista y prueba psicotécnicas, y FOA102-04

reporte proceso seleccién, ya mencionados.

7.1.3.1 Prueba psicotécnica Wartegg. Con este test proyectivo, se pretende
conocer algunos aspectos de la personalidad del candidato, asi como su posicién

frente al mundo, las relaciones interpersonales, estados de animo y preferencias®.

“Prueba Wartegg: ¢en qué consiste y cual es su vigencia? (2013). Recuperado de
http://www.elempleo.com/co/noticias/tendencias-laborales/prueba-wartegg-en-que-consiste-y-cual-
es-su-vigencia-4380
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llustracién 15: campos evaluados en prueba Wartegg

B 1 =l |

Fuente: Prueba Wartegg: ¢en qué consiste y cual es su vigencia? (2013). Recuperado de
http://www.elempleo.com/co/noticias/tendencias-laborales/prueba-wartegg-en-que-consiste-y-cual-
es-su-vigencia-4380

Este tipo de examen no mide aptitudes artisticas y consta de 8 campos, cada uno
con un estimulo diferente para que el aspirante complete cada uno de los signos
con dibujo libre sin emplear goma de borrar, partiendo del cuadro mas facil al de

mayor dificultad y marcando este orden.

Cada campo determina distintos rasgos de la realidad de una persona y son*°

e Primer campo: auto concepto

e Segundo campo: afectividad, fantasia

e Tercer campo: ambiciones, busqueda del cambio y lo material
e Cuarto campo: contenidos inconscientes

¢ Quinto campo: manejo de energia vital e impulsos

e Sexto campo: componentes cognitivos de la personalidad

e Séptimo campo: Actitud interpersonal de relaciones de trabajo

¢ Octavo campo: Capacidad para comprometerse con las normas

50 Soto, Beatriz. ¢, Qué es el teste Wartegg? Recuperado de https://www.gestion.org/que-es-el-test-
wartegg/
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De acuerdo con lo mencionado por especialistas en seleccion de personal, esta
prueba es simple, corta y de facil aplicacion e interpretacién. Pero es altamente
subjetiva y no tiene la verdad absoluta, debido a que es una evaluacion situacional,
es decir, que los resultados dependeran en gran medida del estado animico del
candidato en el dia en que la presenta. Ademas, que se ha vuelto una prueba muy
popular y, por ende, los evaluados saben que dibujar en cada espacio para

aparentar el perfil que se espera de la persona a seleccionar.

7.1.3.2 Prueba psicotécnica Valanti. Este test es un cuestionario mediante el
cual se evalla cémo una persona juzga la manera de comportarse ante una
situacion. Se busca determinar si los valores del sujeto corresponden con los
buscados por la organizacién. Muestra que valores o antivalores son importantes
para el sujeto (ejemplo de valores que mide el test: honestidad, respeto,
responsabilidad, paciencia, tolerancia, cooperacion; ejemplo de antivalores:
agresividad. Antipatia, holgazaneria, hostilidad, impertinencia, inconstancia,
negligencia). Es importante sefialar que el test exige una eleccion forzosa entre dos
valores o antivalores similares (por ejemplo, elegir entre ser cobarde o ser cruel, o

elegir entre ser respetuoso o tolerante).

Este cuestionario tiene una clara fundamentacion tedrica, analizada
estadisticamente con una confiabilidad aceptable y una reconocida validez por

psicélogos y profesionales expertos en el tema®?.

51 Contreras Quiroz, Luis. Recuperado de: https://es.scribd.com/doc/296322798/Aplicacion-de-Cuestionario-
Valanti
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7.1.4 Pruebas complementarias. Con base en lo establecido en el anexo 7, y lo
indicado por la gerencia, se realizan pruebas complementarias a los candidatos que
hayan aprobado las anteriores etapas, algunas de estas pruebas son el poligrafo,
visita domiciliaria y medicion del coeficiente intelectual (inteligencia) las cuales se

aplican de manera on line.

Cabe resaltar que estas pruebas, debido a sus altos costos, no se realizan en los
procesos de seleccidn de todos los cargos sino aquellos altamente relacionados con
la administracion de los recursos de la organizacion como los gerentes y directores

de cada area; y ademas son los ultimos filtros del proceso.

7.1.5 Examen médico. Ahora, no solo basta que el candidato pase todos los filtros
de conocimientos, competencias, experiencia, etc., sino que ademas debe ser
saludablemente apto para el puesto, de acuerdo a las exigencias del mismo; porque
no es nada viable incorporar a una persona con todas las capacidades pero que por
motivos de salud se ausente constantemente, ya que esto repercute en la
disminucién de la productividad y en el peor de los casos en accidentes o
enfermedades laborales con multiples consecuencias juridicas de naturaleza
prestacional, sancionadora e indemnizatoria (e incluso de tipo penal). Esto puede
sonar desmesurado, pero haciendo mencion de la ley de murphy “si algo malo
puede pasar, pasara”, es totalmente apropiado que la empresa se cerciore, sin
incurrir en actos discriminatorios, que la persona a incorporar tenga las condiciones

de salud necesarias para desarrollar de las funciones del cargo.
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7.1.6 Seleccion del candidato para la vacante y verificacion de condiciones de
contratacion. Después de haberse concluido todas las etapas ya descritas, las
cuales van documentandose en el formato FOA102-04 reporte proceso seleccion
(ver anexo 12) por cada candidato, se obtiene la informaciébn necesaria para
determinar cudl de los candidatos es el mas apropiado para ocupar la vacante e
incorporarse a la organizacion, ya que éste aprobard, a comparacion de los otros
participantes, la mayoria de las etapas. Posterior a esto, se procede a verificar, con
el jefe inmediato y la gerencia, las siguientes condiciones de contratacion: fecha de
inicio de labores del nuevo empleado, cargo, tipo de contrato, salario, si recibira
comisiones, lugar de trabajo, horario de trabajo, forma de pago, duracion del periodo
de prueba, si recibird bonificacion variable, y si estara vinculado a un proyecto qué
nivel de riesgo laboral tendra. La confirmacion de estos temas es necesaria debido

a que serd la primera informacién que se le trasmitira al candidato seleccionado.

7.1.7 Notificacion de resultados. Luego de confirmar los principales aspectos de
interés del cargo, se procede a la notificacién de los resultados del proceso de
seleccion, comunicandose primeramente con el candidato seleccionado, esto para
evitar incurrir en la pérdida del candidato por la demora en el anuncio de los
resultados. Informandole la decision de contratacion, indicandole salario, tipo de
contrato, fecha de ingreso y otros temas que le sean de interés; en caso de que el
trabajador ya no pueda o no quiera, se recurre a los demas candidatos que
quedaron en el proceso.

Se le solicita al candidato los documentos de contratacion, mediante la entrega del
formato FOA102-05 Listado Documentos para contratacion (ver Anexo 15), y se
adjuntan en su carpeta todos los documentos que respalden lo indicado por él en
su hoja de vida, asi como todos los soportes de las diferentes etapas del proceso.
Estos ultimos son revisados por la Direccion de Gestibn Humana y deben ser
aprobados (estar conformes al procedimiento de seleccion) para pasar al proceso

de contratacion.
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Después de esto, se notifica la decision a cada candidato no seleccionado,
agradeciendo de antemano su participacion en el proceso y dejando abierta la
posibilidad de volver hacer contacto con éste, ante la realizacion de futuros procesos

de seleccion de este cargo o afines con su perfil profesional.

7.2PROPUESTAS DE MEJORA

7.2.1 Herramienta para almacenar informacién de los procesos: reclutamiento y
seleccién de talento humano. Actualmente, la empresa cuenta con un sistema
informatico de planificacion de recursos empresariales (ERP), dentro del cual se
encuentra el modulo de gestibn humana; y es en este en el cual se propone
desarrollar la herramienta de para almacenar datos provenientes del proceso de

reclutamiento.

La herramienta consiste en manejar una base de datos donde se llevara registro de
las hojas de vidas de aquellos candidatos que se postularon a las convocatorias de
cargos claves (criticos), fuente por la cual se enter6 de la oferta laboral y la
informacion obtenida en las etapas del proceso de seleccion de aquellos candidatos
que no fueron incorporados en la empresa, agrupandolos de acuerdo a la cantidad
de etapas aprobadas. Esto permitird evaluar y conocer los medios mas efectivos de
reclutamiento segun el perfil del cargo y la zona donde se realiza la convocatoria,
ademas de tener un plan de respuesta rapida a la hora que el personal reclutado no
se acople a las exigencias del cargo y/o a la cultura de la organizacién, o decida irse

por motivos personales.
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7.2.2 Aprovechamiento de la teoria de adecuacion persona — puesto, en el proceso

de seleccion. La teoria de adecuacion persona — puesto, tiene como finalidad

relacionar la forma de ser, pensar y comportarse de una persona no solo con el

perfil de un cargo sino ademas con la organizacion, y esta fundamentado en los

siguientes aspectos:

Tabla 12: Dimensiones de adecuacion del individuo.

Tipo de adecuacion

Significado

Dimensiones de adecuacion
posibles

Adecuacion persona—puesto:
¢la persona cumple con los
requerimientos del puesto y el
puesto satisface las
necesidades de la persona?

Adecuacion persona — grupo:
¢la persona encaja en su grupo
de trabajo, incluida su relacion
con su supervisor?

Adecuacion persona -
organizacion: ¢ existe
consistencia entre  valores,

creencias y personalidad de
individuo con los valores,
normas y cultura de la
organizacién?

Adecuacion persona -
vocacién: ¢los intereses vy
aptitudes  vocacionales  del
individuo se ajustan a su

ocupacion?

Es el ajuste que existe entre
las capacidades de una
persona y las demandas de
un puesto, asi como entre los
deseos y motivaciones de los
individuos y los atributos y
recompensas del trabajo.

Es cuando el individuo se
acopla con las metas,
habilidades y estilos de
trabajo del grupo.

Es la capacidad y disposicién
que tiene el individuo de
adaptarse a la organizacion.

Es el ajuste que existe entre
los intereses, valores,
personalidad y capacidades
de una persona con su
profesion.

e Inteligencia

Habilidades relacionadas

con el puesto

e Conocimiento del trabajo

e Experiencia laboral previa
Personalidad en relacion
con el desemperfio de las
tareas del puesto.

¢ Habilidades de trabajo en

equipo

e Estio de manejo de
conflictos

e Personalidad orientada a
trabajar bien con los
demas

e Alineacion entre la

motivacion personal y la
mision, propésito y cultura
de la organizacién

e Valores

e Metas

e Aptitudes

e Intereses

e Valores personales
e Metas a largo plazo

Fuente: Griffin, Phillips y Gully, 2017, pag. 89
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La investigacion sugiere que las personas pueden experimentar diferentes niveles
de adecuacién con sus puestos y la organizacion. En esencia, le puede gustar lo
gue hace, pero no el lugar en donde se hace, o viceversa. por tal razén, es crucial
para la organizacion tener en cuenta estos aspectos en el proceso de seleccion del
talento humano y maximizar estas adecuaciones al interior de la organizacion,
porque el fortalecimiento de estas, tienen una relacion positiva fuerte con la
satisfaccion laboral, compromiso organizacional y la intencién de permanecer en la
empresa, ademas de influir en las actitudes de los empleados y las conductas
ciudadanas mas alla de los requisitos de trabajo, como ayudar a los demas o hablar
positivamente acerca de la empresa. (Griffin, Phillips y Gully, 2017, pag. 90).
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8. PROCESO DE INDUCCION Y REINDUCCION

8.1DESCRIPCION DEL PROCESO

El propdsito principal de este proceso es acortar, lo maximo posible, el periodo de
adaptacioén al cargo y familiarizacién con la organizacién, mediante una adecuada
induccion para el personal nuevo y reinduccion periédica (anual) y cuando cambia
de cargo, en los aspectos generales de la empresa, la mision, vision, valores
corporativos y sus politicas, y también en lo que respecta a conocimientos bésicos

que requerird a la hora de desarrollar sus funciones.

Dos afios atras, este proceso de induccion se realizaba designando un grupo de
personal con experticia en la Division que se encargara de ensefiarle al trabajador
gue ingresaba a la empresa cuales eran las funciones del cargo, sus comparieros
de area, jefe inmediato, entre otros aspectos relacionados con los requerimientos
del puesto y orientarlo dentro de la organizacidén. Se encontré que esta metodologia
estaba siendo ineficiente para la empresa, debido a que, aunque el capacitado
adquiria la debida informacién, el lograr esto tomaba un periodo aproximado de
cinco dias, lo cual repercutia en tiempo improductivo y altos costos para la

organizacion.

Debido a lo anterior, surgié la metodologia que se emplea actualmente, la cual
consiste en realizar el proceso de induccion y reinduccion mediante una plataforma
informatica gratuita, en la cual se presenta la informacién agrupada en cinco
modulos: Gestion Humana, HSEQ®?, Contabilidad, Compras y Sistemas;
conformado cada uno por un conjunto de diapositivas de acuerdo con los temas

tratados en estos.

52 Son las siglas en inglés de Quality, Health, Safety & Environment. En espafiol, calidad, salud,
seguridad y ambiente, lo que representa las principales funciones que los sistemas de gestién han
popularizado.
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8.2CONFORMACION DEL EQUIPO INTERDISCIPLINARIO

Como se puede observar en el numeral anterior, el proceso de induccion y
reinduccién esta conformado por temas muy diversos, cada uno provenientes de
diferentes areas de la organizacion. Por lo tanto, para la realizacion del diagndstico,
valoracion y mejoramiento del proceso, se hizo necesario conformar un equipo de
personas, donde cada participante tuviera experticia en un médulo especifico; este

equipo quedo conformado de la siguiente forma:

1. Gerente: es el encargado de liderar las actividades relacionadas con el
diagndstico, evaluaciéon y mejoramiento del proceso de induccion y reinduccion.
Ademas de enfocar toda mejora en pro de los beneficios de la organizacion.

2. Director Gestion Humana: es la persona con mayor entendimiento en temas
relacionados con la administracion del recurso humano, a la vez que tiene a su
disposicion toda la informacion del sistema de gestion humana.

3. Director HSEQ: es quien tiene mayor experticia en lo que respecta a la seguridad
y salud en el trabajo, y es el encargado de gestionar todos los programas de la
salud ocupacional.

4. Director Compras: es quien conoce todos procedimientos que se realizan en el
area de compras y en que tramites de compras suelen equivocarse con mayor
frecuencia los trabajadores.

5. Contador: es la persona experta en temas gue tienen que ver con la legalizacién
de gastos y sus respectivos procedimientos.

6. Coordinador Sistemas: es el encargado de supervisar el buen uso de los equipos
informaticos (hardware y software) de la organizacién, ademas que tiene mayor

conocimiento en temas informéticos.

8.3VALORACION DE LA PLATAFORMA INFORMATICA
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Después de conformarse el equipo interdisciplinario, éste siguio a la tarea de revisar
la plataforma informatica y la informacién presentada en esta; de lo cual se encontrd

lo siguiente:

e La plataforma carece de flexibilidad: por ejemplo, si la estructura organizacional
llega a tener alguna modificacion, este cambio no es automaticamente
actualizado en la plataforma a menos que una persona se redirija a cada
diapositiva donde se mencione y la modifique. Y asi con el resto de los temas de
los modulos.

¢ No se tiene en cuenta la diversidad de los cargos: la informacién presentada en
los modulos es la misma para todo el personal que ingresa a la organizacion, y
esto tiene como falla en que hay tipos de cargos que en ningin momento del
desarrollo de sus funciones requerira conocimientos del modulo como el de
compras, contabilidad o sistemas.

e La informacién tiende a ser estatica: ademas de que la informacién no se
actualiza automaticamente, si se producen errores gramaticales y ortograficos,
este error permanecera hasta que alguien se percate del error y lo corrija.

e Diversos métodos de transmisién de informacién: se observdé que en cada
modulo se emplean tienen diferentes métodos como: diapositivas en Prezi,

videos, imagenes, mapas conceptuales, diagramas de flujo y textos.

8.4EVALUACION DEL PROCESO

Conocidas las falencias de la plataforma informatica, se continuo a evaluar la
informacion transmitida en cada médulo y los métodos de transmision usados, para
lo cual se elaboré una encuesta (ver Anexo 16) cuyo objetivo era conocer la
efectividad del proceso valorando el nivel de aprendizaje que el trabajador adquiria,
es decir, que tanto conocimiento expuesto en los modulos habia logrado captar.

Donde si el empleado contesto:
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e si: significa que adquirié el conocimiento de manera correcta y completa

e regular: tiene conocimiento al respecto, pero no con la claridad que debio ser.
¢ no: la informacion no fue clara y por ende no logro asimilarla

e no aplica: aunque vio la informacion, esta no tenia relacion con las funciones

de su cargo.

Como se determiné en el numeral 4.3, la encuesta fue aplicada a una muestra de
66 empleados, que se caracterizaban por ser recientes en la organizacion, posterior
a esto se tabularon los datos y se analizaron por moédulos, como se presenta a

continuacion.

8.4.1 Maoddulo de gestion humana. En el médulo de gestion humana, se busca dar
a conocer al empleado cual es la razon de ser de la organizacién y hacia donde esta
apuntando sus esfuerzos, como esta conformada la estructura organizacional,
cudles son sus derechos y deberes como trabajador, que prohibiciones hay dentro
de la organizacién, a que personas debe dirigirse en caso que se sienta victima de
acoso laboral o quiera delatar factores que atenten contra su integridad, en que
consiste el programa de recompensas y como puede participar, y temas

relacionados sobre la forma como se remunera su trabajo.

Todos estos temas les conciernen a todos los empleados que conforman la
organizacién y es muy importante que la persona que se incorpore obtenga un
conocimiento claro de estos temas, debido a que sera el primer vinculo que se

creara entre el empleado y la organizacion.

Los resultados obtenidos de la encuesta respecto a este médulo se presentan en el

Anexo 17. De los cuales se obtuvo el siguiente diagnéstico:

e Aunque 73% del personal encuestado afirmo conocer lo que es el comité de

convivencia laboral, el 27% restante no tiene claridad sobre éste. este dato es
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alarmante debido a que es indispensable que todos los empleados de la
organizacion conozcan la importancia del comité y las personas que lo
conforman.

e El 17% del personal encuestado expreso que no comprende a cabalidad la
mision, visibn y  como estd conformada la estructura organizacional, esto
significa que un 17% del total de empleados de la empresa no estan
direccionando sus esfuerzos hacia el alcance de la razén de ser del negocio.

e EI32% de los encuestados manifesto tener poca claridad sobre cdmo se liquidan
sus prestaciones sociales, licencias e incapacidades. Y otro 12% no tiene
conocimiento al respecto.

e EIl 24% de los encuestados no conocen a cabalidad cuales son los derechos,
deberes y prohibiciones, consignados en el reglamento interno de trabajo, que
tiene como trabajador. Y otro 6% no tiene conocimiento del reglamento.

e Un 18% de las personas encuestadas manifestd no conocer todos los beneficios
que tiene el programa de cultura corporativa y como acceder a ellos. Y otro 8%
manifesté no tener conocimiento sobre lo que es el programa de cultura
corporativa.

e Un 91% de los encuestados manifestd estar satisfecho con el método que se

empleaba para transmitir la informacion.

Ahora, de acuerdo con estos resultados se puede decir que aproximadamente entre
un 20% y un 30% de las personas no captan a cabalidad la informacion mostrada
en el médulo, lo que significa que hay un problema de fondo relacionado con la
manera como se da a conocer los temas y como la persona asume el proceso de

induccion, es decir, si lo hace por salir del paso.
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8.4.2 Mdbdulo de HSEQ. En este modulo se exponen los temas relacionados con

las politicas de gestion integral, la politica de calidad, el COPASST®? y el programa

de salud ocupacional.

Los resultados obtenidos de la encuesta respecto a este médulo se presentan en el

Anexo 18. De los cuales se obtuvo el siguiente diagnostico:

El 21% de las personas encuestadas no conocen todas las acreditaciones que
tiene la empresa

Un 38% de los encuestados manifesté no conocer a cabalidad en que consiste
la politica de gestion integral, y otro 17% no tienen conocimiento de esta politica
El 36% de las personas encuestadas no tienen claridad sobre las funciones del
COPASST, y otro 12% no tienen conocimiento de su existencia.

El 24% de los encuestados no saben cuales son todas las responsabilidades de
sus cargos respecto al programa de HSEQ.

Solo un 9% de los encuestados comprenden a medias los temas relacionados
con lo que es accidente y enfermedad laboral. Pero un 20% no saben a ciencia
cierta qué procedimiento deben seguir ante la ocurrencia de un incidente o
accidente laboral.

Solo el 62% de las personas encuestas conocen a cabalidad los programas de
seguridad y salud en el trabajo.

Un 14% de los encuestados manifesté no estar totalmente conforme con la

metodologia empleada en el modulo para trasmitir la informacién.

Ahora, de acuerdo con estos resultados se puede decir que aproximadamente entre

un 20% y un 40% de las personas no captan a cabalidad la informacion mostrada

en el médulo. Este hecho se corroboro en las observaciones de varios encuestados

53 Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo, es un comité encargado de la promocién y
vigilancia de las normas en temas de seguridad y salud en el trabajo dentro de la empresa.
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(ver Anexo 23) donde manifestaban que la informacion presentada en este modulo

era muy extensay, por ende, fatigosa su lectura.

8.4.3 Maodulo de compras. La informacion aqui presentada, va enfocada a ensefiar
como se emplea la ERP®%* para hacer requerimientos de materiales y 6rdenes de

compra.

Los resultados obtenidos de la encuesta respecto a este modulo se presentan en el

Anexo 19. De los cuales se obtuvo el siguiente diagnéstico:

e EI 85% de la muestra, manifestd tener conocimiento sobre las funciones de la
ERP, pero un 4% expreso que no requiere tener conocimiento de esto para
desarrollar sus funciones.

e Un 18% de la muestra, no sabe como emplear la ERP para realizar una orden
de compra, y otro 18% no lo sabe hacer correctamente.

e ElI 10% de la muestra no esta totalmente satisfecho con la metodologia

empleada en el mddulo para transmitir la informacién

Con base en estos resultados y a los comentarios expresados por los encuestados,
se concluye que el método empleado actualmente en el moédulo debe ser
replanteado atendiendo sugerencias como que debe ser mas didactico y menos

textual.

8.4.4 Modulo de Contabilidad. Los temas tratados en este mddulo pretenden
ensefiar como se legalizan los gastos de viaje y de viaticos en el sistema informético
ERP.

5 Sistema informatico de planificacion de los recursos de la empresa
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Los resultados obtenidos de la encuesta respecto a este modulo se presentan en el

Anexo 20. De los cuales se obtuvo el siguiente diagndstico:

e El 20% de los empleados encuestados, requieren hacer legalizaciones de
gastos, pero no saben hacerlo correctamente. Y otro 9% no saben cémo se
deben hacer estas legalizaciones

e Un 29% de los empleados encuestados no realizan correctamente las
legalizaciones porque no conocen a cabalidad los requisitos contables que
deben tener en cuenta a la hora de realizar estos tramites.

e EIl 36% de los encuestados no comprende con claridad como es el proceso que
deben seguir para legalizar gastos por viaticos y como se aplica retenciones
sobre estos.

e Solo el 76% de las personas encuestadas se sienten conformes con la

metodologia empleada en el médulo para transmitir la informacion.

Estos resultados, dejan ver que los conceptos o la metodologia empleada en el
mddulo no es completamente efectiva, porque mas del 20% de los empleados no
conocen con claridad el tema de legalizaciones de gastos de viaje y viaticos, y
tampoco el de retenciones. Esto es alarmante porque quiere decir que no se esta
usando correctamente la ERP, y se puede estar generando errores de informacion

contables.
8.4.5 Maodulo de sistemas. La informacion aqui expuesta esta relacionada con los
temas de tratamiento de datos, uso correcto de los equipos de computo y de las

plataformas informéticas de la empresa.

Los resultados obtenidos de la encuesta respecto a este médulo se presentan en el

Anexo 21. De los cuales se obtuvo el siguiente diagndstico:
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Solo el 83% de las personas encuestadas saben con claridad cudl es correcto
uso que se le deben dar a los computadores

El 24% de los encuestados no conocen con claridad cuéles son los controles de
seguridad de informacién que emplea actualmente la empresa

El 29% de la muestra, manifiesta tener poco conocimiento de la plataforma de
Tickets. Y otro 6% no tiene conocimiento al respecto.

El 10% de los encuestados se manifestd inconforme con el método en que se

presenta la informacion.

Estos resultados, muestran que aproximadamente entre un 25% y 30% de las

personas que realizan la induccion, no les queda totalmente claro la informacion

relacionado con la seguridad informética de la empresa y no comprenden la

funcionalidad de la plataforma de Tickets.

Ahora, con la finalidad de evaluar todo el proceso en general (ver Anexo 21), se

pregunto a los encuestados lo siguiente:

¢, Cuanto tiempo requirié para hacer todo el proceso de induccion? (minutos)

El 30% de los encuestados manifestd haberse demorado aproximadamente 120
minutos (2 hr) realizando el proceso de induccion. Y otro 23%, tardo 360 minutos
(6 hr). Ademas de esto, aproximadamente el 22% demoro menos de dos horas.
Este resultado puede dar indicios en que hay problemas en la metodologia que
esta haciendo que el 23% del personal nuevo gaste seis horas del tiempo de
trabajo leyendo la informacién contenida en los médulos, y que otro 22% no esta
dandole la importancia requerida al proceso.

¢, Toda la informacién recibida del proceso de induccion tiene relacion con las
funciones de su cargo?

El 26% de los encuestados se expresaron negativamente, esto quiere decir que
el proceso esta incurriendo en tiempos improductivos.

¢ En qué modulos considera que se deberia sintetizar mas la informacion?
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El 29% del personal, manifest6é que la informacién del médulo de HSEQ es muy
extensa y deberia ser sintetizada. Esto corrobora con los resultados obtenidos
respecto a este modulo. Por lo tanto, esto es un claro fundamento para iniciar
las mejoras correspondientes al modulo.

Y ademés de HSEQ, otro modulo es el de Contabilidad, debido a que otro 24%
de los encuestados expresan que la informacion presentada en este médulo no

es totalmente clara.

En conclusion, todos los modulos requieren implementacion de mejoras, pero en
especial manera los mdédulos de HSEQ y Gestion Humana. Debido a que la
recepcion de la informacion de estos modulos debe ser clara y completa, porque
son los conocimientos basicos que debe tener el empleado para poder

desarrollar sus funciones de la mejor manera dentro de la organizacion.

8.5PROPUESTA DE MEJORA

Con base en las falencias encontradas en el diagnéstico del proceso de induccién,

se presenta a continuacion las respectivas propuestas de mejora.

Tabla 13: Acciones de mejora en el proceso de induccién y reinduccién de acuerdo al diagnéstico.

Falencias del | Descripcién Acciones de mejora
proceso

Informacién repeticion de temas en mas | Se realiz6 filtro de la
redundante de una diapositiva, esto | informacion, eliminandose

generaba tiempos muertos | asi la sobreinformacion.
debido a que la informacion
ya habia sido revisada

Informacion poco | Habia informacion de | Eliminacion de las
entendible: imagenes y capturas no | imagenes poco legibles y
legibles, ademas de temas | explicacion de la utilizacion
relacionados con la | de la herramienta ERP por

utilizacion de la plataforma | medio de videos tutoriales.
informatica (ERP) que la
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mayoria de los encuestados
considero  deberian  ser
explicados de  manera
menos textual para ser mas
comprensibles 'y darsele
mejor uso a la herramienta.

Informacion no | un 26% de los encuestados | Reestructuracion de la
concernientes al | manifestd haber recibido en | informacion de acuerdo al
cargo (falta  de | la induccion informacion que | cargo. Dividiéendose el
pertinencia): no tenian relevancia en las | proceso en tres tipos de

funciones de sus cargos, por | inducciones, como se
ende solo le generaba | muestra en los numerales

perdida de tiempos 8.5.1,85.2y8.5.3.
Exceso de | En médulos como HSEQ Y | Sintetizacion de  texto
textualizacion: Gestion Humana, los | empleando  herramientas

encuestados manifestaron la | visuales como esquemas,
presencia de diapositivas | flujo  gramas, mapas
con gran contenido de | conceptuales, etc.
textos, lo cual generaba
agotamiento y apatia.

Fuente: Autor

Estas acciones contribuyeron a la reduccion del tiempo de realizacién de la
induccién, ayudd a incrementar el nivel de captacion de la informacion por parte del

personal nuevo y permitié reforzar el conocimiento del personal antiguo.

8.5.1 Induccién general. Este tipo de induccion es aplicable para todo el personal
que ingrese a la organizacion, y en esta se presenta la informacion relacionada con
la gestion del talento humano y el programa de salud ocupacional HSEQ. A

continuacion, se muestra la informacion y el orden en cémo es expuesta:

Tabla 14: Informacién basica de Gestiébn Humana a presentar en el proceso de induccion.

Modulo de Gestion Humana

# Tema Contenido

diapositiva

1 Marco estratégico - Mision de K2 Ingenieria S.A.S
- Visién de K2 Ingenieria S.A.S
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Valores corporativos
2 Estructura Altos mandos
organizacional Divisiones de la organizacién
3 Generalidades  del Método de cotizacion de salud, pension y
SSSI*® riesgos profesionales
Entidades vinculadas con la organizacién
4 Reglamento interno Obligaciones y derechos del trabajador
del Trabajo Prohibiciones y sanciones
Horario laboral
Vacaciones, licencias e incapacidades
5 Comité convivencia Quienes lo conforman
laboral funciones del comité
Medidas de prevencion de acoso laboral
Método conductual ante el acoso laboral
6 Programa de cultura Alcance
corporativo Proposito
Pautas para concursar
Catélogo de premios

Fuente: Autor

Tabla 15: Informacién bésica de HSEQ a presentar en el proceso de induccion.

Modulo de HSEQ

#
diapositiva

Tema

Contenido

1

Normas certificadas

Tipos de certificaciones de calidad adquiridas
por la empresa
Significado principal de cada certificacion

Mapa de procesos

Procesos estratégicos
Procesos de apoyo
Procesos misionales

Programa HSEQ

Director
Objetivos
Politicas

COPA - SST

Quienes lo conforman

Funcione del comité

Reporte de accidentes e incidentes del trabajo
Mecanismo comunicacién actos y condiciones
inseguras

Plan de emergencias

Rutas de evacuacion
Alarmas
Ubicacion de extintores, botiquin y camillas

Fuente: Autor

% Sistema de Seguridad Social Integral
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8.5.2 Induccién del proceso. Se encontré presencia de informacion que estaba
asociada al tipo de proceso, es decir, el contenido de los temas varia de acuerdo a

la division y proceso donde se integraba el trabajador.

A continuacion, se presenta la informacion reestructurada:

Tabla 16: Informacién a presentar en el proceso de induccién de acuerdo al tipo de proceso o
Division.

Area tema contenido

responsable

Gestion Programa de cultura | - Alcance
Humana corporativo - Propésito

- Pautas para concursar
- Catélogo de premios

HSEQ mapa de procesos - ldentificacion del proceso de su area
- Funciones del proceso
Reglamento de | - Requisitos legales de SST aplicables
Higiene y Seguridad | - Programas de SST®®
Industrial - Accidente, incidente y enfermedad laboral

- Matriz de peligro y riesgos del cargo, y
medidas de control.

Sistemas Gestion de software | - Cuidados de los equipos de computo

y hardware - Politicas de seguridad informatica

- Tipos de controles de seguridad

- Plataforma de tickets

Fuente: Autor

8.5.3 Induccién especifica del cargo. En la tabla 17 se presenta los diferentes
temas de induccion que varian de acuerdo a las funciones del trabajador, y por

ende, son replanteadas con base en el perfil de cada cargo.

Tabla 17: Informacién a presentar en el proceso de induccién de acuerdo al cargo.

Fuente: Autor

%6 Seguridad y Salud en el Trabajo
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area
responsable

Temas

HSEQ

Matriz de aspectos e impactos del cargo, y las respectivas medidas de
control.

Elementos de proteccién personal y dotacion

Procedimientos seguros de trabajo de acuerdo a las funciones

Explicacion de la plataforma informética ERP y asighacién de usuario

Compras Capacitacion del tramite de compras por medio de la ERP
Capacitacion del trdmite de importaciones por la ERP
Contabilidad | Capacitacion de tramite de legalizacion de gastos de viaje y viaticos en la

ERP

Explicacién de la tabla de retenciones

8.5.4 Socializacién del personal nuevo. Cuando el personal es nuevo, no basta con

solo proporcionarle informacion tedrica, sino que ademas es necesario el integrarlo

o relacionarlo desde el inicio con su entorno de trabajo mediante la ejecucion de los

siguientes actos:

e Funciones y responsabilidades del cargo: de acuerdo al perfil del cargo

e Presentacion de jefes inmediatos

e Presentacién de los compafieros de trabajo

e Ubicacion del puesto de trabajo
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9. DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Garcia y Cardona®’ establecen que el clima organizacional es lo que el individuo
percibe en su entorno y la forma como hace parte en ella, como se comporta, como
actla, la aceptacion que posee de su organizacion, la forma como percibe y es
percibido por sus compafieros, la forma de interrelacion frente a las oportunidades
e incentivos que le ofrecen con relacién a su productividad (pag. 77). Esto muestra
la relacion reciproca que hay entre la cultura corporativa y el clima organizacional,
debido a que este ultimo influye directamente en el comportamiento de las personas,
y la consolidacion de una buena cultura repercute en el mejoramiento del clima

organizacional.

La medicién del clima organizacional mas reciente es del afio 2017, y se realizo
empleando el cuestionario de evaluacion de Riesgos psicosociales elaborado por el
Ministerio de la Proteccién Social y la Universidad Javeriana, el cual esta enfocado
en medir el nivel de riesgos de cada una de las dimensiones que estan directamente
relacionados con la calidad del clima organizacional en una empresa como K2

Ingenieria S.A.S.

Ahora, para dar introduccion al tema del programa de cultura corporativa del
numeral 12, se revisO los resultados obtenidos de las mediciones de clima
organizacional mas recientes (2017), enfocadas en aquellos factores internos que
tienen relacién con la cultura corporativa, estos son: las relaciones interpersonales

y los métodos de compensacion.

En la herramienta se maneja los grados de riesgos que se presentan a continuacion:

57 Sonia Garcia Giraldo y Liliana Cardona Meza. Potencial creativo de los empleados de la industria licorera de
Caldas y su relacion con el ambiente creativo de la organizacion. proyecto de grado Magister. Manizales.
Universidad Auténoma de Manizales. Facultad de estudios Sociales y Empresariales. 2010. pag. 77.
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Tabla 18: nivel de riesgo e intervencién de los factores psicosociales

GRADO DE | INTERVENCION
RIESGO

SIN RIESGO Los factores de riesgo psicosocial no demandan atencién

BAJO Los factores de riesgo psicosocial demandan atencion progresiva y vigilante

MEDIO Los factores de riesgo psicosocial exigen atencién urgente o lo antes posible

g Los factores de riesgo psicosociales exigen correccién inmediata

Fuente: Autor

Tabla 19: nivel de riesgo del dominio de liderazgo y relaciones sociales

LIDERAZGO Y RELACIONES

SOCIALES Medio Bajo Sin Riesgo
Caracteristicas del liderazgo 13% 21% 16% 51%
Retroalimentacion del desempefio 15% 9% 29% 46%
Relacion con los colaboradores 7% 2% 8% 82%

Fuente: Resultados del estudio de la bateria del clima organizacional 2017

De los dos primeros factores, se pudo observar que aproximadamente el 50% de
los trabajadores de K2 Ingenieria S.A.S, no presentaban niveles de riesgo respecto
a las relaciones interpersonales dentro de la organizacion. Lo cual significa, en este
porcentaje de trabajadores, que en la gestion de los jefes inmediatos no se
detectaba dificultades en la planificacion y asignacion del trabajo, resolucion de

conflictos, motivacién, apoyo, interaccion y comunicaciéon con sus colaboradores.
Y del 50% restante, entre el 20% y el 25%, requerian gran atencién, debido a que
este grupo de trabajadores percibian escases de comunicacién con sus jefes y poco

acompafamiento. Ahora, esto significa que mas del 20% de los trabajadores
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consideraban que no se reconocian sus esfuerzos, no se habian vinculado
completamente a sus grupos de trabajo y no obtenian retroalimentacién de sus

jefes.

Con relacion al ultimo factor, se observa que aproximadamente el 82%, habian
establecido buenas interacciones con sus compaferos de trabajo, en lo referente al
ejercicio de las actividades laborales. Y consideraban la importancia del trabajo en
equipo en el logro de los objetivos, ademas de recibir respeto, buen trato y confianza

por parte de sus comparieros, generandose asi ambientes eficientes de relaciones.

Tabla 20: nivel de riesgo del dominio de recompensas

RECOMPENSAS

Medio Bajo Sin Riesgo

Reconocimiento y compensacion 19,35% 20,98% 19,05% 40,63%

Recompensas derivadas de la
pertenencia a la organizacion y del trabajo 23,37% 9,26% 13,11% 54,26%
que se realiza

Fuente: Resultados del estudio de la bateria del clima organizacional 2017

Del estudio del primer factor se encontré que aproximadamente solo el 41% de los
trabajadores de K2 Ingeniera se sentian totalmente satisfechos con las
retribuciones® que la organizacion les otorgaba en contraprestacion a sus
esfuerzos realizados en el trabajo. Y que del 59% restante, aproximadamente el
40% de los trabajadores consideraban que la organizacibn no reconocia sus
desempefios y no les generaban oportunidades de desarrollo considerables; y el
otro 19% no percibian la relacion de sus esfuerzos y logros con los reconocimientos

recibidos.

58 Estas retribuciones corresponden a reconocimientos, remuneracién econémica, acceso a los
servicios de bienestar y posibilidad de desarrollo.

118



Del segundo factor se observé que aproximadamente el 55% del personal de la
empresa, se sentian orgullosos de pertenecer a la organizacidén, percibian
estabilidad laboral y experimentaban autorrealizacion en el desarrollo de sus
trabajos. Pero el otro 45% restante tenian un sentimiento de pertenencia deficiente,
ya fuera porque percibian inestabilidad laboral o no se sentian a gusto o

identificados con las tareas que realizaban.
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10. CULTURA CORPORATIVA DE K2 INGENIERIA S.A.S

Trayendo a mencion lo citado en el numeral 3.2.3: “en la cultura organizacional se
puede ver, cOmo en el ejercicio del poder organizacional se busca monopolizar
ciertos valores, sentimientos y tradiciones con el fin de controlar, dirigir y hacer
rutinaria, repetible y predecible la accion del otro. Donde se desarrolla una
apropiacion de artefactos culturales (Jergas, dichos, historias, rituales,
decoraciones, héroes y simbolos materiales y no materiales) que transforman las
conjugaciones de las relaciones de sentido y de poderio en una organizacion”; se
presenta a continuacion la descripcion de la cultura corporativa de K2 Ingenieria
S.AS.

La cultura corporativa de K2 Ingenieria S.A.S est& determinada por un conjunto de
valores propios de la compafiia, enunciados con el fin de guiar el pensamiento y la
accion de todo el personal de la organizacién. Buscando en ultimas que se
conviertan en creencias arraigadas que definan los comportamientos de todos los

trabajadores y de pautas para la toma de decisiones.

Estos valores, presentados en la tabla 2 del numeral 5.1, son el resultado de las
costumbres, actitudes, comportamiento y pensamientos de los fundadores y
colaboradores de la organizacion; y han permitido establecer principios de
conducta, como se muestra en el numeral 11.3, con el propdsito de mantener
caracteristicas distintivas de posicionamiento en el mercado laboral y obtener

nuevas ventajas competitivas.
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10.1 PROGRAMA DE CULTURA CORPORATIVA

llustracion 16: Simbologia de los valores corporativos de K2 Ingenieria S.A.S

En el periodo actual del presente proyecto, la empresa implementa un programa de
compensacion basado en los valores corporativos de la organizacion; el cual fue
evaluado en la medicion del clima organizacional del afio 2017 descrito en el
numeral anterior, donde se encontr0 que aproximadamente el 50% de los
trabajadores no se sentian conformes con él. Lo que significaba que la finalidad del
programa no estaba impactando a toda la organizacion, por ende se pretendié
realizar un nuevo diagnéstico del estado actual del programa, y dado el caso

plantear propuestas de mejora.

Este programa fue disefiado con el fin de fomentar la cultura corporativa en toda la
organizacién, mediante la realizacion de actividades que ayudaran alinear los
valores y comportamientos de todos los empleados y contratistas pertenecientes a
la empresa, permitiendo asi, alcanzar los objetivos y metas trazadas a nivel

organizacional.

Ahora, el programa no es solo un medio de comunicacién de la cultura de la

organizacién sino también una estrategia de la gestién del talento humano para
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fortalecer la union de los trabajadores con la empresa, es decir, retener al capital
humano clave; mediante el reconocimiento y premiacién de aquellos empleados en
cuyos trabajos se reflejan los valores corporativos, contribuyendo asi en el éxito y
aumento de valor de la organizacion. A continuacion, se presenta secuencia de

actividades del programa de cultura corporativa:

10.1.1 Preseleccion de candidatos al interior de las diferentes divisiones. En esta
etapa, los directivos de cada divisidbn en consenso con su personal de trabajo eligen
un trabajador de la division para que participe y los represente en el desarrollo del
programa de cultura corporativa, es decir, por cada divisién se postula un empleado
cada dos meses; tomando como base los factores de eleccion de cada valor

corporativo, enunciados en la tabla 21.

Tabla 21: actividades o resultados que reflejan el cumplimiento de cada valor corporativo

SIMBOLO VALOR FACTORES DE SELECCION
CORPORATIVO

e Niveles altos de satisfaccion manifestados por los
clientes. Evaluacion del cliente por encima del 95%
(calificacién excelente).

e Menciones honorificas externas.

e Percepcioén: ser referentes regionales, nacionales y/o
internacionales en lineas de negocio. Publicacion en
revista o periédico.

e Vencer a competidores en hechos especificos.

e Calificaciones en auditoria superiores a afios anteriores.

e Gestion tributaria superior a afios anteriores.

e cero errores en procesamiento de datos contables

Superioridad

e Entrega de proyectos bajo alta presion que haya
implicado esfuerzos notables cumpliendo con los
estandares de calidad. Como condicion el proyecté
debib haberse entregado a tiempo.

e Resolucién de problemas en campo que impliquen

Sacrificio dosis de sacrificio sin que se incurran en problemas de
seguridad (actos no seguros).

e Cumplimiento de las metas estratégicas de la empresa
en los tiempos esperados que haya implicado sobre
esfuerzos y trabajo en equipo.

e Solidaridad para con la compafiia y sus miembros.
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Informes y productos con presentacion destacada.
Implementacion de mejoras sobresalientes en la
presentacion de los productos.

Presentacion sobresaliente en campo (actitudes con

Imagen alta calidad y condiciones estandar).
Presentaciones diferenciales de proyectos.
Mejor fotografia que represente los principios.
Mejor fotografia de trabajo en campo.
Soporte sobresaliente a los clientes posteriores al
cumplimiento de contratos.
Soporte sobresaliente a otras areas y empresas del
grupo.
Cumplimiento por encima de las expectativas a los
: lideres de la organizacion.

Confianza ~ . .
Desempefio  sobresaliente en  comisiones o0
representaciones de la organizacion
Disefio y/o implementacién de mejoras en manejo de
bienes y finanzas de la compafiia o de los clientes.
Iniciativas por encima del estricto deber cuando un
superior le comisiona alguna mision.

Cumplimiento por encima de los niveles esperados en
los indicadores.

Combinacién de Valores en una actividad especifica.
Sentido de pertenencia alto manifestado en logros.
Liderazgo representado en logro de indicadores de
otras personas

Publicacion de articulos profesionales en revistas
indexadas de circulacibn regional, nacional o

Recompensa al internacional.

mérito Trabajos académicos meritorios en  estudios
patrocinados por la empresa.
Resultados de la evaluacién de desempefio dentro del
grupo de 20
Ahorros extraordinarios en proyectos 0 costos
administrativos
Sobresaliente servicio al cliente evidenciado a través de
cartas de reconocimiento y encuestas de satisfaccion
del cliente.
Generacion de ideas que hayan mejorado y optimizado
los procesos de la empresa.
Nuevos productos de alto valor agregado y potencial de
comercializacion.
Soluciones que apunten a mejoras del servicio a los

L clientes.
Innovacion

Nominacion - obtencion de premios a la innovacién de
alto impacto en la empresa o fuera de ella.

Liderar procesos de innovacion exitosos (adoptados por
la organizacién u otro organismo de relevancia).
Espiritu de investigacion y creatividad (participacion
continua y constante en esfuerzos de innovacion).

Fuente: Programa de Cultura Corporativa K2 Ingenieria S.A.S
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Al elegirse el candidato, el directivo debe diligenciar el Anexo 24, donde se muestra
que el postulado ha sido bien seleccionado, y posterior a esto entregarlo a la

direccion de Gestion Humana.

10.1.2 Seleccion del empleado por el comité de gerencia. Después de definido los
candidatos, el comité de gerencia (C.G), conformado por el personal de junta
directiva y los directivos de cada division, procede a seleccionar el empleado que
demostré con mas suficiencia su alineacion de trabajo con la mayor cantidad de
objetivos corporativos. Para llegar a este consenso, cada directivo o delegado
autorizado sustenta ante el c.g, en un tiempo maximo de cinco minutos, las razones
o consideraciones por las cuales postulo a su candidato, especificando la siguiente

informacion:

e Valor(es) por el que se postula

e factores de eleccion tenidos en cuenta en la eleccion

e descripcidn breve sobre el o los hechos en los cuales manifesté los factores
de eleccion; estos hechos deben haberse manifestado dentro de los dos

meses objetos de postulacion.

La metodologia empleada por cada director para sustentar es libre, a excepcion del
tiempo, pudiendo a recurrir a diferentes mecanismos para transmitir a la audiencia

el mensaje correcto que lleve a su candidato a ser elegido por el C.G.

Al concluir las presentaciones de los postulados, los integrantes del comité votan de
manera secreta escribiendo el nombre del postulado en un papel, con la restricciéon
de que los directivos de las divisiones no pueden votar por el candidato de su grupo.

En caso de empate entre dos candidatos se hace una nueva ronda de eleccion.
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10.1.3 Estructura general del programa. El programa de cultura corporativa se
encuentra estructurado con base en un puntaje que se otorga cada dos meses a los
empleados postulados y sus jefes directos. La puntuacion se asigna de acuerdo a

la siguiente tabla.

Tabla 22: Puntaje otorgado a postulados y ganadores

Empleado Ganador del Mes Ganara 6 puntos

Jefe Directo del empleado Ganador| Ganara 4 puntos

Empleados postulados Ganara 2 puntos

Los empleados tienen la posibilidad de acumular los puntos a que se hacen
acreedores durante el tiempo que consideren pertinente, y canjearlos por los
premios y beneficios publicados en los medios de informacion disponibles
autorizados (intranet, blogs etc.).

Los premios otorgados se encuentran clasificados en 5 categorias, las cuales son:

e Tecnologia

e Deportes

e Articulos para el hogar
o Viajes

e Saludy Belleza

Los cuales se pueden consultar en el catalogo de premios, que tiene la direccion de

Gestion Humana.
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10.1.4 Ejecucion de las actividades del programa de cultura corporativa. Estas
actividades son realizadas bajo la supervision de la alta gerencia y lideradas por la
direccibn de gestion humana, que después de establecidos los empleados
distinguidos, se procede a la premiacién de los mismos, mediante la ejecucion del

siguiente protocolo:

Tabla 23: Protocolo de actividades del programa de cultura corporativa.

Etapa Descripcion

1 Divulgacion de la | Se les notifica a todos los empleados el dia de
realizacion del | ejecucién del programa, el cual por tradicion se
programa C.C. realiza el dia jueves. Algo caracteristico de la

realizacion del programa es que se le solicita a
los trabajadores traer una prenda de vestir de
color blanco, debido a que es uno de los colores
caracteristicos del logo corporativo.

2 Apertura del evento | En la iniciacion del evento, La Gerencia
programa de C.C. expresa los agradecimientos y da la bienvenida
al personal incorporado a la organizacion en los
ultimos dos meses y los socializa con todos los
trabajadores de la empresa, mediante la
presentacion de los mismos.

3 Sensibilizacion sobre la | La Gerencia explica el significado explicito de
importancia del | los principios corporativos y como estos
programa principios se traducen en comportamientos y

acciones concretas, que pueden ser
observadas, medidas y premiadas por los
Directores de Area y Gerencia.

Aqui cabe resaltar que esta informacion es
presentada al personal nuevo en la induccion

corporativa.

4 Presentacion de los | Cada directivo o delegado autorizado, hace la
empleados postulados o | presentacion, a todos los trabajadores, sobre
nominados las razones por las cuales postulo al candidato.

5 presentacion del | El Director de Gestion Humana da presentacion
ganador del empleado seleccionado como el ganador

del mes.

6 Premiacion La gerencia entrega a los ganadores y a su

respectivo lider, un diploma canjeable con los
puntos y una insignia (boton) que representa el
valor corporativo por el cual fue premiado.
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7 Entrega de vasos de | Son vasos personalizados, con el nombre de
cultura corporativa cada empleado que ha cumplido un afio de
permanencia en la organizacion, y los valores
corporativos de K2 Ingenieria S.A.S.
9 Reparticion de refrigerio | Al finalizar todas las actividades anteriores, se
le da un refrigerio a cada trabajador.

Fuente: Autor

10.1.5Cierre anual del programa. Al finalizar cada afio, el comité de gerencia
procede a evaluar la tabla de puntacién (anexo 25), el empleado que tenga mas
puntos acumulados es destacado como el empleado que representa de manera
integral la cultura corporativa de la organizacion. Este empleado recibe un premio

sorpresa en la ceremonia de cierre del afo.

Es importante aclarar que la anterior distincion es independiente al intercambio de
los puntos. Los empleados pueden acumular sus puntos de un afio al otro, pero la

eleccion anual considera solo los puntos acumulados en dicho afio.

10.2 PRESUPUESTACION DE LOS COSTOS DEL PROGRAMA

Dado que el programa de cultura corporativa es un evento periddico de la
organizacion, es relevante plantear con la mayor veracidad posible el presupuesto
de los recursos econdmicos (costos) que la empresa ha de utilizar para desarrollar
adecuadamente el programa. Por ende se presenta los aspectos a tener en cuenta

en el establecimiento de dicho presupuesto

Tabla 24: Estudio de los costos del evento del programa Cultura Corporativa, para la

determinacion del presupuesto.

ASPECTO DESCRIPCION VALOR
Como se anteriormente, el evento se realiza
CANTIDAD DE cada dos meses, lo que significa que es seis 6
EVENTOS veces al afio.
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Por cada una de las divisiones es postulado

un trabajador, resultando asi cuatro
CANTIDAD DE postulados y de este grupo se escoge un
PERSONAL ganador, premidndose ala vez el jefe directo 5
PREMIADO POR del ganador. En resumen son tres
EVENTO postulados, un jefe y un ganador que son

premiados por evento.

A cada uno de los tres trabajadores

postulados se les da dos (2) puntos, al jefe

inmediato del ganador se le da cuatro (4) 16
CANTIDAD DE puntos y al ganador seis puntos (6).
PUNTOS POR Dandose en total 16 puntos a los
EVENTO trabajadores destacados.

Los 16 puntos de cada evento por la

cantidad de eventos realizados en el afo 96
CANTIDAD DE dan un total de 96 puntos otorgados al
PUNTOS AL ANO | personal que participa dentro del programa.
COSTO POR Segun politicas administrativas, cada punto | $
PUNTO corresponde al 8.32% del SMMLV. 65.000
PRESUPUESTO
POR 6$240 000
PUNTUACIONES T

Este dato es relativamente variable, pero se

plantea como supuesto que del total de
CANTIDAD trabajadores, solo el 30% asistira al evento; 60
ACTUAL DE debido a que el porcentaje de trabajadores
TRABAJADORES |restantes estaran en labores de campo.

Por decision administrativa se llegd al

consenso que el monto de $ 3500 pesos era| $
COSTO UNITARIO |el adecuado para dar al personal un buen|3.500
POR REFRIGERIO |refrigerio.
COSTO TOTAL
POR 210,000
REFRIGERIOS '

Las insignias se les otorgan a los ganadores $
COSTOS POR de cada mes, y cada una tiene un costo de 36.000
INSIGNIAS $6000 pesos. '

Para la compra de los vasos alusivos a los

valores corporativos de la organizacion, que
COSTOS POR se entregan a todos los empleados que| $
VASOS DE cumplen un afio con la organizacién; la|160.000
CULTURA administracién ha establecido un monto fijo
CORPORATIVA de $ 160.000.
COSTO TOTAL $
POR OBSEQUIOS 196.000
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PRESUPUESTO $
TOTAL 6.646.000

Fuente: Autor

El anterior presupuesto equivale aproximadamente para el afio 2018 a 8,5 SMMLV.
Ahora, ademas del costo calculado se debe adicionar el costo de los puntos que no

fueron reclamados o canjeados en el afio anterior.
10.3 DIAGNOSTICO DEL PROGRAMA CULTURA CORPORATIVA

En el desarrollo del presente proyecto, la Direccién de Gestion Humana aplicé una
encuesta evaluativa del programa Cultura Corporativa (ver Anexo 26) a cincuenta
trabajadores de toda la organizacion, de los cuales el 84% tenian mas de seis
meses trabajando en la organizacién como se puede apreciar en la gréafica 4. De
esta encuesta fue proporcionada la informacion de las dos primeras columnas de la

tabla 25, en la cual se presenta los respectivos analisis.

Gréfica 4: Tiempo de permanencia de los trabajadores encuestados en la Organizacion

¢ Cuanto tiempo tiene trabajando en la organizacién?

® Un mes

@ entre dos y cuatro meses
entre seis meses y un afo

@ entre uno a dos afios

@ mas de dos afios

oY

Fuente: Autor
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Tabla 25: Resultados obtenidos en la encuesta evaluativa del programa Cultura Corporativa.

Preguntas de la encuesta.

Resultados

1 ¢Conoce el programa de
cultura corporativa?

Del total de personas encuestadas, el 92% tienen
conocimiento del programa de cultura corporativa. El 8 %
restante conocen a medias de lo que es el programa.

2 Cual es el proposito
principal de programa de
cultura corporativa?

El 60% del personal encuestado saben con claridad el
proposito principal del programa. Y del 40% restante, el 24%
considera que el programa busca ensefiar los valores
corporativos, el 12% cree que es un evento para premiar a
los trabajadores y un 4% consintié que el fin era incentivar a
los empleados a trabajar mas.

3 ¢SEnfoca el esfuerzo de su
trabajo para alcanzar
resultados que se alineen a
los objetivos de la
organizacion y poder ser
postulado dentro del
programa de cultura
corporativo?

El 66% de los encuestados afirmaron que siempre se
esfuerzan en alinear los resultados de sus trabajos con los
valores corporativos. Del 44% restante, un 14% solo le
interesa hacer bien su trabajo, un 8% lo hace una que otra
vez, un 8% considera que nunca es suficiente el esfuerzo
que hace para poder participar dentro del programa y un 4%
no sabe cémo participar en el programa de cultura
corporativa.

4 ¢Cuantas veces ha sido
postulado a participar dentro
del programa de cultura
corporativa, en los ultimos
dos afios?

El 72% de las personas encuestadas manifestaron aun no
haber sido postulados en sus divisiones dentro del
programa.

Del 28% restante, el 22% fueron postuladas una sola vez en
los ultimos dos afios.

5 ¢ Tiene conocimientos sobre
los productos que se ofrecen
en el catalogo de premios
para el canje de los puntos?

Los datos arrojaron que del 54% de los encuestados, un 28%
no tenian conocimientos del catadlogo de premios y el otro
26% sabia sobre la existencia del catalogo pero no conocian
los premios.

Solo el 20% de los encuestados conocian bien el catalogo
de los premios y el 26% restante lo conocian a medias.

6 ¢Enunaescaladel 1al5,de
su apreciacion sobre los
productos ofrecidos en el
catdlogo de premios (si lo
conoce)

El 45% de las personas que respondieron, dieron una
valoracion de 4. Y del 55% restante, un 12,5% calificaron con
5, un 32,5% valoraron con 3, y el 10% restante dieron
valoracién entre 1y 2.

7 Si ha sido ganador del
programa, valore del 1 al 5
que tan satisfecho se sintio
con el premio.

Del total de trabajadores beneficiados con el programa de
cultura corporativa, el 45% dieron una valoracion de 4.
Y del 55% restante, un 22,7% manifestd haberse sentido
muy satisfechos, un 22,7% dieron valoracion de tres, y un
9,1% manifestaron sentirse inconformes con el premio.

8 Valore del 1 al 5, que tanto
influye el programa de
cultura corporativa en su
motivacion y satisfaccion
laboral

El 48% de los encuestados dieron una valoracion de 4. Y del
52% restante, un 16% valoraron con tres, un 22%
manifestaron que el programa influye mucho en la
satisfaccion laboral y el otro 14% manifestaron que no
perciben ninguna influencia.

Fuente: Autor
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De los resultados obtenidos de las preguntas 1,2 y 3 se encontré que aunque el
92% de los encuestados afirmaban tener conocimiento del programa de cultura
corporativa, solo el 60% saben cudl es el verdadero proposito del programa, que es
alinear los valores y comportamiento de todos los integrantes de la organizacion, y
un 6% mas se esfuerzan por alinear los resultados de sus trabajos con los valores
corporativos. Ahora de acuerdo con los resultados de la pregunta 4 se observo que
del 66% de personas que se esforzaban por cumplir en sus labores los valores de
la organizacion, solo el 28% habian sido postuladas dentro del programa de cultura

corporativa.

Lo anterior significa que aproximadamente un 40% de la poblacion no esta siendo
impactada, ya sea porque desconocimiento, no comprenden a cabalidad la razén
de ser del programa, o se sienten inconformes con la metodologia. Algo que sirvié
para aclarar estas hipétesis fueron las respuestas dadas por los encuestados en las
preguntas abiertas (ver Anexo 27) del cuestionario, donde los trabajadores
manifestaron opiniones respecto a la metodologia de postulacion de candidatos,

como:

¢ No es objetiva

¢ No la conozco al detalle

e No conozco como es la metodologia de seleccion de los candidatos

e Que por cada divisién se postule un candidato

e No es muy clara la metodologia

¢ No es equitativa

e Creo que es muy subjetiva, seria interesante definir criterio de seleccion

e Que siempre se postulara un candidato por division.

Y dieron sugerencias respecto a proximos eventos del programa, como:

¢ Que se premie una persona por cada division
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e Recordar los conceptos de los valores corporativos de forma ludica.
e Que el programa se realice cada mes.

e Mayor explicacion sobre la metodologia de seleccion de candidatos

En este estudio ademés de valorarse la comprension de la metodologia y el
proposito principal de programa, también se evaludé premios entregados, en las
preguntas 5,6 y 7; donde se detectdé que del 92% de trabajadores que afirmaron
conocer el programa de cultura corporativa, solo el 20% conoce a cabalidad los
premios que ofrece la empresa para los respectivos canjes de puntos. Donde de
este 20%, aproximadamente el 57% expresaron que los productos del catalogo eran
buenos. y del 28% del personal postulados solo el 68% expresaron haberse sentido
muy augusto con los premios. Todo esto significa que hay bastante
desconocimiento del catdlogo de premios, aproximadamente mas del 50% de los
encuestados; y que hay productos que no estan teniendo gran relevancia dentro del

catalogo de premios.

Las anteriores conclusiones fueron constatadas en las respuestas de la pregunta
abierta enfocada en conocer que productos tenian mayor relevancia para los

trabajadores, de la cual se manifestaron opiniones como:

¢ No tengo conocimiento del catalogo

e No conozco los productos actuales

¢ No conozco el catalogo de premios

e No conozco los productos del catalogo

¢ No sé qué premios estan contemplados dentro del catalogo.

e Desconozco el plan de premios

Para terminar, dentro de las preguntas se valoro el grado de influencia que tenia la
realizacion de programa de cultura corporativa sobre la motivacion y satisfaccion de

los empleados, solo el 22% del total de personal encuestado manifiesta que el
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programa influia de manera muy directa en el rendimiento sus labores. Ya del 78%
restante, un 48% perciben la influencia del programa de manera sobresaliente y en
el otro 30% el programa no esta generando el efecto de motivar e incentivar a las
personas. Lo cual quiere decir que se requiere mejorar la metodologia de
divulgacién y ensefianza del programa de cultura corporativa, para que asi todo el
personal de K2 Ingenieria aprenda y retenga los aspectos principales del programa.

10.4 PROPUESTAS DE MEJORA

Con base en los aspectos encontrados del anterior diagnéstico, se sugieren las

siguientes mejoras:

10.4.1 Redefinicién de los factores de seleccion. En el diagnostico se aprecia que
gran parte del personal consideran que todas las divisiones de la organizacion no
tienen la misma participacion en el programa de cultura corporativa, dado que se
encontraron opiniones como “que por cada division se postule un candidato “,
“siempre es ingenieria”, entre otras alusivas al mismo tema. Esto da a conocer que
existe un nivel de desconocimiento de la tematica del programa en la cual esta
establecido que todas las divisiones participan mediante la postulacion de un
candidato, y que todas las divisiones no estan postulando candidatos dentro del
programa; ahora, yendo mas a fondo del porqué de esta situacién, se encontré que
radicaba en las caracteristicas de los factores de seleccion (ver tabla 16), de los
cuales se observé que en su mayoria estaban relacionados a los resultados o
funciones de trabajadores pertenecientes a divisiones especificas, en especial las
productivas; y que algunos factores no se asociaban a los méritos de un trabajador

sino a los resultados de todo un proceso.

Dada la situacién anterior, se propone redefinir la tabla de los factores de seleccion,

en conjunto con todos los directivos y jefes inmediatos de las divisiones, lo cual
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permitird llegar a un consenso sobre los criterios de seleccion a plantear por cada

tipo de division, fundamentados en los siguientes aspectos:

e Imparcialidad: que los criterios sean aplicables a todos los trabajadores
pertenecientes a la division, dado que de cada division solo se postula un
candidato y por ende todos deben ser evaluados bajo los mismos criterios.

e Acciones que reflejen el valor corporativo: dado que el programa consta de
premiar a los trabajadores en cuyas acciones o labores se haya evidenciado
los valores de la organizacion, las acciones a establecer como criterios deben
ser coherentes con el valor corporativo que se esté evaluando.

e Acciones transcendentales: hace referencia a los trabajos realizados por el
personal que repercuten o impactan no solo la division donde pertenece sino
también a la organizacion en general, mediante la disminucion de costos y/o
aumento de ingresos econémicos.

e Acciones de mejora: son aquellos actos de los trabajadores que, a pesar de
gue no aportan ganancias o disminuyen costos, impactan en la seguridad y/o
bienestar de las personas tanto de la division como de toda la organizacion.

En la tabla 26, se muestra como ejemplo la tabla de criterios de seleccién del

candidato de la Division Ingenieria,

Tabla 26: criterios de seleccion Division Ingenieria

VALOR FACTORES DE SELECCION

CORPORATIVO
e Niveles altos de satisfaccion manifestados por los clientes.
e Menciones honorificas externas.

Superioridad e Calificaciones en auditoria superiores a afios anteriores.
e cero errores en procesamiento de datos contables

e Entrega de proyectos bajo alta presiéon que haya implicado esfuerzos
Sacrificio notables cumpliendo con los estandares de calidad. Como condicién el
proyecté debe haberse entregado a tiempo.

Fuente: Autor
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Resolucién de problemas en campo que impliquen dosis de sacrificio sin
gue se incurran en problemas de seguridad (actos no seguros).
Cumplimiento de las metas estratégicas de la empresa en los tiempos
esperados que haya implicado sobre esfuerzos y trabajo en equipo.
Solidaridad para con la compafiia y sus miembros.

Imagen

Informes y productos con presentacion destacada.

Implementacion de mejoras sobresalientes en la presentacién de los
productos.

Presentacion sobresaliente en campo (actitudes con alta calidad y
condiciones estandar).

Presentaciones diferenciales de proyectos.

Mejor fotografia de trabajo en campo.

Confianza

Soporte sobresaliente a los clientes posteriores al cumplimiento de
contratos.

Cumplimiento por encima de las expectativas de los lideres de la
organizacion.

Desempefio sobresaliente en comisiones o representaciones de la
organizacién

Iniciativas por encima del estricto deber cuando un superior le comisiona
alguna mision.

Recompensa al
mérito

Cumplimiento por encima de los niveles esperados en los indicadores.
Sentido de pertenencia alto manifestado en logros.

Liderazgo representado en logro de indicadores de otras personas
Publicacion de articulos profesionales en revistas indexadas de circulacion
regional, nacional o internacional.

Trabajos académicos meritorios en estudios patrocinados por la empresa.
Ahorros extraordinarios en proyectos

Sobresaliente servicio al cliente evidenciado a través de cartas de
reconocimiento y encuestas de satisfaccion del cliente.

Innovacion

Generacion de ideas que hayan mejorado y optimizado los procesos de la
empresa.

Nuevos productos de alto valor agregado y potencial de comercializacion.
Soluciones que apunten a mejoras del servicio a los clientes.

Nominacion - obtencién de premios a la innovacién de alto impacto en la
empresa o fuera de ella.

Liderar procesos de innovacién exitosos (adoptados por la organizacion u
otro organismo de relevancia).

Espiritu de investigacion y creatividad (participacion continua y constante
en esfuerzos de innovacion).

135




10.4.2 Aplicacion de tecnologias en el programa de cultura corporativa. De acuerdo

con los resultados de la encuesta, se encontrd que hay desconocimiento tanto de la

metodologia de seleccién de los candidatos como del catalogo de premios del

programa de cultura corporativa por la mayor parte de los trabajadores de la

organizacion, por ende, esta propuesta consiste en la realizacion de una app

fundamentada en los siguientes requerimientos:

Todos los trabajadores deben poder acceder a la app por medio de un
usuario y contrasena.

El catalogo de premios debe poder visualizarse en la app

El canje de los puntos se realiza por medio de la app, y dichas solicitudes de
premios debe llegar a la direccidén de gestion humana, que es quien realiza
la compra y entrega de dichos productos

La interfaz debe ser atractiva al usuario, alusiva a los valores corporativos
Presentacion del cronograma del programa de cultura corporativa, donde se
evidencie las fechas, lugares y hora de los eventos de premiacion, dias de
postulacion y seleccion de candidatos.

En la app se debe poder visualizar la metodologia empleada por cada division
en la seleccion del candidato a participar dentro del programa, en especial la
tabla de criterios o factores de seleccion de cada Division.

Divulgacion y reconocimiento de los ganadores del programa de cultura
corporativa, de los ultimos seis eventos, donde se exhiba las acciones por la
cuales fueron seleccionados como ganadores y los valores corporativos en
los cuales se destacaron

Debe brindarsele al usuario un espacio dentro de la app, donde pueda
manifestar sus inconformidades, quejas, reclamos y sugerencias al respecto
del programa de cultura corporativa

Los usuarios deben poder utilizar la App a través de internet o intranet, y en

los teléfonos moviles inteligentes.
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e Solo la direccion de gestion humana y la gerencia tienen acceso o0

autorizacion para realizar ajustes a la informacion presentada al usuario.

En el Anexo 28 se presenta como ejemplo la interfaz del programa de incentivos de
la compafiia de productos alimenticios Zena, en la cual se emplea la metodologia

gue se quiere aplicar dentro de la App.

Ademas del desarrollo de la App, se propone realizar revisiones anuales de los
productos del catalogo teniendo en cuenta las opiniones de los empleados, con el
fin de consolidar un catalogo atractivo para los trabajadores y viable para la

empresa, en materia de costos.
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11.DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

El desarrollo del talento humano no es solo brindarles conocimientos, habilidades y
destrezas a los colaboradores de la organizacion, sino que ademas tiene como
propoésito proporcionarle herramientas para que adquieran nuevas ideas, actitudes
y comportamientos que los ayuden a crecer profesional y personalmente.

Actualmente, hay un sin numero de programas para el desarrollo del talento
humano, Martha Alles en su libro Construyendo Talento®® menciona programas
internos como: planes de sucesion, diagramas de remplazo, jefe entrenador, planes
de carrera, plan jovenes profesionales, mentoring, entrenamiento experto, entre
otros; de los cuales, de acuerdo al objetivo del presente proyecto, se estudio la
metodologia para desarrollar el programa del plan carrera (ver numeral 3.2.4.3.2)
en K2 Ingenieria S.A.S; Aclarando que la finalidad de este proyecto no radica en la
implementacion sino en la proposicion de planes de crecimiento personal y
profesional que sean bases para la elaboracion de un programa plan de carrera de
los colaboradores con mayores niveles de criticidad para la organizacion,
identificados en el numeral 5.5.

El plan de carrera da satisfaccion a los empleados ya que sus competencias,
conocimientos y experiencia pueden ser de total ayuda en sus cargos y en su
desarrollo profesional. Y desde una perspectiva organizacional, la compafiia se ve
beneficiada debido a que los colaboradores se preparan para ocupar un puesto de
mayor responsabilidad, repercutiendo en la mejora de la productividad y
cumplimiento de objetivos organizacionales. Asimismo, da la posibilidad al
desarrollo de personas claves, dado a la identificacion de talento y planificacion de

carrera de éste; también disminuye la tasa de rotacion porque los empleados

% Martha Alles. Construyendo Talento. Buenos Aires, Ediciones Granica S.A., 2009. P4g.39-43
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perciben el interés en el desarrollo de su plan de carrera 'y genera un vinculo y mayor

compromiso con la compafiia®

11.1 PROPUESTA DE UN PLAN DE CRECIMIENTO INTEGRAL PARA EL
PERSONAL CLAVE DE K2 INGENIERIA S.AS

Del diagnostico obtenido de la bateria de clima organizacional (numeral 9), donde
se observd que mas del 40% de los trabajadores no percibian de la empresa un
reconocimiento por sus desempefios y consideraban que no se les estaban
brindando oportunidades de desarrollo, surge la necesidad de plantear las bases
para el desarrollo de un plan de carrera que proporcione al personal, en este caso
al que tiene mayor criticidad para la organizacion, las herramientas para crezcan

tanto personal como profesionalmente dentro de la organizacion.

Ahora, al hablar de personal clave se hace referencia a los colaboradores

considerados criticos para la organizacion, identificados en el numeral 5.5:

Tabla 27: Personal operativo clave a participar dentro del plan de crecimiento.

DIVISION INGENIERIA DIVISION MONITOREOS | DEPARTAMENTO
COMERCIAL

Gerente Division Ingenieria Gerente Division Gerente Departamento

Monitoreo Comercial

Coordinador Proyectos De Redes Coordinador Monitoreo Jefe de | + D+ |

Coordinador Proyectos Consultoria Coordinador Laboratorio Consultor de Ventas
Junior

Ingeniero Consultor Ingeniero Consultor

Ingeniero de Campo

Para la respectiva elaboracion del plan de crecimiento integral, se contd con la
participacion de los Directivos de las areas o divisiones involucradas, la direccion

0 Forero Rojas, Ana Maria. (2018). Propuesta para la implementacién de un plan de carrera
enfocada en los empleados clave de Ackermann Beaumont Colombia S.A.S. tesis de grado
administracion de empresas. Universidad Santo Tomas. Bogota Colombia. recuperado de:
http://repository.usta.edu.co/bitstream/handle/11634/10440/Foreroana2018.pdf?sequence=1&isAllo
wed=y
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de Gestibn Humanay la Gerencia, los cuales operaron en la identificacion y estudio
de los cargos claves de la organizacion, obteniéndose los siguientes resultados:

11.1.1 Definicién de los perfiles requeridos en cada cargo critico. Después de
identificarse los cargos criticos se procedio a estudiar los requerimientos de
conocimientos, competencias y experiencias que debe tener la persona que

los ocupe.

Este estudio fue realizado por Division operativa, y los resultados obtenidos se
presentan en los anexos 29, 30 y 31, Divisién Ingenieria, D. Monitoreo y Dpto.
Comercial respectivamente.

De las matrices se destacé que:

e No hay una especializacibn o profesién especifica para cada cargo, en la
mayoria de los casos lo que es relevante es la capacidad del individuo de
aprender rapido y aplicar adecuadamente lo aprendido, es decir, en ultimas la
profesion del individuo puede no tener completamente afinidad con el perfil del
cargo, pero si poseer las competencias de este. Aunque cabe resaltar que entre
mas responsabilidad tenga el cargo, mayor nivel de educacion o conocimiento
debera tener la persona que lo ocupe.

¢ Entodos los cargos criticos era transcendental que la persona tenga formacion,

como minimo, en uno de los siguientes sistemas de gestién:

Tabla 28: Cursos de formacion principales en la empresa.

ISO 9001 ISO 14001 OHSAS 18001
Campo objeto | Se ocupa de Ila | Se ocupa de la gestion | Se ocupa de la gestion de la
de estudio gestion de calidad del medio ambiente seguridad y salud en el lugar
de trabajo
Requisitos y | Obliga a cumplirlos | Estipula el compromiso | Obliga a  cumplir la
reglamentos a | requisitos de cumplir la legislacion | legislacion y reglamentos
seguir reglamentarios que | medioambiental destinados a eliminar o
pueden afectar a la | relevante, las | minimizar el riesgo de los
calidad regulaciones y los | empleados y otras partes
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codigos industriales | interesada que puedan estar

vigentes expuestas a riesgos
asociados con la actividad de
la empresa

Fuente: Caballero Rivero, Estefania. Viabilidad e impacto de la implantacion de sistemas de gestion

certificados en organizaciones nacionales e internacionales. (2014). pag. 82.

Para la organizacion es indispensable que sus trabajadores, especialmente

aquellos involucrados en los procesos misionales, conozcan y comprendan los

procedimientos de estas normas de gestion porque sobre estas estd fundamentado

el valor agregado que la empresa da a sus clientes en sus servicios.

e La cantidad y el tipo de competencias requeridas por cada cargo varian de
acuerdo a las caracteristicas del mismo y a su nivel de responsabilidad.

e La experiencia requerida por cada cargo depende directamente del nivel de
responsabilidad del mismo.

11.1.2 Bosquejo de las rutas de carrera por division operativa. Para el disefio de las
rutas de carrera aqui propuestas se tomoé como principal guia referencial el trabajo
de maestria de Villegas et alf!; del cual se estudio el esquema planteado por los
autores y se adecuo al contexto de la empresa. Elaborandose los esquemas de las
rutas de carrera para cada division operativa y no para toda la organizacion, debido
a que en cada una de estas divisiones se llevan a cabo procesos especificos y por
ende el personal que las componen se especializa en realizar las funciones
requeridas en dicho proceso. Ahora, en cada ruta se presenta los posibles trayectos
que puede tomar un colaborador hasta llegar a ocupar cargos claves o con mayor
criticidad en la division donde pertenecen.

Trayendo a mencion lo descrito en el numeral 3.2.4.3.2 del marco tedrico: “existen
dos principales rutas de carrera: promociones y transferencias. Determinadas por el

potencial y evaluacion que logra el empleado durante su carrera profesional”; Se

¢! Villegas, Torres, Gallego, Juyo y Avila. Disefio de un plan de carrera del personal clave de una
empresa del sector de telecomunicaciones. Tesis de especializacion en gestion humana.
Universidad Piloto de Colombia. Bogota DC. 2015. pag. 52.
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presenta dichas rutas se presentan dentro de los bosquejos de los planes de carrera

de la siguiente forma:

Tabla 29: Principales rutas de carrera

Ruta Simbologia | Significado
Es un cambio vertical a un nivel jerarquico superior, exige mayores
Promociones —_— habilidgd_es y responsabilida_des. Por ende,. se ere evaluar los
conocimientos, competencias y experiencia con mayor
detenimiento.
Es un cambio donde las responsabilidades y habilidades son las
Transferencias | ———> mismas, pero desarrolladas en otro puesto de trabajo (cargo),

requiriéndose adaptabilidad al nuevo cargo, nuevo equipo Yy
ambiente.

Otros simbolos empleados en la elaboracién de los esquemas de las rutas de

carrera son:

Tabla 30: Simbologia empleada en los esquemas de rutas de carrera propuestos.

Simbologia

Significado

O

Hace referencia al personal clave de la Division operativa

Esta relacionado con el personal poco critico para la organizacién, pero que tiene
mayor disposicién en volverse clave dentro de la Division.

Numero Se refiere al nivel de escalafén donde esté situado el cargo dentro de la estructura
arabigo organizacional. El nivel de responsabilidad.

Letras Hace relacion con la ruta principal que puede transitar el trabajador de acuerdo
mayusculas con las caracteristicas del perfil del cargo que ocupa.

En las ilustraciones 17, 18 y 19 se presenta las rutas de carrera de los cargos
claves de acuerdo con la Divisiones operativas en las que se encuentren.
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llustracién 17: Ruta de carrera de los cargos claves en la Division de Ingenieria

-+

MIVEL DE COMPETENCIA S

M

®

T

Gerente Division
Ingenieria

Coordinador de Coordinador de
proyectos proyectos

Redes T
Ingemiero
- consuliar
Ingeniero e
de campo
Aurxiliar de
consuloria
Técnico :A_ ( 1B
de campo - .
- MNIVEL DE CONCCIMIENTO ¥ EXPERIENCIA -

llustracién 18: Ruta de carrera de los cargos claves en la Division de Monitoreos

NIVEL DE COMPETENCIAS

4

o

Gerante Division

Mantareas
|
Coardinadar ,
Mdonitoren .
I e ie o ‘
consulor e
Coordinadar de
laboratorio
Analisia lider
Técnico de laboratorio
mantenimiento
- NIVEL DE CONQCIMIENTO ¥ EXPERIENCIA +
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llustracién 19: Ruta de carrera de los cargos claves en el Departamento Comercial

A

+ Gerente
Dreparrtamento
ry Comearcial
Jefe da
I+D +I

Consultor de
ventas Junior

Tm

NIVEL DE COMPETENCIA S

Azistente
comercial 9

L'

- HIVEL DE CONOCIMIENTO ¥ EXPERIENCIA +

11.1.3 Medicién del desempefio personal — 180 grados. Al establecerse las
diferentes rutas de carrera, el paso a seguir es la medicion de desempefo del
personal involucrado en dicho esquema, mediante la herramienta de evaluacion de
180 grados que consiste en una autoevaluacion del empleado y retroalimentacion

por parte del jefe inmediato.

Esta evaluacion permite a la empresa conocer el estado actual de crecimiento de
sus trabajadores claves y los requerimientos de formacion, tanto personal como
profesional, que estos necesitan para que desarrollen las funciones de sus cargos
de la mejor manera posible y mas; debido a que mediante la herramienta el
evaluado mejora el conocimiento de si mismo, ayudandole a identificar y entender
sus propias fortalezas y aspectos de mejora, es decir, cambios que debe adoptar

en su comportamiento para mejorar su rendimiento.

144



De igual forma, es una herramienta que le da la posibilidad al evaluador de, en
conjunto con el trabajador evaluado, desarrollar planes de accién ante resultados
negativos en la evaluacion, contribuyéndose asi en el crecimiento personal y

profesional del empleado.

En el Anexo 32, se presenta el disefio propuesto de la herramienta de evaluacion
de 180 grados, que consiste en evaluar los cuatro factores transcendentales para el
buen funcionamiento de la organizacion, que son:

- Desempefio misional:

- Aspectos administrativos

- Competencia humana

- HSEQ

Cada factor esta conformado por diferentes items que tienen una valoracion o
ponderacion de acuerdo a los requerimientos del perfil del cargo evaluado, es decir,
estas valoraciones varian en relacion a nivel de responsabilidad del cargo de la
persona que se esté evaluando.

Ahora, para evaluar cada item, se emplea la escala de valoracion que se presenta

en la tabla 31:

Tabla 31: Escala de valoracion de la evaluacion de desempefio 180 grados.

Calificacion | Significado | Descripcion de la evaluacion

5 Excelente La persona tiene competencias excepcionales,
debido a que supera los objetivos de forma repetida
y continuada

4 Bueno La persona posee competencias que le permiten
cumplir con lo esperado.

3 Aceptable La persona consigue de manera parcial los objetivos

2 Deficiente La persona en ocasiones no cumple las
expectativas.

1 Insuficiente | No logra los resultados minimos exigidos.
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Al final, de acuerdo con la calificacion arrojada por la herramienta, el empleado
evaluado se ubicara dentro de los siguientes rangos de desempefio (tabla 32):

Tabla 32: Rangos de desempefio segun la herramienta 180 grados.

Rango de | Significado

calificacion
41-5 Excelente
3,1-4 Bueno

21-3 Aceptable
11-2 Deficiente
0-1 Insuficiente

11.1.4Identificacién de necesidades de formacion. Después de determinarse el
nivel de desempeiio del trabajador, el jefe inmediato y el trabajador, expresan los
aspectos destacados de desempefio, las oportunidades de mejora y las
necesidades de formacion que tiene el trabajador. Obteniéndose como resultado la
realizacion de un plan de accién en el cual se tiene en cuenta las expectativas del
empleado y los requerimientos de la organizacion; asumiendo el jefe inmediato el

papel de entrenador, evaluador, asesor y prescriptor®?:

e Debe aclara las inquietudes profesionales del trabajador

e Ha de asegurar que el empleado entienda que, aunque su rendimiento sea
aceptable, la empresa considera que necesita obtener mas experiencia en el
puesto actual.

e Discutir con el empleado sobre lo que puede hacerse para que éste se sienta
mejor en su trabajo y ayudarle a comprender el como encaja su puesto de trabajo
en su desarrollo profesional. Mediante el dialogo y llegando a acuerdos en la

elaboracion del plan para el futuro traslado del empleado.

62 Fernandez L, Nicolas. El desarrollo profesional de los trabajadores como ventaja competitiva de
las empresas. Cuadernos de Gestion. Vol. 2. N° 1. Afio 2002.
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e Brindar asesoramiento profesional e informacion al trabajador, sobre los medios

gue dispone la empresa para la ejecucion del plan propuesto. Debe identificar

los recursos disponibles que le ayudaran al trabajador alcanzar los objetivos

propuestos.

11.1.5Plan de accién. Después de definirse las necesidades de formacién, se

prosigue a establecer los planes de accion que permitan guiar de manera correcta

a los colaboradores a la posicién deseada dentro de la divisidn u obtener el nivel de

rendimiento requerido en su puesto de trabajo.

Los planes de accién estan compuestos por:

Tabla 33: Tipos de planes de crecimiento.

cargo.

Plan Enfoque Finalidad a corto plazo | Finalidad a largo
plazo

Crecimiento | Formacidondelas | Que el colaborador | Hacer al

personal competencias crezca dentro del cargo y | colaborador  apto

laborales. a nivel personal. para ascender de

Crecimiento | Formacion Que el colaborador | posicion en la
profesional | técnica y | aumente sus | estructura

profesional. capacidades para | organizacional de la

desarrollarse dentro del | division operativa

donde pertenezca

El objetivo principal de estos planes es promover el desarrollo profesional y personal

de los trabajadores, mediante el mejoramiento de los conocimientos, capacidades

y habilidades, contribuyendo a la mejora de la calidad, satisfaccion del cliente,

prevencion de incidentes, proteccion del medio ambiente, prevencién de la

contaminacion, eficiencia de los procesos, fomentando el sentido de pertenenciay

el compromiso hacia el cumplimiento de los objetivos estratégicos de la

Organizacion.
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Ahora, es de aclarar que el éxito de estos planes de crecimiento radica en gran
medida en el deseo que tengan los colaboradores beneficiados, de crecer o
desarrollarse no solo profesional sino también personalmente; y que el tipo de
capacitaciones en los planes de crecimiento de cada trabajador clave dependen,
ademas de los resultados arrojados por la evaluacion de desempefio, del tipo de
cargo que ocupe, la Divisién a la que pertenezcay el nivel de conocimiento que éste
posea al entrar a la organizacion; por ende las clases y cantidad de capacitaciones
o formaciones no se especifican con exactitud para cada cargo, sino que se plantea
en el Anexo 33, un ejemplo de lo que seria el plan de accion de crecimiento para

un ingeniero consultor perteneciente a la Division de Monitoreos.
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12.CONCLUSIONES

Cuando el mercado laboral, fuente del recurso humano de toda empresa, se
presenta con limitaciones para ofrecer y proveer personas con las
competencias, conocimientos y experiencia requeridas en la organizacion,
una solucion a esta situacion es el planteamiento de procesos de
reclutamiento y seleccion, en los cuales se tracen y desarrollen técnicas para
encontrar, capturar e incorporar el capital humano externo apto para la
organizacién, asi mismo, identificar el personal interno competente para
ocupar nuevos cargos con mayores responsabilidades.

El proceso de induccién no es un procedimiento méas del sistema de gestion
humana, sino que es el primer vinculo entre el empleado nuevo y la
organizacién, debido a que mediante este proceso se le transmite al
trabajador la esencia misma de la empresa, es decir, porque existe, hacia
donde se dirige, fundamentos éticos y morales, personal que la conforma,
reglas del juego para superarse dentro de la organizacion, entre otros temas
indispensables para el buen desempefio e incorporacién de la persona no
s6lo a su puesto de trabajo sino también a la cultura organizacional de la
empresa.

El programa de incentivos, fundamentado en los valores de la empresa,
ademas de reconocer y premiar el esfuerzo de mas realizado por los
trabajadores, inculca en estos la cultura corporativa de la organizacion,
motivandolos a enfrentar labores y esfuerzos que no sélo hagan mas
eficientes sus funciones sino ademas que estas mejoras repercutan o
impacten a toda la organizacién, para lo cual se requiere tener establecido y
divulgado suficientemente el procedimiento de premiacion, como se
desarroll6 en el numeral 10.1. Haciendo un simil, un atleta no corre para

ganar a menos gue conozca la meta.
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Uno de los factores impactantes en la satisfaccion y desempefio laboral de
los empleados radica principalmente en la motivacidon que los lideres
impriman en ellos, a través de no solo compensaciones monetarias sino
también como generacion de oportunidades de crecimiento personal y
profesional dentro de la organizacion, permitiendo esto que el trabajador se
apropie completamente de su entorno de trabajo. Entonces, es
indiscutiblemente necesario hacer el levantamiento de del plan de
crecimiento de cada trabajador, en especial manera aquellos que son criticos

para la organizacion.
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13.RECOMENDACIONES

Se le sugiere a la direccion de gestibn humana aplicar las herramientas
propuestas en los procesos de reclutamiento y seleccion (numerales 6.2 y
7.2), las cuales les aportara informacion para realizar diagnosticos respecto
al comportamiento rotacional del personal de la organizacion e identificar
posibles necesidades de personal, en especial manera en aquellos cargos
que son claves en los procesos misionales de la empresa. Ademas, el
profundizar y emplear la metodologia de adecuacion persona puesto, les
sera de gran ayuda para evaluar a los candidatos del proceso de seleccion
no soélo por sus capacidades intelectuales sino también las actitudes y
aptitudes que la persona tenga respecto a las caracteristicas del puesto y su
entorno de trabajo.

Se propone a la direccion de gestion humana de K2 Ingenieria S.A.S., de
acuerdo al diagnostico encontrado del proceso de induccién, desglosar el
proceso conforme a lo propuesto en el numeral 8.5, debido a que esto
permitira que el personal a incorporar a la empresa tenga un mayor nivel de
captacion de los aspectos principales de cada una de las tematicas
expuestas en el proceso, y asi evitar tener personal que marche en rumbo
diferente o contrario al de la organizacion.

Dentro del estudio de diagnéstico realizado al programa de cultura
corporativa se encontré que habia personas inconformes con el proceso de
seleccién de los postulantes y que desconocian el procedimiento y las
premiaciones del programa, por ende se le recomienda al comité de gerencia
restructurar y definir los criterios de seleccion por tipo de Divisiones y hacer
uso de las herramientas informaticas como las Apps para que mediante esta
todo personal de K2 Ingenieria S.A.S tenga acceso a la informacién del
programa de cultura corporativa, respecto al procedimiento de seleccion,
catadlogo de premios, entre otros aspectos mencionados en el numeral
10.4.2.
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Establecidos los pasos a seguir para la elaboracion de planes de crecimiento
para el personal, se le sugiere a la direccion de gestion humana hacer el
levantamiento, divulgacion y seguimiento de los planes de crecimiento de los
trabajadores claves de cada Division operativa, esto con el fin que ellos
perciban el interés de la empresa por retenerlos y ayudarlos en el desarrollo

y bienestar personal y profesional.
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