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RESUMEN

El objetivo principal de la investigacion “Evaluacion de la estructura
organizacional y funcional de la Caja de compensacion familiar de Cordoba
del municipio de Monteria, departamento de Coérdoba”, fue evaluar la
estructura organizacional y funcional de la caja de compensacion familiar de
cordoba, con el fin de establecer mejoras en el desempefio de sus
operaciones y/o actividades en pro de una mayor productividad. Se baso6
teéricamente en autores como Guillo (2014) quien considera que “el
organigrama hace posible establecer orden y disciplina en el funcionamiento
de la empresa; las areas fundamentales quedan perfectamente definidas y
atendidas, conociendo quién es el responsable de la ejecucion de cada tarea
o area. El organigrama permite definir perfectamente el funcionamiento y los
roles dentro de la organizacion, por lo tanto, no se generan disfunciones y
exceso de costes, produciendo asi un ahorro de costes”. El paradigma de
investigacion de base fue el interpretativo, ya que es empleado para
investigaciones de caracter cualitativo o mixto, El enfoque de esta
investigacion es de caracter mixto y el método que se utilizé fue el de estudio
de caso, las técnicas para su ejecucion a emplear fueron la observacion
directa y entrevistas (estructuradas y no estructuradas), de esta forma se
recolecto la informacion que fue de gran ayuda para la correcta evaluacién
de la estructura organizacional y funcional de la Caja de compensacién
familiar de Cérdoba.

En relacién al tipo de investigacion que se utiliz6 como fundamento de esta
investigacion, fue la tipo descriptivo aplicativo, ya que se pretendia establecer
a través de un estudio de caso la situacidon organizacional por la que
atravesaba la caja de compensacion familiar de cérdoba.

Palabras claves: Organigrama, estudio de caso, entrevista, observacion
directa, manual de funciones



ABSTRACT

The main objective of the research "Evaluation of the organizational and
functional structure of the Cdérdoba Family Compensation Fund in the
municipality of Monteria, Coérdoba department”, was to evaluate the
organizational and functional structure of the Cérdoba Family Compensation
Fund, with the In order to establish improvements in the performance of its
operations and / or activities in favor of greater productivity. It was
theoretically based on authors such as Guillo (2014) who considers that “the
organization chart makes it possible to establish order and discipline in the
operation of the company; the fundamental areas are perfectly defined and
taken care of, knowing who is responsible for the execution of each task or
area. The organization chart allows to perfectly define the functioning and the
roles within the organization; therefore, dysfunctions and excess costs are not
generated, thus producing cost savings”. The basic research paradigm was
the interpretive one, since it is used for qualitative or mixed research. The
focus of this research is of a mixed nature and the method used was that of a
case study, the techniques for its execution to be used were direct
observation and interviews (structured and unstructured), in this way the
information that was collected was collected. Was of great help for the correct
evaluation of the organizational and functional structure of the Family
Compensation Fund of Cordoba.

In relation to the type of research that was used as the basis of this research,
it was the descriptive application type, since it was intended to establish
through a case study the organizational situation that the Cordoba family
compensation fund was going through.

Keywords: Organization chart, case study, interview, direct observation,
manual functions
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INTRODUCCION

Los cambios constantes en el entorno competitivo de las organizaciones, asi
como las crisis que deben enfrentar algunas empresas, originadas por
situaciones acumuladas durante el tiempo en el desarrollo de sus procesos,
las obligan autoanalizarse y buscar la forma de identificar no solo las causas
de la situacion que padecen, sino de ajustar o adaptar la forma como
desarrollan sus operaciones optimizando los proceso para poder dar
respuesta de manera eficiente a las necesidades de sus clientes. Las Caja
de Compensacion Familiar no son ajenas a este entorno comercial en donde
deben actualizarse e identificar ventajas competitivas, para continuar en el
mercado.

La Caja de Compensacion Familiar de Cérdoba “COMFACOR”, en medio de
un proceso de intervencion administrativa, tiene el compromiso de analizar y
evaluar su estructura organica y funcional, asi como su manual de funciones
para identificar aquellos procesos, funciones, cargos entre otros, que no
estén acorde a las exigencias que se requieren para que las Cajas de
Compensaciéon puedan cumplir a cabalidad con su quehacer misional, lo cual
€S necesario para proyectarse como una empresa sostenible en el corto,
mediano y largo plazo, dentro del contexto de los cambios en los mercados
gue participa.

Este trabajo propone el andlisis y evaluacién de la estructura organizacional y
funcional de la Caja de compensacion familiar de Coérdoba, junto con el
manual de funciones, como una estrategia para identificar las situaciones de
mayor impacto en las dificultades de tipo administrativo que tiene la
Corporacion, y con ello realizar propuesta para el redisefio de la estructura
organica y funcional, asi como de la actualizacion del manual de funciones,
acorde con las necesidades actuales de la organizacién, teniendo como meta
la satisfaccion de los usuarios de las diferentes unidades de negocio diversas
gue tiene la entidad.

Lo anterior, permitira a la Corporacion la actualizacion de sus procesos y la
adopcion de nuevos controles y estrategias, que contribuyan a superar el
estado de intervencion que atraviesa la Corporacion, al tiempo que se
organiza como una entidad competitiva en el entorno.



CONTENIDO
RESUMEN .....coiiiiiiiiii e [
ABSTRACT . i
D] =] (@ 2N 1 ] 1 A iii
INTRODUCCION ..ottt ettt et et se st se e ese e seenas iv
LISTADO DE FIGURAS ...ttt viii
CAPITULO I ottt 1
CONTEXTUALIZACION DE LA PROBLEMATICA .....coooveeveeeeeeeeeeeeeeeens 1
1.1. Descripcidon de la problematiCa ............couvviiiiiiiiiciiiiiiee e 1
1.2. Formulacion de la pregunta de investigacion..............cccceveeeeeeieveiinnnnnnn. 4
1.3. Hipotesis y/o premisas y PropoSiCiON .........ccceveeeeeeeiiiiiiiiiiieeeeeeeeeivinn 4
1.4. Objetivos y/o propdsitos de la investigacion ............cccceeeeeeeeeeeiiiiiinnnee. 5
1.4.1. ODbjetivo General ... 5
1.4.2. ODbjetivos ESPECIfiCOS. ....ccuiiiiiiiiiiiiiiiiiiie e 5
1.5, Justificacion € IMPACTO .........uuueiiiiiieiiiiiieiee e 6
CAPITULO 12 ottt 8
FUNDAMENTACION TEORICA DE LA INVESTIGACION.........cccovevennenn. 8
2.1. Bases tedricas, investigativas, conceptuales y legales.............cccooouuueee. 8
P2 I I = P TS (=T o= L PP 8
0 N B R @ ] o T= T o[ o =T - 8
2.1.1.1.1. Rol del organigrama en la organizacion..............ccccccceeeeiunenne. 9
2.1.1.1.2. Clasificacion de 10S 0rganigramas ............ccccuveeeeeeeeeeeennnnnne. 11
2.1.1.1.3. Parametros para la elaboracion de los organigramas............ 15
2.1.1.2. Manual de fUNCIONES.........covuiiiiiii e 18

2.1.1.2.1 Aspectos relevantes e importantes del manual de funciones . 19

2.1.1.2.2. Partes que integran el manual de funciones...........cccccccccce.... 19
2.1.1.3. Herramientas para la descripcion y analisis de puestos. ........... 21
2.1.1.4. Etapas para el andlisis de puestos de trabajo ..........cccccceeeeeeeee. 21
2.1.1.5. Modelos para disefio de Cargos..........cccvvvveiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieeeeee 22
2.1.1.5.1. Modelo tradiCional............cccccvviiiiiiiiiiiiiiiiiiie 22
2.1.1.5.2. Modelo humanista..............ccuvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeee 22

2.1.1.5.3. Modelo de contiNngeNCIas ..........cooeevvuriiiieiiiiiie e 22



Vi

2.1.2. Bases iNVESHQALIVAS ........ccovviiiiiiiiiiie e 23
2.1.2.1 Antecedentes NIiSTOMCOS..........ccvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeee e 23
2.1.2.2 Antecedentes iNVestigatiVoS ...........cccevvveeiiiiiiiiiie e 25
2.1.3. Bases CONCEPLUAIES........cceeiiiiiiiiiie e 36
2.1.4. BasSeS |€Qales ........ouuuiiiiii e 40
2.2. Definicion conceptual y operacional de los conceptos definidores ........ 42
2.3. Operacionalizacion de los conceptos definidores ...........ccovvvvvvviceeeeennn. 43
CAPITTULO ittt 47
ASPECTOS METODOLOGICOS DE LA INVESTIGACION .....c..cccvveveennnen 48
3.1. Paradigma, método y/o enfoque de investigacion ............ccccccvvveeeeennn. 48
3.2. Tip0 de INVESHIGACION ....cceiiiiiiiiiiiieiiee ettt 50
3.3. Disefio de a iNVeSLIGaCION .............eeviiiieeiiiiiiiiiiiiee e 51
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos ...........ccccvvvvvvnvnnnnnnnns 51
3.5. Poblacion, muestra y muestreo y/o unidades de estudio y sujetos de la
1)Y= 1o = T 0 o PSP 52
3.5.1. Poblacion y/o Descripcidon del Escenario de Investigacion .......... 52
3.5.2. Muestra y/o Descripcion y Criterios de Seleccion de los
INformantes Clave.........cooooiiiii i 52
3.6. Procedimiento de la investigacion............ccccocoevvvviiiiiii e 53
3.7. Validez y confiabilidad de l0s inStrumentos.............cccceeeeeeieeieiiiiicee e, 54
GRS T @70 0[S0 (=T = Tt (o] g 1= ISR = ] 1 oF= 55
3.8.1. Criterios de confidencialidad..............ccoovvveeiiiiiiie e 55
3.8.2. Descripcion de la obtencién del consentimiento informado ......... 56
3.8.3. Riesgos y beneficios conocidos y potenciales...........cccccceeeeenen.e. 56
CAPITULO IV: ittt 58
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS O HALLAZGOS
...................................................................................................................... 58
4.1. Técnicas de analisis de datos 0 hallazgos.............cccooeeeeee 58
4.2. Procesamiento de 10S datOS.......ccovvvviuiiiiiiiii e 58
4.3. Discusién de los resultados y/o contrastacion y teorizacion .................. 59
4.3.1. Duplicidad de FUNCIONES.........ccccuuiiieiiiiieeeeeee e 78

4.3.2. Hallazgos de Funciones sin responsables...........c....cccccviiiiinennnn. 81



Vii

4.3.3. Diferencias entre perfiles requeridos de cargos vs perfiles de los

(ool oF= T gl (=TSR e (ST o [ L 82
4.4. Conclusiones y recOmMeNdacCIONES .........cccvveeeeeeieeeiiiiiiieeeeeeeeeeeiinne e 84
CAPITULO V. ottt 86
o O ] | S 86
5.1 Denominacion de la PropueSTa ..........coovviiiiiiiiiiiiiee e 86
5.2 DescripCion de la PropUESTA .........cceiiiiiiiiiiiiiiiiiieee e 86
CSIRC T W o F= 10 0 T=T o1 =T [ o I 87
5.4. Objetivos de |a Propuestal .........ccovvviiiiiiiiiii e 88

5.4.1. ODbjJetivo GENETal.........oiiiieiiiiieecce e 88

5.4.2. Objetivos ESPECIfICOS........ccovviiiiiiiiii e 88
ST = =T 0 1= ot = 1 [0 1 88
S G TR (0 o U o3 (0 L 89
ST R o Tox- | = T [o ] 1 89
SIS TR |V = o o o 1 90
SRS R O o] a0 o | r= 11 4 I- PP 90
5.10.  RECUISOS.....cuuiiiiiiii ettt e e e e e e e e e e e aaans 91
9.11.  PrESUPUESTO.....ccieiiiiieiiiiie et 91
BIBLIOGRAFIA ..ottt 92
APENDICES ...ttt ettt 97
APENDICE 1: Cuestionario preguntas aplicado a los funcionarios de
(0] 111 7= Vo o PP TSR 97
APENDICE 2: Cronograma para la ejecucion de la propuesta.................... 101
ANEXOS ... 102
ANEXO 1: Resolucion AEI 107 del 19 de Diciembre del 2019 ................... 102
ANEXO 2: Resolucion AEI 139 del 27 de Agosto del 2020 .............cccceee.... 116

LISTADO DE TABLAS

Tabla 1: Clasificacién de los organigramas segun su naturaleza................. 11
Tabla 2: Clasificacién de los organigramas por su ambito ..............cccceee.... 12
Tabla 3: Clasificacién de los organigramas por su contenido ...................... 12
Tabla 4: Clasificacién de los organigramas por su finalidad......................... 13
Tabla 5: Clasificacion de los organigramas por su presentacion o
(o[ F=To ] =g o= T [0 ] o 1 14
Tabla 6: Criterios para la elaboracion de los organigramas ..................c...... 15

Tabla 7: Elementos del manual de fUNCIONES ... ..o 20



viii

Tabla 8: Definicion conceptual y operacional de los conceptos definidores de

1)Y= 1 =T o ST 42
Tabla 9: Operacionalizacion conceptos definidores de la investigacion....... 43
Tabla 10: Resultados de la pregunta 1 del cuestionario diagnéstico............ 59
Tabla 11: Resultados de la pregunta 2 del cuestionario diagnéstico............ 60
Tabla 12: Resultados de la pregunta 3 del cuestionario diagnéstico............ 62
Tabla 13: Resultados de la pregunta 4 del cuestionario diagnoéstico............ 64
Tabla 14: Resultados de la pregunta 5 del cuestionario diagnostico............ 66
Tabla 15: Resultados de la pregunta 6 del cuestionario diagnostico............ 67
Tabla 16: Resultados de la pregunta 7 del cuestionario diagnostico............ 68
Tabla 17: Resultados de la pregunta 8 del cuestionario diagnostico............ 70
Tabla 18: Resultados de la pregunta 9 del cuestionario diagnéstico............ 72
Tabla: 19: Resultados de la pregunta 10 del cuestionario diagndstico ........ 73
Tabla 20: Resultados de la pregunta 11 del cuestionario diagnéstico.......... 75
Tabla 21: Resultados de la pregunta 1 del cuestionario diagnéstico............ 77
Tabla 22: Casos de duplicidad de funciones..........ccccccceeeeieeiiiiiiiiiiceee e, 79
Tabla 23: Hallazgos de Perfiles incoherentes entre perfil requerido vs titular
(0 L= T I o= T o [0 TS 82

LISTADO DE FIGURAS

Figura 1: Componentes basicos de un organigrama ..........cccceeeeeeecvveveeeeeennn. 9
Figura 2: Modelo organizacional en forma de hongo propuesto por Mintzberg
...................................................................................................................... 28
Figura 3: Pardmetros para el disefio organizacion segun Mintzberg ........... 29

Figura 4: Tipos de estructuras y elementos conformantes segun Fombrun 30
Figura 5: Categorias del primer concepto definidor (Organigrama Funcional).

...................................................................................................................... 45
Figura 6: Categorias del segundo concepto definidor (Estructura organica).
...................................................................................................................... 45
Figura 7: Categorias del tercer concepto definidor (Manual de funciones).. 46
Figura 8: Esquematizacion del procedimiento de la investigacion............... 54
Figura 9: Distribucion de los cargos de Comfacor .........cccccevvvvvviviiiiiiiinennnn. 60

Figura 10: Grafico conocimiento del propésito del cargo por el personal .... 61
Figura 11: Conocimiento del propdsito del cargo por niveles jerarquicos.... 62
Figura 12: Funciones realizadas vs manual de funciones ...............cccccuun.... 63
Figura 13: Identificacién del cargo en la estructura organica....................... 64



Figura 14: ldentificacion del cargo, area y dependencia en el organigrama

fUNCIONAL ... 66
Figura 15: Conocimiento del impacto de las funciones realizadas a los
objetivos de 1a Organizacion............ccuuuueiiiiiieeeiieieee e 67
Figura 16: Grafico de Reporte de las actividades o funciones realizadas.... 69
Figura 17: Estado de los procedimientos de Comfacor ..........ccccccevvvvvveennnnn. 71
Figura 18: Conocimiento de la relacion funciones vs procesos ................... 72
Figura 19: Indagacion sobre el seguimiento periodico a los procesos......... 74

Figura 20: Alternativas propuestas para la optimizacién de actividades...... 76
Figura 21: Indagacion sobre el flujo de comunicacién entre las dependencias

(o Lo P W] o = 1 4= Tox (o | o 77
Figura 22: Localizacion y vista superior de la Caja de compensacién familiar
(0 L= @ (o (o] o - 89

Figura 23: Presupuesto para la implementacion de la propuesta planteada 91



CAPITULO I:

CONTEXTUALIZACION DE LA PROBLEMATICA

1.1. Descripcion de la problematica

Ante la creciente rapidez con la que se mueve el mundo en que nos
encontramos, es fundamental para la viabilidad de las empresas el saber
adaptarse a los cambios que se producen en el entorno. Las organizaciones
de la actualidad se enfrentan a un sin nUmero de amenazas y oportunidades
gue les obligan a estar alerta para actuar de manera oportuna, esto con el fin
de prevenir los peligros y conseguir los mejores resultados (Caurin, 2018).

En ocasiones, los cambios que se realizan en la organizacion de la empresa,
se hacen para poder adaptarse a las nuevas necesidades econémicas u
operativas, las cuales son tan grandes que no es suficiente con realizar
algunas modificaciones. En estos casos, se ejecutan procesos de
reestructuracion empresarial que conllevan la transformacion necesaria.

Segun Caurin (2018) la reestructuracion de empresas consiste en el proceso
de cambio en el que una organizacion se ve envuelta para transformarse y
adaptarse a un nuevo modelo empresarial que les permita seguir siendo
competitivos y mejorar el funcionamiento de la compafia.

El andlisis de la estructura organico-funcional y de los procesos internos, no
debe ser de manera perceptiva o0 intuitiva sino a través de estudios
coordinados y debidamente planeados que faciliten y contribuyan a la buena
toma de decisiones. Toda vez que el talento humano se convierte en un
eslabon de alto impacto para alcanzar los objetivos planeados, por lo cual es
necesario precisar las necesidades de personal en relacion con los cargos
existentes, las metas y procedimientos establecidos.



La presente investigacion fue realizada en la empresa “Caja de
Compensacion Familiar de Cordoba-Comfacor” la cual es una Corporacion
de derecho privado sin animo de lucro, con personeria juridica conferida
mediante la Resolucion No. 1342 del 3 de octubre de 1960, proferida por la
Gobernacion de Cordoba. Esta entidad tiene la responsabilidad de manejar
recursos publicos en diferentes programas sociales y de atender a varios
tipos de poblacion. Afio tras afio esta organizacion fue creciendo en
presupuesto, estructura, planta de personal, procesos asignados para su
ejecucion, sedes de trabajo, entre otros aspectos; asi mismo y de forma
simultanea surgio la necesidad de ejecutar procesos transversales en donde
existiera la interaccion constante y dindmica de las diferentes areas de la
empresa.

Ante todas estas eventualidades, la forma de administracion de sus procesos
se fue tornando cada vez mas compleja y dificil de controlar, todo esto
aunado a que la estructura, la planta y la distribucion de funciones no se
alineaba con todas las necesidades requeridas o demandadas, afectando en
gran medida la gestion de la Caja de Compensacion y conllevandola al actual
proceso de intervencion en el que se encuentra.

Hoy se vislumbran éareas cargadas de trabajo, otras livianas, procesos
desarticulados, confusién en los roles de algunos cargos, entre otros, lo que
puede conllevar al incumplimiento en las operaciones, con el riesgo
agudizado de no continuar en el negocio.

En sintesis, Comfacor, crecid en prestacion de servicios, pero bajo un
modelo de administracion antiguo, en el cual se tomaron decisiones de
diversa indole que repercutieron en el ambito laboral y por ende en la
productividad. La situacion actual por la que atraviesa la caja de
compensacion la obliga a revisar su modelo de operacion, la estructura
organizacional y funcional que opera en la actualidad, al igual que el coste de
la planta, la distribucion y asignacion de funciones, los perfiles necesarios e
idéneos para la ejecucion de sus actividades, la forma en que administra los
recursos, la manera de gestionar sus procesos y como esta cumpliendo con
la satisfaccion de sus clientes, todo esto con el fin de identificar debilidades
de tipo administrativo, organizacional, financiero, legal etc., que le permitan
disefiar planes de accion encaminados a superar el estado de intervencion.



La caja de compensacion familiar de cordoba (COMFACOR) hoy tiene el
gran reto de evaluar su forma organizacional y funcional, la manera como
desarrolla sus procesos y la eficiencia de los recursos que emplea para ello;
lo anterior para dar respuesta a los planes de mejoramiento necesarios para
garantizar la continuidad de sus negocios al tiempo que se enfrenta a los
retos de competitividad de cada uno de los mercados en los cuales participa.

Teniendo en cuenta la problemética planteada anteriormente, surge la
presente investigacion, la cual busca realizar una evaluacion de la estructura
organizacional y funcional de la caja de compensacion familiar de cérdoba,
apuntando a identificar factores claves y al planteamiento de una propuesta
que coadyuve a la optimizacion y redefinicion de su planta actual, incluyendo
una nueva forma de distribucién de funciones por areas que le permita
mejorar la eficacia y eficiencia de su gestion.

Esta evaluacidon tiene como alcance identificar debilidades y puntos
susceptibles de mejora para la estructura, la planta y el manual de funciones
gue opera en la actualidad, incluyendo una propuesta que contribuya y que a
la vez se encuentre alineada con las necesidades que demanda la empresa.

Es importante precisar en esta etapa de esclarecimiento de la problemética,
que la evaluaciébn que se pretende realizar en esta investigacion se
fundamenta ademas en disposiciones de caracter legal, es decir, que la
reestructuracion organizacional y funcional de la caja obedece a lo expuesto
de manera taxativa en la Resolucion 0129 del 7 de marzo del afio
2017expedida por la Superintendencia del Subsidio Familiar, por medio de la
cual se ordena como medida cautelar la intervencién administrativa total de la
Caja de Compensacion Familiar de Cérdoba — COMFACOR, y se adoptan
otras determinaciones. Sin embargo, el clamor de mejorar la forma de
organizacion se remonta de tiempo atras por iniciativa propia. A continuacion,
se citan algunos documentos que dan fe de lo expuesto:

e Mediante Acta N°. 521 de 30 de julio de 2015 en reunion ordinaria el
Consejo Directivo de COMFACOR aprobo y autorizé por unanimidad la
estructura Organizacional (organigrama) de la Caja de Compensacion
Familiar de Cérdoba



e A través de la Resolucion AEI 010 de fecha de 08 de mayo de 2017, el
Agente Especial de Intervencion de la época autorizé a la Direccion
Administrativa de la Caja de Compensacion Familiar de Cérdoba-
COMFACOR la creacion del cargo de Subdireccion de Servicios de Salud
EPS en la estructura organizacional de la corporacion.

e La Direccién Administrativa de COMFACOR present6 ante la Agencia
Especial de Intervencidn, solicitud para proceder con la modificacion de la
Estructura organizacional.

1.2. Formulacion de la pregunta de investigacion

¢, Cuales son las principales debilidades y oportunidades de mejora de la
estructura organizacional y funcional que opera actualmente en la caja de
compensacion familiar de cordoba?

1.3. Hipétesis y/o premisas y proposicion

Por tratarse de un estudio semicualitativo (mixto) se establecen los siguientes
supuestos:

“La falta de una estructura organica adecuada, ocasiona que no se cuente
con una definiciébn clara de las funciones de las diferentes unidades
administrativas de la caja de compensaciéon de cérdoba-COMFACOR, lo que
conlleva a un desorden en la administracion y manejo de la institucion”.

“La falta de un manual de funciones adecuado para los diferentes puestos de
trabajo de las diversas areas de los servicios que brinda la caja de
compensacion de cordoba-COMFACOR, provoca duplicidad de funciones, el
desequilibrio en cargas de trabajo, omisiones, cuellos de botella y la mala
comunicacion interna y externa”.



‘La organizacion y distribucion de funciones en las diferentes areas de
Comfacor influye en el desempefio eficaz y eficiente de las responsabilidades
y/o compromisos de la entidad”.

1.4. Objetivos y/o propdédsitos de la investigacién

A continuacion, se muestran los objetivos que se desean alcanzar con el
desarrollo de esta investigacion, los cuales se encuentran segmentados en
un objetivo general y tres objetivos especificos, en este punto es relevante
exponer que las articulaciones de los mismos coadyuvaran para brindar
respuesta a la pregunta de investigacion planteada en el numeral 1.2 del
presente proyecto.

1.4.1. Objetivo General

Evaluar la estructura organizacional y funcional de la caja de compensacion
familiar de cérdoba, con el fin de establecer mejoras en el desempefio de sus
operaciones y/o actividades, en pro de una mayor productividad.

1.4.2. Objetivos Especificos

e Realizar un diagnoéstico para el establecimiento de la situacion actual de
la entidad, con base en la estructura organico-funcional y en sus procesos
y procedimientos.

e Determinar casos de duplicidad de funciones, funciones sin responsables,
cargos con inadecuada distribucion de roles, entre otras situaciones
derivadas de la forma organizacional y operacional de la entidad.

e Analizar los perfiles de los cargos para indagar la coherencia entre estos
y el perfil del titular del mismo, asi como también con las funciones que se
encuentra realizando.



1.5. Justificacion e impacto

La presente investigacion es de gran importancia para la Caja de
Compensacion Familiar de Cérdoba-Comfacor, dada la necesidad que tiene
esta empresa de mejorar la manera de operacion y/o ejecucion de sus
responsabilidades y compromisos ante el proceso de intervencion por el que
atraviesa, en vista de esta situacion se decidio realizar este proyecto de
investigacion, el cual busca primero que todo identificar especificamente
donde se deben realizar replanteamientos organico-funcionales y como estan
distribuidas la totalidad de funciones de la empresa, esto con el fin de poder
establecer una propuesta de reestructuracién organizacional y funcional que
permita un mejor desempefio y eficiencia de las labores. Para lograr esta
premisa se hizo uso de herramientas como la observacion directa, el trabajo
de campo y/o analisis de las areas de trabajo y reuniones de feedback con
jefes de areas.

Es indispensable realizar un andlisis de cada area administrativa y unidad de
negocio para identificar y evaluar debilidades y oportunidades de mejora, asi
como medir el trabajo administrativo, teniendo en cuenta aspectos como la
descripcion de las tareas propias del cargo, la cantidad de tiempo empleado
en el desarrollo de las mismas, la frecuencia con la que se realizan, el perfil
de desempefio, la observacion de la ejecucion de las funciones en el puesto
de trabajo y actividades que no generan valor agregado y los llamados
“cuellos de botella”.

Otro motivo que sustenta el porqué de esta investigacion, se fundamentan en
la razon de ser de la caja de compensacién familiar de cérdoba, la cual busca
la satisfaccion de sus afiliados, estos sin duda son a su vez el Gltimo y mas
importante eslabon de la cadena de valor de la empresa. EI mejoramiento
gue se pretende alcanzar a través de este proyecto apunta hacia el bienestar
de su target (publico objetivo), es decir, a la satisfaccion total y plena de sus
afiliados. Para esto se hace necesario construir ideas y acciones para
organizar de mejor manera al personal que presta o apoya la realizacion de
los servicios de la caja, ante ello resulta imprescindible un redisefio
organizacional y funcional dentro de la Instituciéon que sirva de orientacion,



modelo o consulta para el desarrollo de actividades que ayuden a potenciar
el desempefio en cada una de las unidades de negocio.

Con el organigrama funcional se tiene una idea general de cdémo esta
estructurada, la caja de compensacion familiar de cérdoba-Comfacor, este
instrumento es sin duda una fuente de andlisis que ayuda a detectar fallas
estructurales, ya que muestra o representa graficamente las areas con sus
correspondientes relaciones dinamicas y jerarquicas. Entonces contar con
una estructura organico-funcional alineada a las necesidades actuales es
muy importante para enfrentar el devenir de la compafia.

De igual forma sucede con el manual de funciones y la planta de cargos los
cuales son parte integral para la puesta en marcha de una propuesta de
restructuracion organizacional y funcional en la caja de compensacion.

El manual de funciones que se pretende construir ayudara a optimizar el
trabajo del personal, al estructurar el desempefio y responsabilidades de
cada éarea dependencia de trabajo con las que cuenta la caja de
compensacion, detallando aspectos relacionados con la estructura de la
organizacion, asi como las funciones, interrelaciones, dinamicas,
compromiso y acoplamiento que implique a cada cargo.

Para finiquitar, esta investigacion le permitira a la Caja de Compensacion
Familiar de Cérdoba detectar en las diferentes areas de trabajo aspectos
claves como: la forma de organizacion de su planta, la manera como estan
distribuidas las funciones, la cantidad de colaborados por area y cargo, las
relaciones de mando, los conductos 0 procesos que son propios para cumplir
las actividades, las debilidades en la ejecuciéon de los procesos, el estado de
los manuales de funciones, las condiciones de trabajo que afecten la
rendimiento funcional de la empresa, entre otros aspectos que son
susceptibles de mejoras para optimizar todo el portafolio de compromisos y
responsabilidades que demanda la caja en conjunto con sus unidades de
Servicios.



CAPITULO II;

FUNDAMENTACION TEORICA DE LA INVESTIGACION

2.1. Bases tedricas, investigativas, conceptuales y legales

En este segundo capitulo concerniente a la fundamentacion teérica de la
investigacion se expondran las bases tedricas, investigativas, conceptuales y
legales; todas ellas de forma articulada serviran como apoyo indispensable
para entender, conocer, replicar, adaptar y aplicar en el proyecto de
“‘Evaluacion de la estructura organizacional y funcional de la Caja de
compensacion familiar de Cérdoba del municipio de Monteria, departamento
de Cordoba”.

2.1.1. Bases tedricas

2.1.1.1. Organ

igrama

Para Rey (2001), el organigrama es: una representacién grafica de la
estructura organica de una institucion o de una de sus areas, en la que se
muestra la composicion de las unidades administrativas que la integran, sus
relaciones, niveles jerarquicos, canales formales de comunicacion, lineas de
autoridad, supervisién y asesoria (p. 31).

Por medio del organigrama se representa la estructura, la jerarquia, la
interrelacion y las dinamicas de las areas y dependencias que integran a una
organizacion. Cada elemento, refleja informacién acerca de: la divisién de
funciones, las lineas de autoridad y responsabilidad, los canales de
comunicacion, la naturaleza lineal, las relaciones existentes entre los



diversos cargos de la empresa; ayudando a entender a través de esta
representacion grafica como es la division del trabajo en la empresa.

En las organizaciones es indispensable contar con un organigrama, ya que
por medio de estos los colaboradores (empleados) tendran una vision de las
responsabilidades establecidas, ademas como es el conducto regular para la
transmision de la informacion. También se hace importante para identificar
cuales unidades son centrales, descentralizadas o cuales trabajan de manera
desconcentrada.

En la ciencia de la administracion, los organigramas sirven de asistencia y
orientacion de todas las unidades administrativas de la dependencia al
reflejar graficamente la estructura organizativa de sus procesos. En el area
de organizacién y métodos, sirve para reflejar la estructura asi como velar
por sus permanentes revisiones y actualizaciones las cuales se dan a
conocer en los manuales de organizacion (Contreras, Muzquiz & Petersen,
2011, pag. 162).

Teniendo en cuenta la importancia del organigrama en las organizaciones se
hace necesario realizar una actualizacion y redefinicién del que opera en la
actualidad en la caja de compensacion familiar de cérdoba.

2.1.1.1.1. Rol del organigrama en la organizacién

Como se explicé en el numeral anterior el organigrama desempefia un papel
de suma importancia en las organizaciones, puesto que brinda informacién
sobre la division del trabajo en la empresa, las unidades organizativas
existentes, las lineas de autoridad, los niveles jerarquicos, la interrelacién
para la ejecucién de las actividades, las subdivisiones que integran una
unidad o macrounidad dentro de la organizacion (ver figura 1).

Figura 1. Componentes basicos de un organigrama
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Linea de
autoridad

19 Nivel
jerarquico

Unidades
organizativas

2% Nivel
jerarquico

3% Nivel
jerdrquico

4% Nivel
jerarquico

Fuente: Libro analisis administrativo técnicas y métodos (Hernandez, 2007)

De igual forma, Guillo (2014) considera que el organigrama hace posible
establecer orden y disciplina en el funcionamiento de la empresa; las areas
fundamentales quedan perfectamente definidas y atendidas, conociendo
quién es el responsable de la ejecucion de cada tarea o area. El organigrama
permite definir perfectamente el funcionamiento y los roles dentro de la
organizacion, por lo tanto no se generan disfunciones y exceso de costes,
produciendo asi un ahorro de costes. Todo esto ayuda a gestionar el
crecimiento de la empresa de forma ordenada (p. 7).

En este orden de ideas se puede aseverar que el organigrama proporciona
una imagen formal de la organizacion, facilita el conocimiento, asi como de
sus relaciones de jerarquia y coordinacion, compone un elemento técnico
valioso para el andlisis organizacional.
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2.1.1.1.2. Clasificacién de los organigramas

Para Thompson (2009) los organigramas pueden clasificarse segun cuatro

grandes criterios:

1. Por su naturaleza.
2. Por su ambito.
3. Por su contenido.

4. Por su presentacion.

A continuacion en las siguientes tablas se describen los tipos existentes de
organigramas de acuerdo al criterio, es importante aclarar que en la tabla 5
gue se muestra debajo se establecié un nuevo criterio de clasificacion.

Tabla 1: Clasificacién de los organigramas segun su naturaleza

CLASIFICACION

TIPOS

DEFINICION

POR SU

Microadministrativos

Corresponden a wuna sola
organizacion, y pueden referirse
a ella en forma general o
mencionar alguna de las areas
gue la conforman.

NATURALEZA

Macroadministrativos

Contienen informacién de mas
de una organizacion.

Mesoadministrativos

Consideran una o mas
organizaciones de un mismo
sector de actividad o ramo
especifico.

Fuente: Elaboracién propia con informacion de lideremprendimiento.com
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Tabla 2: Clasificacion de los organigramas por su ambito

CLASIFICACION

TIPOS

DEFINICION

POR SU AMBITO

Generales

Contienen informacion
representativa de una organizacion
hasta determinado nivel jerarquico,
segun su magnitud y
caracteristicas. En el sector
publico pueden abarcar hasta el
nivel de direccibn general o su
equivalente, en tanto que en el
sector privado suelen hacerlo
hasta el nivel de departamento u
oficina.

Especificos

Muestran en forma particular la
estructura de un area de la
organizacion.

Fuente: Elaboracién propia con informacion de lideremprendimiento.com

Tabla 3: Clasificacién de los organigramas por su contenido

CLASIFICACION

TIPOS

DEFINICION

POR SU
CONTENIDO

Integrales

Son representaciones graficas de
todas las unidades administrativas
de una organizacion y sus
relaciones de jerarquia o0
dependencia. Es conveniente
anotar que los organigramas
generales e integrales son
equivalentes.

Funcionales

Incluyen las principales funciones
gue tienen asignadas, ademas de
las unidades y sus interrelaciones.

Fuente: Elaboracion propia con informacion de lideremprendimiento.com




13

Tabla 4: Clasificacion de los organigramas por su finalidad

CLASIFICACION

TIPOS

DEFINICION

POR SU
FINALIDAD

Informativo

Se disefian con el objetivo de ser
puestos para la consulta de cualquier
publico, es decir que la informacion
sea entendible para las personas no
especializadas. Por lo tanto solo se
deben expresar las partes o unidades
del modelo y sus relaciones de lineas y
unidades asesoras

Analitico

La finalidad de este tipo de
organigrama es el analisis de
determinados aspectos del
comportamiento  organizacional asi
como cierto tipo de informacion que
presentada en un organigrama permite
la ventaja de la vision macro o global
de la misma

Formal

Es definido como tal cuando
representa el modelo de
funcionamiento planificado o formal de
una organizacién, cuenta con el
instrumento escrito de su aprobacion.
Por ejemplo, el organigrama de una
empresa se considera formal cuando
el mismo haya sido aprobado por el
Director de la compafiia

Informal

Se considera asi cuando representa su
modelo planificado no cuenta todavia
con el instrumento escrito de su
aprobacion.

Fuente: Elaboracién propia con informacion de lideremprendimiento.com




Tabla 5: Clasificacion de
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los organigramas por su presentacion o

CLASIFICACION

TIPOS

DEFINICION

POR SU
PRESENTACION

Vertical

Las jerarguias son mostradas de
arriba hacia abajo segun la
piramide a partir del titular, en la
parte superior y desagregan los
diferentes niveles jerarquicos en
forma escalonada, Son los mas
utilizados en la administracion

Horizontales

Las jerarquias son presentadas de
izquierda a derecha, se coloca al
titular en el extremo izquierdo Los
niveles jerarquicos son ordenados
en forma de columnas, en tanto
qgue la relacién entre las unidades
se ordenan por lineas dispuestas
horizontalmente.

Escalar

Se utilizan Sangrias para sefalar
la autoridad, cuanto mayor es la
sangria, menor es la autoridad de
ese cargo

Tabular

Es de tipo escalar solo que el
tabular no lleva lineas que unan
los mandos de autoridad

De bloque

Son una variante de los verticales
y tienen la particularidad de
integrar un mayor numero de
unidades en espacios mMAas
reducidos. Por su cobertura,
permiten que aparezcan unidades
ubicadas en los dultimos niveles
jerarquicos

Circular

La autoridad méaxima se ubica en
el centro y alrededor de ella se
forman circulos concéntricos




15

donde figuran las autoridades en
niveles decrecientes. Decrece
desde el centro hacia los
extremos, el dltimo circulo es mas
extenso e indica el menor nivel de
jerarquia de autoridad.

Fuente: Elaboracién propia con informacion de lideremprendimiento.com

Como se pudo ver en las Tablas 1-5 se muestran las diferentes
clasificaciones de los organigramas de acuerdo a su ambito, contenido,
finalidad y presentacion. Aunque todas estas clasificaciones son importantes,
es de resaltar que algunas son mas de forma y manera de visualizacion cosa
gue realmente es importante, sin embargo en este estudio cobra mayor
relevancia la clasificacion que abarca el contenido y la finalidad del
organigrama, ya el objetivo es poder tomar decisiones correctas a traves de
esta herramienta organizacional.

2.1.1.1.3. Parametros para la elaboracion de los organigramas

Teniendo en cuenta que los organigramas son de vital importancia y utilidad
para las organizaciones, instituciones y compafias, éstos deben ser
elaborados cuidadosamente, tomando en cuenta los siguientes criterios
expuestos por Contreras, Musquiz, & Petersen (2011):

Tabla 6: Criterios para la elaboracion de los organigramas

CRITERIO DESCRIPCION DEL CRITERIO

En el organigrama deben definirse
con exactitud todas las unidades
administrativas y sus interrelaciones.
Es la exactitud, entre las unidades de

PRECISION
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servicio 'y sus relaciones e
interrelaciones definidos
cuidadosamente, acentuando los
niveles jerarquicos y sus
dependencias entre ellos.

Debe ser muy simple, para que se
comprenda facilmente. Para ello, se
recomienda no complicarlo con
trazos innecesarios o] una
SENCILLEZ nomenclatura compleja o poco clara.
Utilizar Unicamente elementos
necesarios de manera que
representen sus niveles de forma
precisa y comprensible para todos.

Para facilitar su interpretacion
conviene homogeneizar las lineas y
figuras que se utilicen en su disefio.
Se hace necesaria la combinacion
idénea de los graficos que se utilicen
en su elaboracion.

UNIFORMIDAD

En gran medida, su funcionalidad
depende de su formato y estructura;
PRESENTACION por ello, en su preparacion deben
considerarse criterios técnicos y de
servicio, en funcién de su objetivo.

Para conservar su vigencia el
organigrama debe  mantenerse
actualizado. Cuando se elabora es
recomendable que en el margen
inferior derecho de la grafica se
anote el nombre de la unidad
responsable de prepararlo y la fecha
de autorizacion y actualizacion.

VIGENCIA

Fuente: Elaboracion propia con informacion de la “Guia técnica para elaborar
organigramas, Jalisco México”.
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Como se pudo ver en la tabla 6, se mostraron los criterios recomendados
para la elaboracion de los organigramas, aqui nos hablan de cinco criterios
como la precision, sencillez, uniformidad, la presentacion y la vigencia. Todos
estos criterios pueden convertirse en un punto de control antes y después de
construir el organigrama y la forma de aplicarlos seria:

Leer la definicion del criterio y determinar si se cumple, no se cumple o se
cumple parcialmente, lo ideal al final es que el organigrama final cumpla en
un 100% con todos los criterios, de esta forma se podra tener certeza que
esta bien elaborado.

También es relevante clarificar que el ultimo criterio (Vigencia) es uno de los
criterios que se debe estar revisando constantemente después de haber
finalizado la construccibn del organigrama ya que por motivos de
reestructuraciones organizaciones u otros cambios administrativos puede ser
que este haya perdido validez y no refleje los cambios sucedidos en un
transcurso de tiempo en la organizacion, es en este punto donde los cuatro
criterios restantes cobran vida nuevamente ya que el organigrama requerira
de una actualizacion y esta debe cimentarse en esos cuatro criterios iniciales.
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2.1.1.2. Manual de funciones

Segun Seminario E. (2016) el manual de funciones es un instrumento o
herramienta de trabajo que contiene el conjunto de normas y tareas que
desarrolla cada funcionario en sus actividades cotidianas y sera elaborado
técnicamente basados en los respectivos procedimientos, sistemas, normas
y que resumen el establecimiento de guias y orientaciones para desarrollar
las rutinas o labores cotidianas, sin interferir en las capacidades intelectuales,
ni en la autonomia propia e independencia mental o profesional de cada uno
de los trabajadores u operarios de una empresa, estableciendo con claridad
la responsabilidad, las obligaciones que cada uno de los cargos conlleva, sus
requisitos, perfiles, incluyendo informes de labores que deben ser elaborados
por lo menos anualmente.

Para Rodriguez (2012), el manual de funciones es un recurso para ayudar a
la orientacion de los empleados. Puede contribuir a que las instrucciones
sean definidas, fijar la responsabilidad, proporcionar soluciones rapidas a los
malentendidos y mostrar cdmo puede contribuir el empleado al logro de los
objetivos organizacionales, asi como a sus relaciones con otros empleados

(p.85).

Seminario E. (2016) continda expresando que: un manual de funciones o
manual de organizacion hace referencia a las funciones o responsabilidades
de cada departamento de la empresa, como gerencia, contabilidad, talento
humano, produccion, ventas, servicios, etc., detallando como se intervienen
en el funcionamiento de la empresa, se incluyen vision, mision, objetivos,
metas y descripcidén de cada area asi como sus responsabilidades. EI manual
de funciones es muy importante ya que “orienta a los empleados en la
ejecucion de sus tareas”.

Para finiquitar el manual de funciones es un elemento de gran ayuda para el
personal, ya que las instrucciones de su cargo se encuentran definidas en un
documento que da fe y veracidad de las mismas. En muchas ocasiones el
manual de funciones es el documento rector ante controversias sobre la

1 Rodriguez (2012), documento “como elaborar y usar manuales administrativos”
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ejecucion de alguna actividad o responsabilidad en particular, ante esto se
consulta el manual de funciones el cual ayuda a dirimir de la mejor manera la
resolucién de la responsabilidad, cabe aclarar que esto sucede cuando dicho
documento se encuentra actualizado y en él se engloban todas las
actividades de la empresa, ya que si no es asi pues el manual de funciones
no servira como apoyo a la administracion, por eso se hace tan relevante que
las organizaciones dispongan de un manual de funciones que se encuentre
actualizado y ademas que englobe la totalidad de las labores vy
responsabilidades que debe desempefiar la empresa.

Las actualizaciones del manual de funciones debe ser periddica, pero
ademas las nuevas funciones que adquiera la empresa en un dia 0 momento
determinado deben ser asignadas a un nuevo cargo (de ser necesario) 0
reasignarlas rapidamente a un o unos cargos ya existentes, con la debida
comunicacién y socializacién por parte de la dependencia encargada de la
administracion del talento humano.

2.1.1.2.1 Aspectos relevantes e importantes del manual de funciones

El principal beneficio de un manual de funciones es definir la estructura de la
organizaciéon, asi como también los cargos que la integran, las funciones,
actividades, responsabilidades, requisitos y la interrelacion jerarquica entre
cada uno de sus elementos.
Es importante tener en cuenta que para la elaboracién del manual de
funciones es indispensable definir algunos aspectos claves como:

» La estructura organizacional de la organizacion

» Ladenominacién y nimero de cargos que conforman la estructura

= Asignar a cada cargo las funciones que le corresponden

= Establecer los requisitos (estudios, experiencia, perfil) necesarios e

idéneos para la ejecucién de las funciones que tiene la empresa.
= Instituir las relaciones jerarquicas entre los diferentes cargos
= Aprobar y difundir el manual en la organizacion.

2.1.1.2.2. Partes que integran el manual de funciones
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Tabla 7: Elementos del manual de funciones

ELEMENTOS DESCRIPCION

Segun Chiavenato (1999), es un proceso gque consiste en
enumerar las tareas o funciones que lo conforman y
diferencian de los demas cargos de la empresa, es la
enumeracion detallada de las funciones o tareas del cargo
(que hace el ocupante), la periodicidad de la ejecucion
(cuando lo hace), los objetivos del cargo (por qué lo hace).
Es realizar un inventario de los aspectos relevantes del
cargo, asi como los deberes y responsabilidades que
comprende.

Perfiles del
cargo

Mondy y Noe, (1997): “la descripcion de puestos es un
documento que proporciona informacién acerca de las
tareas, deberes y responsabilidades del puesto”.

Alles (2012) manifiesta que en toda empresa (grande o
pequefia) se tiene que tener una descripcion clara de los
puestos existentes, ya que esto ayuda a seleccionar al
personal para un determinado puesto, se puede capacitar
y entrenar a una persona para ocupar un puesto, o para
su mejor desempefio en el cargo actual, o, en ocasiones,
en funcién de un puesto que ocupara en el futuro.

Descripcion
del cargo

El andlisis de puestos es el procedimiento sistematico de
reunir y analizar informacién sobre el contenido de un
puesto (tareas a realizar), sus requerimientos especificos,
el contexto en que las tareas son realizadas, el tipo de
personas deben contratarse para esa posicion (Alles,
Cinco pasos para transformar una oficina de personal en
un area de recursos humanos, 2012, pag. 92).

Andlisis de
puestos

Fuente: Elaboracion propia con informacion de los autores citados.

En la tabla anterior (tabla 7) se mostraron los elementos constitutivos del
manual de funciones, como lo son: los perfiles del cargo, la descripcién del
cargo y el analisis de puesto, la recomendacién dada con respecto a estos
factores integrantes del manual de funciones es que se debe analizar no a la
ligera cada uno de ellos ya que si falla el perfil de entrada, los demas factores
probablemente también fallaran, es por ellos que debe ser una tarea juiciosa
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y consensuada, ya que se podrian cometer errores, lo ideal es apuntar a un
perfil de acuerdo a las necesidades que requiere la organizacion.

Por otro lado los dos factores siguientes es en donde se deben condensar las
funciones, roles y responsabilidades del cargo que necesita la empresa, es
importante en este punto no dejar nada por fuera, pero tampoco se debe
extralimitarse en funciones de otro cargo, es decir, es colocar lo justo pero en
detalle y de manera clara para que no existan ambigtiedades entre lo que
hace la persona que desempefia el cargo y lo que demanda como tal el
cargo.

2.1.1.3. Herramientas para la descripcion y andlisis de puestos

Seminario E. (2012) cita la obra “Direccion estratégica de recursos humanos”
de Alles (2012) en donde sugiere que para la descripcion y el andlisis de
puestos es importante realizar las siguientes acciones:

= Entrevista: El analista necesita realizar una entrevista al ocupante del
puesto

= Observacion directa: El entrevistador observa las tareas y completa el
formato a partir de lo que ve, sin la participacion e intervencion del
empleado.

= Cuestionario: El ocupante del puesto diligencia un formulario
predisefiado previamente por la administracion.

= Accion mixta: Se realiza simultaneamente dos de las tres herramientas.

2.1.1.4. Etapas para el andlisis de puestos de trabajo

Seminario (2012) cita a Bohlander & Snell (2011) los cuales consideran que
para el analisis de puestos deben existir unas etapas que son las siguientes:

* Recoleccion de la informacion
= Descripcion del puesto
= Especificacién del puesto
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2.1.1.5. Modelos para disefio de cargos

Para Chiavenato (2009), existen tres modelos para el disefio de los cargos o
puestos:

2.1.1.5.1. Modelo tradicional

Es el modelo mas antiguo para el disefio de cargos, cimentado por la
administracion cientifica y por los precursores de la teoria de la burocracia de
weber, este modelo sigue los lineamientos del sistema cerrado y se enfatiza
en la teoria de la maquina, porque proporciona a las trabajadores un trato
igual al de las maquinas sin distincion de su caracter de seres humanos.

2.1.1.5.2. Modelo humanista

Creado a partir de las pruebas experimentales de Hawthorne, se centra mas
a los aspectos del contexto de trabajo mas que en el contenido de los
puestos o cargos.

2.1.1.5.3. Modelo de contingencias

Es el modelo mas amplio, utilizado y actual. Se cimienta en 5 estaciones o
dimensiones vitales del puesto: autonomia, variedad, identidad,
realimentacion, significado. Las cinco estaciones conllevan a tres estadios
psicoldgicos en los trabajadores: percepcion de las responsabilidades por los
resultados, percepcion de significado, conocimiento de los resultados del
trabajo.

Teniendo en cuenta los modelos de disefio de puestos se considera que el
modelo de contingencias es el mas adecuado, ya que el trabajador al poseer
autonomia puede exponer su criterio personal para establecer planes para la
realizacion del trabajo encomendado, a través de esta autonomia de su
forma o método el empleado se mantiene motivado y parte activa que agrega
valor a la organizacion.
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Por otro lado la realimentacién que propone este modelo ayuda a establecer
una constante mejora continua para la ejecucion de sus labores, es un
captador de informacién de sus superiores que lo catapultan hacia ser un
ente en mejoramiento, la retroalimentacion son pequefios diferenciales de
evaluacion de desempefio pero sin calificacién cuantitativa.

2.1.2. Bases investigativas

2.1.2.1 Antecedentes historicos

El avance de las organizaciones hace que las diferentes dependencias o
areas que las integran obligatoriamente muten o cambien de una forma
periodica; estas evoluciones que se causan producto de métodos,
conocimientos y tecnologias, los cuales tienden a transformar la manera de
comunicar y capacitar al personal. El comportamiento de los empleados de
una organizacion cambia la manera de administrar los recursos internos al
dirigir caracteristicas variantes diferentes las cuales por ley y producto del
clima laboral y la cultura organizacional incide en la vida diaria de los
colaboradores de la organizacion en la cual se desempeiian.

Gros (1974) expuso que “la empresa, en parte, hace que los hombres sean
como son” el hombre al estar casi la tercera parte de su vida inmersos en su
célula profesional quedando inevitablemente atrapado por el estilo que le es
impuesto en su lugar de trabajo.

Desde la época primitiva cuando los hombres comenzaron a formar grupos
para alcanzar sus objetivos que resultaban inalcanzables de modo individual,
la administracion ha sido fundamental para lograr la coordinacion del
guehacer humano. La organizacion y la divisién del trabajo generaron la
necesidad de modelos para gestionar personas (Zapata, 2014).
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Cuando aparecieron las primeras formas de organizaciones en el mundo, el
talento humano no se consideraba precisamente talento, mas bien se tomaba
el personal como una maquina pasiva la cual se explotaba al méximo de su
capacidad llegando a llevar al ser humano a condiciones extremas de
esclavitud empresarial.

Los primeros estudios respecto al Andlisis y Descripcion de Puestos de
Trabajo (ADPT) coinciden con la revolucidon industrial en Europa y en
Estados Unidos, Charles Babbage, en Europa, y Frederick Taylor en la Unién
Americana fueron los primeros autores que plantearon que el trabajo podria y
debia estudiarse de manera sistematica y en relacion con algun principio
cientifico.

La llamada revolucion industrial mencionada en el acapite anterior se
caracterizé por la tecnificacion de la mano de obra, se pasé de una alta
manualidad hacia los primeros intentos por tratar de utilizar las maquinas
para ayudar a la optimizacion de varias actividades del aquel entonces, la
revolucién industrial fue un hito del trabajo en las organizaciones, se
minimizaron las arduas y extenuantes jornadas laborales gracias a la
utilizacion de la tecnologia, esta era influy6 en la forma del disefio estructural
y funcional de las organizaciones, ya que la tecnologia ayudaba a aplanar las
estructuras de la época.

Posteriormente se ubica Weber y su burocracia en la que exponia una
jerarquia administrativa precisa y no se contrataba sin la calificacion
profesional demostrada, la remuneracion de dinero era fija y permanente sin
alguna motivacién para que el empleado realizara bien sus actividades
laborales y para complementar este era vigilado siempre (Bonilla et. al,
2018).

Durante esta fase la direccion o la suprema autoridad en las organizaciones
era quien tenia la ultima palabra en la toma de decisiones, limitando a los
trabajadores solo al quehacer rutinario sin ninguna incidencia en la
generacion de ideas y toma de decisiones.

En la década de los 50 inicia la evolucién del concepto de visualizar al
trabajador como una maquina repetidora de tiempos y movimientos
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(therbligs), aunque no se le daba el valor para proponer sus ideas para el
apoyo en la toma de decisiones. En esta década se empieza a reglar algunas
normas que eran justas para el trabajador, aunque la aplicacion de las
mismas era casi que limitada por las organizaciones que veian aquello como
un cambio drastico que podria desencadenar pérdida de autoridad.

En la década de los afos 60, la forma de administracion de los recursos
humanos sufre una transformacion trascendental ya que el crecimiento de las
organizaciones hizo ver en los administradores que para poder enfrentar
estos cambios solo se contaban con su capital humano el cual era el Unico
capaz de apoyarlos.

En la década de los 70 aparece por primera vez el concepto de “recurso
humano” se estandarizé y normaliz6 la forma de administracion del personal
dandole su importancia en la organizacion, pero sin descuidar la forma
imponente de poder del administrador.

La época de la industrializacion neoclasica que llegé hasta los afios 90, la
cual trajo consigo cambios raudos e inesperados como por ejemplo: la
perdida de validez del modelo burocratico en las estructuras organizacionales
y funcionales, trayendo innovaciones enfatizadas a la adaptacion del
personal y la flexibilizaciébn corporativa, se pasé a una esquematizacion
horizontal cimentado en la departamentalizacién, originado mayor
importancia y valor a cada uno de los colaboradores (empleados).

En la actualidad los disefios organizacionales son tan diversos y adaptativos
a las circunstancias, aparece el teletrabajo, el trabajo por objetivos metas o
productos y la participacion del colaborador en la organizacion es demanda
por la administracion, esto con el fin de tener un personal proactivo
interesado y comprometido con la empresa donde labora.

2.1.2.2 Antecedentes investigativos
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En este apartado se relacionan algunos antecedentes de investigacion o el
estado del arte concerniente a la tematica que se esta investigando, la cual
es la “Evaluacion de la estructura organizacional y funcional en las
organizaciones”.

Como punto de partida es relevante expresar que no existe una evaluacion
especifica de la estructura organizacional y funcional para las cajas de
compensacion familiar, sin embargo han existido estudios que tienen
objetivos similares a la investigacion de este proyecto, estos han hecho uso
de varias metodologias investigativas que son importante revisar, con el fin
de conocer su enfoque y su alcance investigativo, a continuacion se presenta
un recuento de estos estudios.

La estructura organico-funcional ha sido objeto de numerosos estudios a
nivel internacional (por ejemplo, Aiken, Bacharach & French, 1980;
Audretsch, 2001; Birkinshaw, Nobel & Ridderstrale, 2002; Dess & Origer,
1987; Fredrickson, 1986; James & Jones, 1976; Johnston, 2000; Meijaard,
Brand & Mosselman, 2005; Prakash & Gupta, 2011; Pugh, Hickson, Hinnings
& Turner, 1968; Williams & Rains, 2007), sin embargo en Colombia el
abordaje desde la investigacién aun es muy bajo.

Es importante precisar que el analisis de las estructuras organizacionales
implica una consideracion mucho mas profunda y amplia que la simple
representacion grafica conocida como organigrama, con la cual se tiende a
confundir (Friesen, 2005; Gellerman, 1990; Williams & Rains, 2007). La
estructuracion organizacional y funcional abarca todo un proceso que
comienza en la planificacion de estrategias y finaliza en el desarrollo de la
razon social de la organizacion (Galbraith, 2001; Miles, Snow, Meyer &
Coleman, 1978; Miller, 1986).

Algunos autores como Hage & Aiken (1967), Litterer (1979), Starbuck &
Nystrom (1981), Ansoff & Brandenburg (1971), Daft & Lengel (1986),
Kazanjai & Drazin (1987), Miller (1987) y Hall (1996), fueron los primeros en
hacer un acercamiento al disefio o redisefio de la estructura organico-
funcional, todos ellos guardan varias relaciones en sus estudios, las cuales
se detallan de forma seguida:

= Conciben el disefio o redisefio como un proceso de doble via el cual se
basa en un ejercicio heuristico mediante el cual se elaboran planes con
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los que se crean y coordinan unidades de actividad constituyendo
sistemas de significados para la consecucion de un fin.

= Conciben el disefio o redisefio como un proceso como un ejercicio
aplicativo mediante el cual se ejecutan tales planes o proyectos en
acciones que convierten la forma representacional pretendida en una
realidad objetiva.

De acuerdo a las percepciones de estos autores se puede sintetizar que
todos ellos establecen el disefio o redisefio organizacional en dos etapas,
una de diagndstico y otra de intervencion, es decir, que la primera etapa
muestra la realidad actual y la segunda ejecuta acciones de acuerdo a las
situaciones encontradas o halladas.

Otros autores como Gellerman, 1990; Gerstein, 1992 analizan la evaluacion
del disefio o redisefio organizacional y funcional con una analogia, la cual es
la construccion de una edificacion, ellos sostienen que el proceso es similar,
ya que antes de levantar la estructura es necesario elaborar unos buenos
planos que ayuden a ir plasmando lo idealizado en el papel. Para este caso
los planos serian los diagndsticos y los planes de estructura de la empresa, y
la edificacién seria el organigrama. También expresan que al igual que en la
construccion de una edificacion lo mas importante es tener unos buenos
cimientos o pilares que sean resistentes y que soporten el peso de toda la
edificacion, trayendo esas ideas a la arquitectura organizacional, los pilares o
cimientos serian la alta direccion, la gerencia y los directivos quienes son los
gue deben ser capaces de mantener la construccién (empresa) para que esta
no se derrumbe.

Ranson, Minings & Greenwood (1980), realizan una investigacion tedrica
explorando como las estructuras de las organizaciones se han disefiado y
han cambiado a lo largo del tiempo. Se concentran en las estructuras
especificas y tradicionales, precisando que es una estructura y exponiendo
los modelos tedricos que se han desarrollado hacia las diferentes formas de
organizaciéon, con el propésito de demostrar que dichos modelos se
interrelacionan sin que exista uno solo que prevalezca sobre los demas, y
gue esta estrecha interrelacion da vida a la estructura organizacional.



28

La literatura acerca de esta tematica es amplia, pero es importante citar el
trabajo investigativo de Mintzberg (1984), quien en un ejercicio holistico,
congrega perfectamente toda la intencionalidad tedrica acerca de las
variables de estructuracion organizacional. Desde un enfoque teorico-
pragmaticos va mas alld de los tres niveles organizacionales clasicos
descritos por Fayol (estratégico, funcional y operativo) para encuadrar un
esquema simbadlico a manera de hongo, conformado por el &pice estratégico
(directivos), la linea media (jefes de area), el nacleo operacional (operarios),
el equipo de apoyo (agentes especializados) y la tecno-estructura (analistas
del trabajo). (Ver figura 2).

El esquema propuesto por Mintzberg da una idea de la division del trabajo en
la organizacion, cuyas tareas deben coordinarse. Para ello introduce
diferentes mecanismos de coordinacion como son la supervision directa, la
adaptaciéon mutua y la estandarizacion (de procesos, de resultados, de
normas y de habilidades), asi como la nocién de flujos organizacionales.

Figura 2: Modelo organizacional en forma de hongo propuesto por Mintzberg

Cumbre
estratégica

Tecnoestructura

Nicleo operativo

Fuente: The structuring of organizations. Prentice hall, nueva York, 1979
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Figura 3: Pardmetros para el disefio organizacion segun Mintzberg

* S
Disefio
Organizacional

Disefio del
Sistema de Toma
de Decisiones

Disefio de
Vinculos
Laterales

Disefiode la
Superestructura

ESTRUCTURA
DIVISION DEL J MECANISMO DE
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Fuente: SADM 1442-blogger.

Mintzberg establece también los diferentes pardmetros para el disefio
organizacional, los cuales se congregan en cuatro grupos: a) disefio de
puestos: especializacion, formalizacion, preparacion y adoctrinamiento, b)
disefio de la superestructura: departamentalizacion y tramo de autoridad,
c) disefio de vinculos laterales: planificacién y control y dispositivos de
enlace, y d) disefio de la toma de decisiones: centralizaciéon y
descentralizacion.

Miller en 1986 propuso que la estructura organico-funcional se cimienta
en cuatro dimensiones, como son la estructura de actividades
(especializacion y formalizacion), la concentracibn de autoridad
(centralizacion de la toma de decisiones), la linea de mando (supervisores
que controlan el desarrollo de tareas) y el tamafio del componente de
apoyo (personal subordinado); las cuales buscan ser dispositivos
integradores cuando se trata de disminuir el impacto generado por el
cambio constante (Marin, 2012).
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Ansoff y Brandenburg (1986), desarrollaron un estudio para construir la
estructura de una organizacién, en aras de maximizar el potencial de
funcionamiento para lograr los objetivos trazados. Para ello detallan cinco
categorias de la operacién organizacional, que sobrellevan a respuestas
tanto estratégicas como estructurales. Estos 5 tipos de razonamientos,
combinados con las pruebas de la viabilidad del recurso econdmico y
humano, se utilizan para elegir y para apropiar una de varias formas de
organizacion basicas para revestir las necesidades particulares de una
organizacion o empresa.

Meyer, Tsui y Hinings (1993), inician su estudio a partir de la comparacion
entre dos enfoques: el primer enfoque de contingencia cuya explicacion
de los fendmenos organizacionales est4d basada en el analisis de
relaciones lineales entre variables independientes, y el segundo el
enfoque de configuraciones que hace un andlisis de estas mismas
variables desde una configuracion basada en su interaccion y en
relaciones no lineales. Por medio de un cotejo directo de las propiedades
claves, se pretende agudizar el impacto del enfoque sobre la habilidad del
analisis para entender y predecir los fenbmenos organizacionales.

Fombrun (1986), habla sobre la estructura organico-funcional de las
organizaciones y sus segmentaciones o0 areas para el andlisis y
entendimiento de su dinamica y operacién, concatenando elementos
como los tecnoldgicos, los humanos y las relaciones sociales entre la
organizacion, el recurso humano, la poblacion y a su vez con la
comunidad a través de los nociones de infraestructura, socio-estructura y
superestructura, los cuales son dinAmicos y parcialmente difieren entre si.

Figura 4: Tipos de estructuras y elementos conformantes segun Fombrun



31
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Fuente: Elaboracién propia con informacion del autor Fombrun.

Powell y DiMaggio (1999), y Selznick (1949), reconocen al institucionalismo,
en términos de la teoria organizacional, como un enfoque de pensamiento
que asume a la organizacion como la unién de préacticas relacionadas a los
procesos de socializacién, conformadas para crear estructuras y rutinas que
se convierten en estdndares conductuales para los individuos. En este
marco, la estructuracion de las organizaciones puede concebirse como un
patréon de variables que buscan coordinar el trabajo de los agentes
organizacionales, resultante de los procesos de division del mismo, que
crean rutinas formalizadas diferenciadas y estandarizadas. Para Selznick
(1949), al comienzo la organizacion crea la estructura y la estrategia de
acuerdo a criterios racionales que definen los recursos técnicos a utilizar en
funcion con las tareas por realizar. Sin embargo, este conjunto se vera
afectado por las interacciones que inexorablemente la organizaciéon debe
entablar con el medio externo, el cual no solamente estd conformado por
variables  técnico-econémicas, sino ademas por la dimension
institucionalizada que influye a la organizacién para que instaure valores,
rutinas y normas, correspondientes a patrones conductuales socialmente
legitimados. De este modo, la organizacion se enfrenta a un proceso de
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institucionalizacion a través del cual dimensiona su estructura conforme a las
demandas exdégenas (Alvarado, 2006:19).

En el plano latinoamericano han surgido estudios con cierta similitud al que
se plantean en esta investigacion, a continuacién se detallaran los mas
relevantes.

Mufioz (2005) en Colombia realizé la investigacion “actualizacion del manual
de funciones, redisefio de la estructura administrativa y disefio de indicadores
de gestidn para los diferentes puestos de trabajo de la empresa gl ingenieros
ltda”

Este trabajo se centr6 en la actualizacién de un manual existente y en la
reestructuracién de una estructura ya concebida para una empresa dedicada
a la prestacion de servicios de ingenieria eléctrica.

Duran (2006) en Bolivia propuso un estudio “redisefio de la estructura
organizacional, caso: hospital obrero n° 17, Los métodos que se utilizaron
fueron el deductivo partiendo de un enfoque general de la organizacion para
llegar a una determinada actividad o funcién, posteriormente desarrollaron un
andlisis de tipo inductivo partiendo de lo especifico para llegar a lo genérico.

Ducuara & Hoyos (2009) elaboraron “Analisis ocupacional para la
actualizacion de manual de funciones y requisitos de la empresa aguas y
aguas de Pereira” cuyo trabajo se centrd en el analisis Ocupacional para la
formalizacibn del nuevo Manual de Funciones y Requisitos y el
establecimiento de las competencias laborales generales de los cargos de la
empresa de Acueducto y Alcantarillado de Pereira S.A. E.S.P.

Olivero (2013) adelanto la investigacion “disefio de un manual de funciones
por competencias como instrumento de trabajo para los funcionarios de la
alianza colombo francesa de Cartagena”. El propésito de este trabajo fue
elaborar el Manual de Funciones por Competencias para la Alianza Colombo
Francesa, por ser una necesidad sentida de esta empresa, ya que no existia
un documento de consulta para cotejar si realmente el quehacer cotidiano de
cada funcionario estaba ajustado a las politicas de la Alianza.
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Ascaribay & auquilla (2014) establecieron la investigacion “redisefio del
organigrama estructural, funcional; levantaaiento de perfiles y funciones por
competencias y su implementacién en la cooperativa de ahorro y crédito
multicoop de la ciudad de cuenca durante noviembre del 2013 a mayo del
2014”. La metodologia a emplearse es la de M.P.C. (Modelado de Perfiles
por Competencias) que busca elaborar los perfiles integrales de competencia
laboral de cargos, areas u otras unidades organizativas.

Alvear (2015) en ecuador realizé la investigacion “elaboracion del
organigrama y manual de funciones para anpestrid construcciones cia.
limitada de la ciudad de cuenca”. Su estudio se baso en la construccion de la
estructura organica con su respectivo manual de funciones para una
empresa constructora de viviendas.

Bermeo (2015) también en ecuador adelantdé la investigacion titulada
“reestructuracion del organigrama funcional para el departamento de
operaciones del campo shushufindi bloque 57”. El propdsito de este estudio
fue reestructurar el Organigrama Funcional para el departamento de
operaciones para el campo extractor de petréleo en el canton del pais
ecuatoriano.

Cedillo & Landazuri (2015) también hacen parte de este tipo de
investigaciones al proponer a través de su proyecto “redisefio del
organigrama Yy elaboracion del manual de funciones de la sociedad de lucha
contra el cancer solca nucleo de cuenca periodo 2014”. El cual tenia como
propésito general modificar el organigrama y el manual de funciones para
una institucion ecuatoriana dedicada a la lucha contra las enfermedades
oncoldgicas.

Borrero (2015) en el estado venezolano de Tachira realizo el proyecto
“‘reestructuracion organizacional para la empresa plastimet de venezuela c.a,
san Cristébal, estado Tachira” cuyo enfoque fue el de proponer una
reorganizacion de una empresa encarga principalmente de la produccion de
todo lo referente a articulos para el hogar y jugueteria en plastico. La
metodologia de esta investigacién se basé en un estudio de tipo mixto con
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bases descriptivas y de campo, con un enfoque cuantitativo y disefio no
experimental.

Bafiuelos (2016) en centro américa (México) propuso un “redisefio del
organigrama y enriguecimiento de puestos de una empresa de consultoria y
pruebas de materiales” muestra el proceso por el cual se llevd a cabo una
intervencién en la estructura organizacional de una empresa mexicana de
consultoria y pruebas de materiales. El proyecto consistio en revisar el
organigrama institucional, asi como también el disefio de los puestos de
trabajo del personal con el objetivo de identificar areas de oportunidad que
requirieran cambios.

Seminario (2016), proyecto la investigacion “reestructuracion del organigrama
organico funcional y elaboracion de manuales de funciones para el sindicato
de choferes profesionales del cantdon zaruma durante el periodo septiembre
2015 - marzo 2016” este proyecto enfocd su metodologia del tipo cualitativo
sin embargo combin6é técnicas cuantitativas de investigacion que le
permitieron minimizar las ideas preconcebidas de manera intuitiva.

Zambrano (2016) formuld la investigacion “clasificacion de los organigramas
y su importancia como guia y apoyo para la toma de decisiones en las
empresas” esté trabajo con enfoque monografico fue orientado a identificar
como los organigramas pueden servir como guia y apoyo dentro de los
cambios que se propongan en la reorganizacion empresarial. Este plan
consiste en determinar cuales son las causas, por las que una empresa al
momento de reorganizase tiene inconvenientes como resistencia al cambio,
division de funciones, pérdida de tiempo en sus procesos y actividades, y por
ende este caso de estudio que se basa en revision de textos y articulos
publicados en revistas indexadas.

Isaurralde (2017) centré una proyecto que lleva por nombre “Redisefio de la
Estructura Organizacional para Grupo Camuzzi-Chini”, esta investigacion fue
de tipo exploratoria, la cual se utiliza cuando no existe un analisis previo
sistematizado o no se han desarrollado, utiliz6 una metodologia mixta, tanto
cuantitativa como cualitativa, de corte transversal retrospectivo, planteando
un horizonte temporal.
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Zarta (2018) en el distrito capital de Bogota Colombia, coadyuvo a través de
su investigacion “Restructuracion organizacional basada en funciones sobre
la planeacién semestral de la fundacion Alianza social educativa ASE” el
proposito de del estudio fue resolver la pregunta de investigacion ¢Como, a
través de una estructura organizacional basada en funciones, se puede
generar un cronograma estandarizado con la planeaciéon semestral de los
cursos que le permita a la fundacion cumplir los objetivos propuestos? Esta
pregunta surge al realizar el diagndstico de la organizacion, mediante la
herramienta DOFA y realizando un cruce de variables de esta.

Loor y vaca (2018) en ecuador adelantaron su investigacion titulada
“‘reestructuracion de la empresa alumec s.a del cantén milagro para el
desarrollo de una auditoria laboral”, cuyo propoésito era la elaboracion de
realizar una mejor distribucién laboral enmarcada en un organigrama que
fuera funcional.

Céardenas & Alarcon (2018) establecieron un Modelo de Redisefio de la
Estructura Organizacional y Funcional del Instituto Distrital de las Artes en
Colombia. La metodologia seleccionada por los autores fue de tipo
descriptivo; el objetivo se bas6 en hacer una medicion del personal necesario
para el funcionamiento eficiente y eficaz del IDARTES, en el cual se
documentaba, media y analizaba el organigrama que debia adoptar el
Instituto, ademas del personal necesario para definir convenientemente el
namero de dependencias, Niveles jerarquicos, cargos y asignaciones basicas
mensuales.

Albuja (2019) realiz6 el proyecto titulado “reestructuracion organizacional y
perfiles de cargo por competencias para el plantel educativo particular “Jean
Martin Charcot” de la ciudad de Quito para el afio 2018” cuya investigacion
se llevd a cabo partiendo de dos necesidades principales, la primera: lograr
un crecimiento personal y profesional con los conocimientos adquiridos a lo
largo de la carrera profesional de la autora, basado en las competencias
laborales en el area de Talento Humano; y la segunda, fue la necesidad del
gue se generd en el Plantel Educativo de reestructurar el organigrama y
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levantar los perfiles de cargo por competencias, debido al crecimiento que
habia tenido el plantel.

Arteaga (2019) en el pais inca (Pert) propuso el proyecto “reestructuracion
organizativa de la empresa envases selectos s.a.c. para mejorar la eficiencia
en el proceso operativo” el cual tuvo como propdsito evaluar la Eficiencia
organizativa, con la finalidad de elaborar una propuesta de mejora y hacer
una Reingenieria Organizacional para que la eficiencia de la empresa
ENVASES SELECTOS S.A.C. aumentara. El tipo de investigacion es
Descriptivo- Explicativo y el disefio de la investigacion fue No experimental,
transversal. El estudio se realiz6 mediante un diagndstico de eficiencia
operacional, utilizando la técnica del Analisis Factorial - Causal.

Choez & Torres (2019) contribuyeron con su proyecto titulado “Disefio de
manual de funciones para la empresa importcruz s. a de la ciudad de
Guayaquil”’. El cual tuvo como finalidad identificar las falencias encontradas
en el desarrollo de las actividades en la empresa ImportCruz S.A.

Pefafil y Figueroa (2019) adelantaron el estudio de “redisefio de la estructura
administrativa de una institucién educativa” utilizaron el diagrama de causa y
efecto, analizando de forma mas efectiva la causa raiz del problema de
investigacion. Adicionalmente, crearon un cuestionario de preguntas para
una encuesta que tuvo como objetivo conocer cudl era la percepcion del
personal administrativo sobre sus funciones y procesos, confirmando los
problemas identificados.

2.1.3. Bases conceptuales

Acta de reunion: El acta de una reunion es el documento escrito que
registra los temas tratados y los acuerdos adoptados en una determinada
reunion, con la finalidad de certificar lo acontecido y dar validez a lo
acordado.

Analisis de cargo: Es la informacion sobre lo que hace el ocupante del
cargo, y los conocimientos, habilidades y capacidades que requiere para
desempeiiarlo de manera adecuada. Es un proceso sistematico de
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recoleccion de informacion para tomar decisiones respecto de los cargos. El
analisis de cargos identifica las tareas, los deberes y las responsabilidades
de determinado cargo (Chiavenato, 2002).

Caja de compensaciéon: son entidades privadas que se encargan de
administrar las prestaciones de la seguridad social. Las cajas de
compensacion se encargan directamente de pagar varios beneficios vy
subsidios, ademas de otorgar créditos sociales y otras prestaciones a sus
afiliados (Broseta, 2020).

Cargo: Se entiende por cargo el conjunto de tareas, deberes,
responsabilidades, y obligaciones relacionadas entre si y asignadas por una
autoridad competente para que sean atendidas por un empleado en una
unidad de tiempo determinada, independientemente de que el cargo sea a
tiempo completo o parcial (Zelaya, 2006).

Cuestionario: Conjunto de cuestiones o preguntas que deben ser
contestadas en un examen, prueba, test, encuesta, etc.

Denominacion: Se refiere al nombre asignado al cargo.

Diagnostico: Segun Thibaut (1994), el diagnédstico es “el acto o arte de
conocer”; lo que se busca conocer son las causas de los problemas o
dificultades que tiene la organizacion, para asi ofrecer soluciones acordes a
estos.

Disefio de cargo: el disefio de cargos consiste en determinar las actividades
especificas que se debe desarrollar, los métodos utilizados para
desarrollarlas, y como se relaciona el cargo con los demas trabajos en la
organizacion (Mondy, 1997).

Duplicidad de funciones: Hace referencia a la repeticion de funciones en
manuales de funciones de diferentes cargos.

Empleado: Persona que trabaja para otra o para una institucion a cambio de
un salario.
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Entrevista: Reunion de dos o mas personas para tratar algun asunto, o para
indagar acerca de algun tema en particular de gran importancia.

Estructura de organizacién matricial: La estructura de organizacion
matricial se basa en un sistema de mandos multiples.

Estructura organizacional funcional: estructura de organizacion basada en
dividir el trabajo de la empresa segun la especializacion. Busca que cada
persona trabaje en lo que esta especializado.

Estructura organizacional lineal: Esta estructura de organizacion basada
en la autoridad lineal, donde los subalternos obedecen a sus superiores
(Melinkoff, 1969).

Estructura organizacional por division: Estructura en donde la empresa se
organiza por productos o lineas de productos, por zonas geograficas o bien
por tipo de clientes.

Estructura Organizacional: La estructura organizacional son los patrones
de disefio para organizar una empresa, con el fin de cumplir las metas
propuestas y lograr el objetivo deseado (Chiavenato, 2004).

Evaluacion: se refiere a la accién y a la consecuencia de evaluar, un verbo
cuya etimologia se remonta al francés évaluer y que permite indicar, valorar,
establecer, apreciar o calcular la importancia de una determinada cosa o
asunto (Pérez & Gardey, 2008).

Funcién: Actividad particular que realiza una persona o una cosa dentro de
un sistema de elementos, personas, relaciones, etc., con un fin determinado
(Seminario, 2016).

Funciones sin responsable: Hace referencia a aquellas actividades, tares y
operaciones que se encuentran sin la asignacion de un responsable.

Manual de Funciones: Es la especificacion del contenido, de los métodos
de trabajo y de las relaciones con los demas cargos para cumplir requisitos
tecnolégicos, empresariales, sociales y personales del ocupante del cargo
(Chiavenato, 2009).
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Muestra: Parte o cantidad pequefia de una cosa que se considera
representativa del total y que se toma o se separa de ella con ciertos
métodos para someterla a estudio, andlisis o0 experimentacion.

Observacion directa: Es aquella donde se tienen un contacto directo con los
elementos o caracteres en los cuales se presenta el fenOmeno que se
pretende investigar, y los resultados obtenidos se consideran datos
estadisticos originales.

Organigrama funcional: Se denomina aquel donde las funciones,
competencias y atribuciones de cada unidad departamental se encuentran
especificadas. Tiene una gran utlidad informativa para cursos de
capacitaciébn o para realizar una presentacion formal sobre la estructura y
funcionamiento de la empresa.

Organigrama: representacion grafica de la estructura organica que refleja,
en forma esquematica, la posicion de las areas que integran la empresa, los
niveles jerarquicos, las lineas de autoridad y de asesoria (Fleitman, 2000).

Organizacién: una organizacion es un grupo social formado por personas,
tareas y administracion, que interactan en el marco de una estructura
sistematica para cumplir con sus objetivos (Pérez & Merino, 2008).

Perfil del cargo: es un método de recopilacion de los requisitos vy
cualificaciones personales exigidos para el cumplimiento satisfactorio de las
tareas de un empleado dentro de una institucion: nivel de estudios,
experiencia, funciones del puesto, requisitos de instruccion y conocimientos,
asi como las aptitudes y caracteristicas de personalidad requeridas (Pereda
& Berrocal, 2012).

Proceso: Es un conjunto de actividades mutuamente relacionadas o que al
interactuar juntas en los elementos de entrada los convierten en resultados.

Puesto: Se define como puesto de trabajo al area establecida para que el
trabajador cumpla con sus funciones dentro del proceso de trabajo, estando
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dotado de los medios necesarios para ejecutar una determinada tarea
(Fournier, 2011).

Relaciones Estructurales: Se refiere a su ubicacion del cargo en el
organigrama de la empresa asi como también su nivel jerarquico y grado de
relacion con los demas cargos.

Requisitos Fisicos: Se refiere al esfuerzo fisico e intelectual que se requiere
para ocupar el cargo.

Requisitos Intelectuales: Comprenden las exigencias intelectuales que el
ocupante del cargo debe poseer para poder desarrollar de mejor manera su
puesto, es importante la relevancia de la formacion académica.

AEI: Agente Especial de Intervencion de la caja de compensacion familiar de
Cérdoba
COMFACOR: Caja de Compensacion Familiar de Cordoba

2.1.4. Bases legales

En cuanto a los soportes juridicos de la presente investigacion, en materia de
evaluacion de la estructura organizacional y funcional de la Caja de
compensacion familiar de Cérdoba, se tiene la siguiente normatividad:

» Resolucién 107 (19 de diciembre de 2019): “Por medio de la cual se
aprueba la modificacion de la estructura organizacional de la Caja de
Compensacion Familiar de Cordoba-COMFACOR y se autoriza a la
Direccion Administrativa para su implementacién”.

En esta resolucion emitida por el Agente Especial de Intervencién (AEI)
de la caja de compensacion familiar de Cérdoba se ordena:

Aprobar la modificaciébn de la estructura organizacional de la Caja de
Compensacion Familiar de Coérdoba-COMFACOR propuesta por la
Direccion Administrativa y autorizar a dicha direccion para realizar los
tramites pertinentes de actualizacion de la estructura organizacional a
efectos de su implementacion y en su paragrafo puntualiza que debera
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modificarse el organigrama de la Corporacion y los demas instrumentos
legales y/o de administracion que se requieran para tal fin. (Ver el detalle
de esta resolucibn en anexo 1 que hace parte integral de esta
investigacion).

Resolucién 139 (27 de agosto de 2020): “Por medio de la cual se
aprueba la planta de personal y el manual de funciones de la Caja de
Compensacion Familiar de Cérdoba -COMFACOR”.

En esta resolucion emitida por el Agente Especial de Intervencién (AEI)
de la caja de compensacion familiar de Cérdoba se ordena:

Aprobar la planta de personal y el manual de funciones de la caja de
compensacion de coérdoba - COMFACOR, ademéas imparte Ila
responsabilidad a la Direccibn Administrativa de la corporacion velar por
la aplicacion y ejecucion eficaz de los proyectos de planta de personal y
manual de, asi como presentarlos a cada uno de los trabajadores de la
corporacion (Ver el detalle de esta resolucion en anexo 2 que hace parte
integral de esta investigacion).

Ley 21 de 1982: Segun los numerales 1y 6 del articulo 54 de la Ley 21
de 1982 son funciones del Consejo Directivo: “Adoptar la politica
administrativa y financiera de la Caja teniendo en cuenta el régimen
organico del subsidio familiar y las directrices impartidas por el Gobierno
Nacional” y “Vigilar y controlar la ejecuciéon de los programas, la
presentacion de los servicios y el manejo administrativo y financiero de la
Caja.

El articulo 46 y 48 de esta misma ley expresa que: “Toda caja de
compensacion familiar estara dirigida por la asamblea general de
afiliados, el consejo directivo y el director administrativo: debera tener un
revisor fiscal principal y su respectivo suplente”.

Decreto 341 de 1998: El articulo 8 de este decreto reza: “La asamblea
General esta conformada por la reunion de los afiliados habiles o de sus
representantes debidamente acreditados. Es la maxima autoridad de la
corporacion, sus decisiones son obligatorias y cumplen las funciones que
les sefialan la ley y los estatutos”.
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El articulo 36 de este decreto en su segundo acapite puntualiza que:
estdn inhabilitados para desempefiar cargos en las cajas de
compensacion familiar, los parientes dentro del cuarto grado de
consanguinidad, segundo de afinidad y primero civil de los funcionarios
del nivel directivo, asesor y ejecutivo de la Superintendencia del Subsidio
Familiar.

Esta restriccibn es una entrada para el perfil de los cargos y para la
conformacion de la estructura organizacional.

= Decreto 2150 de 1992: En cuyo articulo 7°, numeral 10, se estableci6
como funcién de los superintendentes “aprobar o improbar los planes y
programas de inversion para obras o servicios sociales que deben prestar
las entidades bajo su vigilancia, y sin cuya autorizacién aquellos no
podran emprenderse”.

Esta imposicién obliga a las cajas de compensacion que los planes de
modificacion de la estructura organica pasen por la revision y aprobacion
de la supersubsidio.

» Estatutos de Comfacor: Los estatutos de COMFACOR en su articulo 35
numeral 8 establecen que: “es funcién del Representante legal presentar
ante la consideracion del consejo directivo los proyectos de planta de
personal, manual de funciones y reglamentos de trabajo”.

2.2. Definicién conceptual y operacional de los conceptos definidores

Tabla 8: Definicion conceptual y operacional de los conceptos definidores de
investigacion

CONCEPTO

DEEINIDOR DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL

Es aquel donde las funciones, | Este concepto definidor
Organigrama | actividades  competencias y | organigrama  funcional se
funcional facultades de cada area o |medird a travées de las
dependencia se encuentran | dimensiones de un diagnostico
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especificadas. Posee un gran
beneficio explicativo para realizar
una presentacion formal sobre la
estructura y funcionamiento de la
organizacion.

situacional, haciendo una
identificacion de las areas,
dependencias o unidades de
la caja y finalmente la
contrastacion de los
propositos generales de las
areas.

Es la representacion grafica,
esquematica y sisteméatica de los
organos, unidades, areas,
dependencias que integran a

Este concepto definidor se
medirdA a través de un
diagnostico situacional,
haciendo una identificacion de

Estructura |una empresa, de acuerdo a|las areas, dependencias o
organica criterios de jerarquia y |unidades de Ila caja vy
especializacion, agrupados vy | verificando las interrelaciones
codificados con el fin de poder |y unidades de mando.
visualizar los niveles jerarquicos
y sus relaciones de mando
Es mi documento que especifica | Este concepto definidor se
Manual de |requisitos para el cargo, | evaluara a través de un
funciones | interaccidbn con otros procesos, | diagnostico del manual

responsabilidades y funciones.

existente de la caja

Fuente: Elaboracion propia.
En la tabla anterior se encuentran los conceptos definidores de este estudio,
por tratarse de una investigacion semicualitativa (mixta) no se contemplan
variables, pero si conceptos definidores que son el centro de este

diagndstico.

Los tres conceptos expuestos se analizaran a través de una escala numérica,
estilo Likert con el fin de indagar y calificar hasta qué punto o medida la caja
de compensacion los contempla y los aplica.

2.3. Operacionalizacion de los conceptos definidores

Tabla 9: Operacionalizacion conceptos definidores de la investigacion.

CONCEPTO
DEFINIDOR

DIMENSION

INDICADOR

CATEGORIAS
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Estado del | No existe=0
. organigrama Existe-no actualizado=1
Valoracion del ) ) .
funcional Existe-actualizado=2
estado ) )
Existe-actualizado-
Organigrama aprobado=3
funcional Grado de | Sin socializar=0
o, socializacion Socializado parcial=1
Socializacién y/o -
. ., del Socializado total=2
divulgacion !
organigrama
funcional
Estado de Ila | No existe=0
., estructura Existe-no actualizado=1
Valoracion del . ) )
organica Existe-actualizado=2
estado ) .
Existe-actualizado-
Estructura aprobado=3
organica Grado de | Sin socializar=0
e socializacion Socializado parcial=1
Socializacion y/o .
) , de la | Socializado total=2
divulgacion
estructura
organica
Estado del | No existe=0
., manual de | Existe-no actualizado=1
Valoracion del . : )
funciones Existe-actualizado=2
estado : )
Existe-actualizado-
Manual de
funciones ghlobesoss
Grado de | Sin socializar=0
Socializacién y/o | socializacion Socializado parcial=1
divulgacion del manual de | Socializado total=2
funciones

Fuente: Elaboracion propia del autor.

La tabla anterior refleja los conceptos definidores contemplados para la
presente investigacion, estos se clasificaron en dos dimensiones homologas
(iguales) que son: “Valoracion del estado” y “Socializacion y/o divulgacion”, la
primera dimensién busca saber si el concepto existe 0 no en la empresa, si
esta actualizado y por ultimo si esta reglado mediante aprobacion formal.
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La segunda dimension busca determinar el grado de socializacion del
concepto definidor en la organizacién, esta dimension cobra un papel
indispensable los colaboradores, es decir, los trabajadores.

Teniendo en cuenta todo lo anterior se puede afirmar entonces que el
espacio de posibles diagndsticos para cada uno de los conceptos definidores
a evaluar, pueden ser los que se muestran en las figuras 5,6 y 7.

Figura 5: Categorias del primer concepto definidor (Organigrama Funcional).

e

Valoracion del
estado

ORGANIGRAMA
FUNCIONAL

PR

Socializacion yfo
divulgacion

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 6: Categorias del segundo concepto definidor (Estructura organica).
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NO existe

v

estado | Existe actualizada I

ESTRUCTURA
ORGANICA

Sin soclalizar

Soclalizacién y/o
divulgacion

Fuente: Elaboracion Propia
Figura 7: Categorias del tercer concepto definidor (Manual de funciones).

W
No existe

Existe no actualizado

Valoracién del -
estado " | Existe actualizado

MANUAL DE
FUNCIONES

P

Socializacién y/o
divulgacion

Fuente: Elaboracion Propia
De esta forma se prevé que en el diagnostico se encuentren cualquier tipo de

combinacion posible para los tres conceptos definidores

Para el concepto definidor 1, 2 y 3 se tendran el siguiente nimero de
opciones posibles
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n! 4! 4!
4'1 = = = =4
¢ 1) (m=o)!rl A4-1Dr1r 311!
n! 3! 3!
C(31)=

—_— —_— — 3
(n—o)!r @-1Dr1r 21!
Opciones = 4 * 3 = 12 posibilidades
*Nota: Se debe especificar que el valor de 4 corresponde al nimero de
categorias de la dimension 1 y el valor de 3 corresponde al numero de

categorias de la dimensiébn 2 (ver tabla 9. Operacionalizacion de los
conceptos definidores).

Lo que quiere decir que pueden existir 12 posibles diagnésticos para cada
concepto definidor, pero el total de posibilidades conjuntas entre los tres
conceptos pueden ser.

#Posibles de diagnosticos = #posibilidades porconcepto(#conceptos)
De esta forma:

#Posibles de diagnosticos = #posibilidades porconcepto?
#Posibles de diagnosticos = 123 = 1.728
En conclusion esta investigacion tiene 1728 posibles diagndsticos para la

empresa Comfacor pero solo uno sera el que resulte y sobre el cual se
priorizaran las alternativas de mejoramiento.

CAPITULO Il
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ASPECTOS METODOLOGICOS DE LA INVESTIGACION

3.1. Paradigma, método y/o enfoque de investigacion

Los paradigmas de investigacién son el conjunto de creencias y acuerdos
comunes compartidos entre los cientificos sobre como deben entenderse y
abordarse los problemas (Kuhn, 1962).

Segun Guba y Lincoln (1988), un paradigma de investigacion comprende
cuatro elementos, a saber, epistemologia, ontologia, metodologia y axiologia.

AXIOLOGIA ONTOLOGIA
iCudles son las
implicaciones éticas
de conocer la realidad?

:Qué es larealidad?

Elementos de un
paradigma de
investigacion

METODOLOGIA EPISTEMOLOGIA

<COmo se hace para
descubrir 1a realidad?

¢Cémeo puedo conocer
la realidad?

Fuente: Carlos Godoy Rodriguez (2019).

Godoy (2019) complementa que en términos realmente simples, los tres
paradigmas mas comunes son:. paradigma positivista, paradigma
interpretativo y paradigma critico.

De esta forma y analizando los diferentes tipos de paradigmas se concluye
que el que se ajusta en mayor medida a esta investigacion es el paradigma
interpretativo, ya que es empleado para investigaciones de caracter
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cualitativo o mixto, su objeto es el desarrollo de conceptos que ayuden a
comprender los diferentes fenOmenos o situaciones. Este paradigma se
enfatiza en la construccion de estrategias que permitan saber los hechos,
situaciones y procesos en general. No los limita exclusivamente a la
cuantificacion de algunos de sus elementos. Las observaciones son
esenciales para utilizar este Paradigmade Investigacion. Es
multimetddico porque selecciona una gran diversidad de datos por medio de
entrevistas, reuniones, experiencias. De esta manera reune informacion que
estd basada en experiencias personales, procedimientos, entre otras.

Segun Lincoln y Guba (1985, 36-38; cf. también Guba y Lincoln, 1991), el
paradigma interpretativo se caracteriza por cinco axiomas:

La naturaleza de la realidad: Frente al concepto positivista de la realidad
como algo simple y fragmentable, el concepto de que las realidades son
multiples, holisticas y construid; Esto implica la renuncia al ideal
positivista de la prediccion y del control. El objetivo la investigacion
pasaria a ser la comprension de los fendbmenos.

La relacion entre el investigador u observador y lo conocido: Frente
al concepto positivista del dualismo y de la independencia del investigador
y del objeto investigado, el conocer de la interaccion y la influencia entre
el sujeto cognoscente y Jo conocido. Se postula que ambos son
inseparables.

La posibilidad de generalizacion: Frente a la aspiracion positivista del
desarrollo de un cuerpo nomotético de conocimientos bajo la forma de
generalizaciones universales, la aspiracion de desarrollar un cuerpo
ideogréfico de conocimientos capaz de describir el caso objeto de
indagacion.

La posibilidad de nexos causales: Frente a la suposicion positivista de
gue toda accion puede ser explicada como el resultado (es decir, el
efecto) de una causa real que la precede en el tiempo, la suposicion de
gue los fendmenos se encuentran en una situacion de inlluencia mutua.
por lo que no resulta factible distinguir causas de efectos.
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El papel de los valores en la investigacion: Frente al planteamiento
positivista de una investigacion libre de valores, el planteamiento de que
cualquier tipo de actividad investigadora estd comprometida con los
valores. En concreto, la investigacion esta influida por: a) el investigador;
b) la eleccion del paradigma desde el que se trabaja; e) la eleccion de la
teoria sustantiva utilizada para guiar la recogida y el andlisis de los datos
y la interpretacion de los resultados; d) los valores que forman parte del
contexto en el que se desarrolla el trabajo.

Como ya se explico en el cuarto acapite de este numeral, el enfoque de esta
investigacion es de caracter mixto y el método que se utilizara sera el de
estudio de caso, las técnicas para su ejecucion a emplear seran las de
observacion directa y entrevistas (estructuradas y no estructuradas), de esta
forma se recolectard la informacién que sera de gran ayuda para la correcta
evaluacion de la estructura organizacional y funcional de la Caja de
compensacion familiar de Cérdoba.

3.2. Tipo de investigacion

Para Méndez (2007, p. 228), al desarrollar el tipo de investigacién se debe
considerar “el nivel de conocimiento cientifico (observacion, descripcion,
explicacion) al que espera llegar el investigador, se debe formular el tipo de
estudio”

En relacion al tipo de investigacion se tomara como fundamento para la
presente investigacion, se considera que es de tipo descriptivo aplicativo, ya
que se pretende establecer a través de un estudio de caso, este se ayudara
en las técnicas de observacion directa y entrevista, tanto estructurada como
no estructurada.
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3.3. Disefio de lainvestigacion

El disefio de la investigacion se define como el plan global del estudio que
intenta dar de una manera clara y no ambigua respuestas a las preguntas
planteadas en la misma, para Besse, (2009) “el disefio es un arreglo
restringente, mediante el cual se pretende recoger la informacion necesaria a
la pregunta de investigacién” (p.57). En ese sentido, se clasifica como no
experimental, transversal o transeccional, donde las variables en estudio
fueron analizadas sin la interaccion o manipulacién del investigador.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para la puesta en marcha y la captura de la informacién relevante de este
estudio se hard uso de las siguientes técnicas de recoleccién de informacién:
entrevista (tanto estructurada como no estructurada) y observacion directa;
estas técnicas permitiran realizar un analisis holistico de la empresa, lo cual
aportard conclusiones importantes para determinar la factibilidad de la
investigacion.

Segun de Aguiar (2016) la entrevista es una técnica mediante la cual una
persona obtiene informacion directa de otra y puede clasificarse en: dirigida o
estructurada (se hace a través de un cuestionario), no estructurada (que
puede ser: focalizada, libre o clinica).

Para Arias F (2006, P. 73), la entrevista es un dialogo o conversacién cara a
cara entre el entrevistador y el entrevistado acerca de un tema
predeterminado, de tal manera que el entrevistador pueda obtener la
informacion requerida.

Arias (2006, P. 69), define que la observacion es una técnica que consiste en
visualizar o captar mediante la vista, en forma sistematica, cualquier hecho,
fendmeno o situacion que se produzca en la naturaleza o en la sociedad, en
funcién de unos objetivos de investigacion preestablecidos. De igual forma,
Tamayo y Tamayo (2004, p. 55), afirma que la observacion es aquella que
permite la recoleccion de datos de orden vivencial. Este método permite
observar detalladamente la secuencia de los procesos de trabajo reales e
identificar cada una de las etapas.
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Para la realizacion de las entrevistas y de la técnica de observacion directa,
se tomaron como referentes los conceptos definidores establecidos en el
numeral 2.2 de esta investigacion (Definicién conceptual y operacional de los
conceptos definidores).

En este punto es importante especificar que las técnicas utilizadas tenian un
matiz de caracter de auditoria, sin embargo no con el fin de buscar culpables
sino de encontrar fallas en la estructura organizacional para poder establecer
alternativas de mejoras.

3.5. Poblacién, muestra y muestreo y/o unidades de estudio y sujetos
de la investigacion

3.5.1. Poblacion y/o Descripcion del Escenario de Investigacion

La poblacibn de estudio para la presente investigacion sera de 524
colaboradores vinculados a la Caja de Compensaciéon Familiar de Cérdoba
(COMFACOR) con corte a octubre del afio 2019.

3.5.2. Muestra y/o Descripciéon y Criterios de Seleccién de los
Informantes Clave

La muestra es de caracter aleatorio simple y se aplicara al azar para la
determinacion de la muestra se utilizara la siguiente formula:

En donde:

N= 524 colaboradores (con corte a Octubre del afio 2019).
Z =2,575 ~3 (99% confiabilidad)

e=1%=0,01
p=70%=0,7
q=30%=0,3

n="2
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Solucién

n= N X Z2X p X @
e’(N-1)+Z2xpxq

n= 524 x (25752 x 0,7 x 0,3
(524-1) x (0,01)2 + (2,575)2 x (0,7) x (0,3)

n= 505,030 colaboradores a entrevistar y observar

3.6. Procedimiento de la investigacion

La presente investigacion se realizo en varias fases o etapas, como son:

Fase I Se realiz6 a través de la planificacion de las actividades necesarias
para dar cumplimiento de la investigacibn en esta fase se eligido la
documentacion que conforme al Capitulo Il: fundamentacion tedrica de la
investigacion para definir las bases teéricas, investigativas, conceptuales y
legales.

Fase Il: paso seguido se disefid el Capitulo Ill: aspectos metodoldgicos de la
investigacion, el cual es referido a la investigacion de campo, en donde a
través de las técnicas de entrevista y observacion directa llevadas a diario en
la empresa “COMFACOR”. Igualmente a través de la entrevista estructurada
ejecutada con los colaboradores se obtuvo respuestas a las preguntas, las
cuales fueron sometidas a un proceso de analisis, interpretacion y reflexion
para ser conceptualizadas, categorizadas y subcategorizadas.

Fase lll: Se refiere al desarrollo del capitulo IV: Analisis e interpretacion de
los resultados o hallazgos, en donde se realizara el analisis, interpretacion e
integracion de los resultados. Esta se realizé mediante las conexiones de las
categorias y las subcategorias. Se comprueba y corrobora con el marco
conceptual existente, Para lo cual el autor con base a una rigurosa revision
documental de los libros, Internet, articulos cientificos, normatividad entre
otros.
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En la figura 8 se muestra de forma gréafica las 3 fases o etapas del proceso
investigativo, es importante especificar que esta clasificacidon presentada
puede ser desglosada en subetapas o fases, sin embargo para efectos
practicos se utilizara esta macro clasificacion.

Figura 8: Esquematizacion del procedimiento de la investigacion

Fase II: Disefo de Iz
metodologia  de  a
investizacion (seleccion
de método, técnicas e
instrumentos).

Fase lIl: Analisis de
resuftados y hallazgos,
también se plantsa
propuestade solucion.

Fase I: Planificacion de
actividades  (Eleccion
de documentzcion para
|a revisionliteraria),

Fuente: Elaboracion propia del autor

3.7. Validez y confiabilidad de los instrumentos

La validez de un instrumento mide las variables que se estudian, en esta
investigacion se utilizo la validez de contenido de los entrevistados y también
las aseveraciones deducidas de las observaciones directas, las cuales son
indispensables para la construccién del diagnostico.

Se presentd el instrumento elaborado, para la revision de varios entes
(funcionarios, supervisores y/o interventores) conocedores de la tematica de
estructura organica y funcional, para su validacion, los cuales realizaron
algunas observaciones y sugerencias para la mejora, se corrigio el
instrumento y se aplicaron a la muestra de forma personal, hasta completar
la muestra seleccionada que fue de 506 colaboradores de la Caja de
Compensacion Familiar de Cérdoba (COMFACOR).

Con respecto a la confiabilidad la cual es definida como: “el grado en que un
instrumento produce resultados consistentes y coherentes. Es decir en que
su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto produce resultados iguales”.
Kerlinger (2002). De esta forma se puede expresar entonces que para medir
la confiabilidad se realizaron unos ensayos preliminares los cuales fueron
analizados para verificar si la informacion capturada a través del instrumento
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arrojaba respuesta a los interrogantes de las variables o conceptos
definidores propios de esta investigacion.

Por otro lado para medir la confiabilidad de la informacion capturada a través
de la técnica de observacion directa se partio de la premisa que expresa:
“Ser confiable significa que un instrumento de medicion independiente de su
objetivo, siempre debe medir lo mismo, bajo las mismas condiciones”,
entonces para eliminar la subjetividad y el sesgo que es generado
propiamente por la técnica de observacion directa, se procedio a realizar un
comparativo de una misma situaciéon a través de diferentes observadores, es
decir, que para que un hallazgo o conclusion fueran validos debian ser
homogéneo en opinién por todos los observadores de la situacion.

3.8. Consideraciones éticas

3.8.1. Criterios de confidencialidad

La investigacion debe referir las estrategias para tener o preservar la
confidencialidad de los datos identificables y la informacion especificada,
incluyendo los controles sobre el almacenamiento, la manipulacion y el
compartir datos personales.

De igual forma, para reducir los riesgos de divulgacion, plagio y
circularizacion de informacion confidencial, se consideran los siguientes
elementos o puntos claves a tener en cuenta como lo son:

e Recopilar informacion o datos necesarios utilizando la fuente del autor o
autores

e Evitar transmitir electrénicamente datos personales no cifrados.

e Citar informacién asi se encuentre bajo el método de parafraseo

Por otro lado para mantener la confidencialidad de este trabajo se tuvieron
otras consideraciones que incluyen la retencion de instrumentos originales de
recoleccion, tales como cuestionarios o encuestas. Una vez que estos se
transfieren a un paquete de analisis o0 se realiza una transcripcion y la calidad
es asegurada o validada, puede que ya no haya razon para retenerlos o
mantenerlos.
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3.8.2. Descripcion de la obtencidn del consentimiento informado

Se le presentara una carta de consentimiento informado el cual se les
informa al participante de la investigacion los detalles del proyecto y de su
participacion en el mismo, y otra, en la que el participante acepta liboremente
las condiciones, derechos, responsabilidades, riesgos, beneficios Yy
retribuciones, que conlleva su participacion en la investigacion. Es de resaltar
que dicho documento se presentara tanto a la gerencia como al personal que
participara en el desarrollo de las encuestas.

En cuanto al uso de datos personales, se garantias la privacidad y
confidencialidad respecto a los datos personales de los sujetos participantes.

3.8.3. Riesgos y beneficios conocidos y potenciales

Los posibles riesgos de la presente investigacion se basan en las
conclusiones que se puedan derivar del diagnostico, si se no se realiza un
diagnostico evidenciando todos los problemas estructurales y funcionales de
la Caja de compensacion familiar de coérdoba, se estd bajo un inminente
riesgo de proponer acciones que no ataquen la o las causas raices de las
probleméticas identificadas a nivel de estructura organico- funcional y manual
de funciones.

Otro posible riesgo es realizar juicios o conclusiones de manera errénea
debido a la subjetividad de algunas de las técnicas que se usaran
(observacion directa) sin embargo como se expuso en el numeral 3.7 de este
documento, ese sesgo de esta técnica se reducird gracias a una estrategia
de varios observadores y de un consenso global y uniforme de todos.

El riesgo de informacién no confiable por el entrevistado, es decir, que el
entrevistado tergiverse de manera voluntaria las respuestas de los
instrumentos que se aplicaran con el fin de hacer ver o mostrar cosas a su
conveniencia, este riesgo se reducira a través de la validacion minuciosa de
las respuestas de cada entrevistado.

Por el lado de los beneficios son muchos, tanto asi que al final que se
dedicarda un capitulo especifico para describir y explicar la propuesta o
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alternativa de solucién que elimine, reduzca o minimice el impacto de la
problematica identificada en la caja de compensacion familiar de cérdoba.

Otro beneficio adicional de esta investigacion es apoyar y dar bases sélidas a
la alta direccion de la empresa para la aplicacion de la propuesta de
mejoramiento. De igual forma con esta investigacion se motiva en los
educandos y educadores el interés por la investigacion ya que propendera
por ser un caso practico que va mas alla de lo meramente tedrico.

Es de destacar que la presente investigacion no incide o repercute en algun
tipo de riesgo social, dafio psicologico, dafio fisico o riesgo econémico.
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CAPITULO IV:

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS O HALLAZGOS
4.1. Técnicas de andlisis de datos o hallazgos

Las técnicas que se utilizaron para el procesamiento de los datos fueron las
propias de la estadistica descriptiva y los programas requeridos para ello; los
datos se calcularon y analizaron en el complemento estadistico Excel
“Andlisis de datos”.

La tabulacion se realizé de forma mecénica y/o manual en celdas de Excel y
se hizo uso del tipo de grafico circular, previamente estableciendo el calculo
de los respectivos porcentajes para cada opcidon de respuesta a cada
pregunta planteada en el cuestionario o encuesta de diagnostico

4.2. Procesamiento de los datos

Arias (1999, p.48) expresa que la investigacion de campo “consiste en la
recoleccion de datos directamente de la realidad donde ocurren los hechos,
sin manipular o controlar variable alguna”.

En ese orden de ideas la presente investigacidon es una investigacion de
campo, ya que los datos a analizar fueron recogidos precisamente en el lugar
donde estan sucediendo los hechos o problematicas identificadas; para ello
se procedid a inspeccionar y supervisar cada una de las areas y los tipos de
cargos de la caja de compensacion familiar de cérdoba (COMFACOR).

A pesar de que la investigacion fue de campo y los datos recolectados en los
cuestionarios y/o encuestas aplicadas deben conservar y reflejar la realidad
sin alterar la informacién, si se procedi6 a aplicar las etapas del
procesamiento de datos que son: validacion, clasificacion, recapitulacién
analisis e informacién, esto con el fin de que no se presentaran
inconsistencias para tabular y analizar los resultados obtenidos.

En la primera fase (validacion) se aseguré que los datos suministrados
fueran "limpios, correctos y utiles".

En la segunda fase (clasificacion) se ordenaron las respuestas en cierta
secuencia por ejemplo se hizo uso de las jerarquias de los tipos de cargos en
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orden ascendente, es decir, desde el nivel operativo hasta el mas alto
escaldn de la estructura organica (la gerencia).

En la etapa de recapitulacion no se aplicO ya que las respuestas se
encontraban estandarizadas en el cuestionario o encuesta propuesta, por lo
tanto no hubo la necesidad de reducir los detalles de los datos a sus
principales puntos.

La etapa de agregacién tampoco fue aplicada ya que no existio la necesidad
de agregar o realizar combinaciones de datos.

La etapa de analisis si fue implementada ya que los resultados de las
gréficas fueron analizadas y de esta forma poder para orientar de forma mas
precisa la propuesta que se describira en al capitulo siguiente de esta
investigacion

Por ultimo la fase de informacién que es una de las méas importantes fue
utilizada e implementada, ya que los datos que fueron tabulados y graficados
produjeron informacién que fue el punto de partida para identificar las
principales falencias de la Caja de compensacion de Cérdoba en cuanto a su
estructura organizacional y funcional.

4.3. Discusion de los resultados y/o contrastacién y teorizacion

A continuacion se presentan los resultados del diagnostico de la situacion
actual de la Caja de compensaciéon familiar de Coérdoba-Comfacor, en el cual
se hace una valoracién real de las circunstancias o hallazgos que pueden
estar influenciando en existencia o generacion de la problemética de
organizacion estructural y funcional de la empresa.

A continuacion lo que se mostrara seran los resultados obtenidos después de
aplicar a la muestra seleccionada para el diagndstico (506 colaboradores) las
12 preguntas del cuestionario propuesto. En el apéndice 1 del presente
trabajo podra visualizar el cuestionario de forma completa.

Pregunta 1: ¢(A qué nivel jerarquico pertenece el cargo que usted tiene
asignado?

Tabla 10: Resultados de la pregunta 1 del cuestionario diagndstico

Operativo/Auxili | Técnic | Profesion | Coordinad |, . Gerenci
Lider Total
ar 0 al or al
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186 94 167 26 22 11 506

37% 19% 33% 5% 4% 2% 100%

Fuente: Elaboracion propia del autor

Figura 9: Distribucion de los cargos de Comfacor

P1 ¢A qué nivel jerarquico pertenece el cargo que usted
tiene asignado?

5% 1% 2%

B Operativo/Auxiliar
H Técnico

H Profesional

m Coordinador

M Lider

M Gerencial

Fuente: Elaboracion propia del autor

De la tabla 10 y la figura 9, se puede apreciar que la mayoria de los cargos
de la caja pertenecen al nivel operativo y profesional (70%) y que el 30%
restante se encuentran distribuidos en los cargos de técnicos, coordinadores,
lideres y la parte gerencial; es decir que los mayores ajustes
organizacionales deben ir enfocados a los niveles mas inferiores de la
estructura orgénica, estos resultados son claros ya que la actividad operativa
y manual de Comfacor demanda en mayor proporcion este tipo de
funcionarios, sin descuidar el control y la administracion a través de los
coordinadores, lideres y la parte gerencial de la empresa.

Pregunta 2: ¢ Conoce usted el proposito de su cargo?

Tabla 11: Resultados de la pregunta 2 del cuestionario diagndstico
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¢.Conoce usted el

. Si No Total
propoésito de su cargo?
Operativo/Auxiliar 38 20% 148 80% 186
Técnico 18 19% 76 81% 94
Profesional 44 26% 123 74% 167
Coordinador 20 7% 23% 26
Lider 16 73% 6 27% 22
Gerencial 11 100% 0 0% 11
Total General 147 29% 359 71% 506
Fuente: Elaboracién propia del autor
Figura 10:
Grafico

P2-¢Conoce usted el proposito de su cargo?

Fuente: Elaboracion propia del autor

conocimiento del

proposito del cargo

por el personal

De acuerdo a la tabla 11 y la figura 10 se puede evidenciar que mas del 70%
de los funcionarios no conocen el propésito de su cargo y esto puede ser
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debido a que los manuales de funciones existentes difieran de la
misionalidad del cargo, es decir, no estén actualizados o que se requieran
procesos de re induccion de forma mas periddica para volver a capacitar los
colaboradores de la caja de compensacion.

Figura 11: Conocimiento del propdsito del cargo por niveles jerarquicos

P2 ¢{Conoce usted el propdsito de su cargo?

20% 19% H Operativo/Auxiliar 38

H Técnico 18

H Profesional 44
B Coordinador 20
M Lider 16

W Gerencial 11

Fuente: Elaboracién propia del autor
La figura 11 nos indica de forma porcentual que el nivel que menos posee
conocimiento acerca de propésito de su cargo es el nivel técnico (19%)
seguido del nivel operativo y/o auxiliar con el 20%, el nivel profesional
también posee altos indices de desconocimiento (solo 26% conoce su
propdsito) ; aqui también se puede apreciar que entre mas suba la estructura
en los niveles jerarquicos mas existe conocimiento y aprehension del
propésito o misionalidad del cargo, esto e cierta medida es bueno porque
existe una buena administracion y gerencia, pero el personal operativo no
sabe como aporta valor su trabajo a la organizacion o en que contribuye su
cargo al cumplimiento de la mision y visién de la empresa.
Por lo tanto se deben aunar esfuerzos administrativos y gerenciales para re
inducir al personal auxiliar y/o operativo de la empresa.

Pregunta 3: ¢Las funciones que se encuentra desarrollando, corresponden a
las definidas en el manual de funciones de su cargo?

Tabla 12: Resultados de la pregunta 3 del cuestionario diagndstico
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JLas funciones .
Las funciones
que se No tengo
gue desarrollo
encuentra estan manual
desarrollando, . de
. desactualizadas .
corresponden a Si No . funciones | Total
. en relacion al .
las definidas en asignado
Manual de
el manual de . por
. funciones .
funciones de su . escrito
asignado
cargo?

Operativo/Auxiliar | 42 |23% | 48 |26%| 59 32% | 37| 20% | 186
Técnico 18 |19% | 32 |34%| 26 28% |18 | 19% | 94
Profesional 28 |17%| 65 |39% | 42 25% | 32| 19% | 167
Coordinador 10 |38%| 4 |[15% 8 31% 4 | 15% | 26

Lider 12 |55%| 2 | 9% 7 32% 1| 5% 22
Gerencial 9 |182%| 0 | 0% 2 18% 0 | 0% 11
Total General |119 151 144 92 506

Fuente: Elaboracion propia del autor

Figura 12: Funciones realizadas vs manual de funciones

P3 ¢Las funciones que se encuentra desarrollando, corresponden a las
definidas en el manual de funciones de su cargo?

Fuente:

Sl

@ NO

funciones asignado
# No tengo manual de funciones

asignado por escrito

Elaboracion propia del autor.

i Las funciones que desarrollo
estan desactualizadas en
relacién al Manual de
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De la tabla y figura 12, se infiere que las funciones que desarrollan los
trabajadores no corresponden a las definidas en su manual de funciones
(30%), tan solo el 24% de los colaboradores realizan exactamente lo que
esta plasmado en el manual del cargo.

En este punto también es importante especificar que hay un 28% de los
trabajadores que se encuentran realizando las funciones de su manual sin
embargo estas se encuentran desactualizadas en su redaccion y por ultimo
hay un 18% del personal de la muestra tomada que no tiene manual de
funciones asignado por escrito.

Pregunta 4. ¢Luego de leer el concepto de estructura organica, Identifica

usted como su cargo, se encuentra ubicado en la estructura organica de la
Corporaciéon?

Tabla 13: Resultados de la pregunta 4 del cuestionario diagndstico

¢Luego de leer el concepto de estructura
organica, Identlflc.a usted como su cargo, Si NG Total
se encuentra ubicado en la estructura
organica de la Corporacion?

Operativo/Auxiliar 47 | 25% [(139|75% | 186

Técnico 13 | 14% | 81 |86% | 94

Profesional 101| 60% | 66 [40% | 167

Coordinador 26 |100%| O | 0% | 26

Lider 19 | 86% | 3 [14%| 22

Gerencial 11 |100%| O | 0% | 11

Total General 217 | 43% |289|57% | 506

Fuente: Elaboracion propia del autor.

Figura 13: Identificacién del cargo en la estructura organica
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P4 ¢Luego de leer el concepto de estructura organica, Identifica
usted como su cargo, se encuentra ubicado en la estructura organica
de la Corporacién?

@Sl
#@NO

Fuente: Elaboracion propia del autor.
De acuerdo lo visualizado en la tabla y figura 14, se afirma que mas de la
mitad (57%) de los trabajadores de la caja de compensacion desconocen la
ubicacion de su cargo dentro de la estructura organizacional de la empresa,
por ello es imprescindible adelantar jornadas de re induccion en donde se
capacite a los colaboradores en donde puedan identificar su rol estructural y
funcionalmente en la empresa.

En este punto también es importante afiadir que la mayoria de los cargos que
desconocen su ubicacion dentro de la estructura organizacional son los
técnicos con el 86% del total de la muestra y los operativos o auxiliares con
un 75%. Esto es un indicio que las capacitaciones o inducciones de ingreso
deben mejorarse para este tipo de cargos para que ellos comprenden con
total claridad su rol y ubicacion dentro de la caja de compensacion y como
aportan valor con su trabajo para el cumplimiento de la mision y vision de la
organizacion.

Pregunta 5: Luego de leer el concepto de Organigrama funcional, ¢ ldentifica
usted como su cargo, area de desempefio y dependencia se encuentran
ubicado en la estructura funcional de la Corporacion?
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Tabla 14: Resultados de la pregunta 5 del cuestionario diagnastico

Luego de leer el concepto de Organigrama
funcional, ¢ldentifica usted como su cargo,
area de desempefio y dependencia se Si No Total
encuentran ubicado en la estructura
funcional de la Corporacion?

Operativo/Auxiliar 31| 17% |155|83% | 186
Técnico 19 | 20% | 75 |80% | 94
Profesional 98 | 59% | 69 |41%| 167
Coordinador 21 | 81% | 5 |19%| 26

Lider 21 | 95% | 1 | 5% | 22
Gerencial 11 |100%| O | 0% | 11
Total General 201 | 40% |305|60% | 506

Fuente: Elaboracién propia del autor.
Figura 14: ldentificacién del cargo, area y dependencia en el organigrama
funcional
P5: Luego de leer el concepto de Organigrama funcional, éIdentifica

usted como su cargo, area de desempefio y dependencia se encuentran
ubicado en la estructura funcional de la Corporacion?

40%

mNO

Fuente: Elaboracién propia del autor.

Teniendo en cuenta lo representado por medio de la tabla y figura 14
mostradas anteriormente, se puede aseverar que el 60% del personal de la
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empresa desconoce 0 no logra identificar como el cargo que ejecuta o el area
y dependencia en la cual presta sus servicios se encuentra ubicada en la

estructura funcional de la organizacion.

El personal de los cargos operativos y/o auxiliares y los técnicos son los que
presentan mayores porcentajes de desconocimiento de la alineacion de su
cargo y de su area en la estructura funcional de la empresa.

Pregunta 6: ¢Tiene claridad sobre como las funciones que realiza impactan

en los objetivos de la Corporacion?

Tabla 15: Resultados de la pregunta 6 del cuestionario diagnostico

;Tiene claridad sobre como las

funciones que realiza impactan en Si No Tal Vez | Total
los objetivos de la Corporaciéon?

Operativo/Auxiliar 41 | 22% [126|68% |19|10% | 186

Técnico 13 | 14% | 58 [62%|23|24%| 94

Profesional 99 | 59% | 55 |33% 13| 8% | 167

Coordinador 25196% | 1 4% |0 | 0% | 26

Lider 22 |100%| 0 | 0% | 0| 0% | 22

Gerencial 11 |100%| 0 | 0% | 0| 0% | 11

Total General 211| 42% 240|47%|55|11% | 506

Fuente: Elaboracién propia del autor.

Figura 15: Conocimiento del impacto de las funciones realizadas a los
objetivos de la organizacion
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P6: ¢ Tiene claridad sobre como las funciones que realiza impactan
en los objetivos de la Corporacion?

11%

@ Sl
& NO
 TAL VEZ

Fuente: Elaboracion propia del autor.

La tabla y la figura 15 nos reflejan un panorama en el cual mas de la mitad de
la planta de personal (58%) de la caja de compensacion no conoce con total
certeza como aporta el desarrollo o ejecucion de sus funciones al logro de los
objetivos estratégicos de la corporacidn, esta situacion es un punto de alerta
para la caja de compensacion en el cual debe aunar esfuerzos entre el area
de planeacién y gestion humana para ensefiar o instruir a los empleados,
acerca de como es la alineacion del desarrollo de sus funciones con las
metas trazadas en los objetivos misionales de la empresa.

Pregunta 7: ¢A quién reporta usted los resultados de las actividades que
realiza?

Tabla 16: Resultados de la pregunta 7 del cuestionario diagnostico

¢A quién
reporta usted los b) Jefe de
resultados de las 3) Jefe otra c)Subdirector d) No Total
Inmediato reporta

actividades que dependencia
realiza?
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Operativo/Auxiliar | 93 | 50% | 14 8% 36 19% |43|23% | 186
Técnico 17 | 18% | 14 15% 46 49% |17|18% | 94
Profesional 48 | 29% | 7 4% 97 58% |15| 9% | 167
Coordinador 3 112% | O 0% 21 81% |2 | 8% | 26
Lider 10 | 45% | 4 18% 7 32% | 1| 5% | 22
Gerencial 11 |100%| O 0% 0 0% |0 |0% | 11
Total General 182| 36% | 39 8% 207 | 41% |78|15% | 506

Fuente: Elaboracion propia del autor.

Figura 16: Grafico de Reporte de las actividades o funciones realizadas

P7: é{A quién reporta usted los resultados de las actividades que
realiza?

@ Jefe inmediato

i Jefe de otra dependencia

i Subdirector

# No reporta

Fuente: Elaboracion propia del autor.
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Los reportes de las actividades de los colaboradores presentan un punto
susceptible de mejora y es que la mayoria de los empleados (41%) reporta
sus actividades a su subdirector y no en primera instancia a su jefe
inmediato, como deberia ser de acuerdo a los conductos regulares, este
hallazgo debe ser subsanado estableciendo y dejando claro mediante
comunicacién oficial las lineas o conductos para el reporte de las actividades
o funciones ejecutadas.

Por otro lado existen ademas empleados que no reportan (15%), lo cual se
debe tener en cuenta, ya que no existe una segunda linea de defensa que
autorice y verifique la realizacion de las actividades; la recomendacion ante
este acontecimiento es la expuesta en el parrafo anterior, es decir, establecer
una comunicacion oficial en donde se aclare la malla de jerarquia para
transmitir informacion, la cual debe abarcar todos los niveles o peldafios de la
caja de compensacion, desde el rango operativo hasta la alta gerencia.

Pregunta 8: Los procesos y procedimientos relacionados con el desarrollo
de sus funciones se encuentran:

Tabla 17: Resultados de la pregunta 8 del cuestionario diagnostico

Los d) Los
proces_os.y procesqs y e) Solo
procedimie procedimi ostan
n n .
t0s . a) p). c) No hay © _tos que definidos
relacionad 7 Definido existen no
Definido procesos y algunos
os con el S pero .. | correspon .. |Tot
Sy procedimi procedimi
desarrollo ) no den ala al
Actualiza ) entos i entos de
de sus actualiza .. realidad de
) dos definidos los
funciones dos las
. procesos a
se actividade
cargo
encuentran s que
: desarrollo
Operativo/A 18
uxiliar 21111% |35 19% | 69 | 37% | 43 | 23% | 18 | 10% | 6
Técnico 181 19% |11 |12% | 22 | 23% | 18 | 19% | 25 | 27% | 94
16
Profesional |41 | 25% | 5 | 3% 78 | 47% | 24 | 14% | 19 | 11% 7
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Coordinado
r 5119% | 5 [19% | 6 |[23% | 4 | 15% | 6 | 23% | 26
Lider 6 |27% | 6 |[27% | 5 | 23% | 2 9% 3 | 14% | 22
Gerencial | 5 |45% | 4 |36% | O 0% 0 0% 2 | 18% | 11
Total 50
General |96 | 19% |66 |13% | 180 | 36% | 91 | 18% | 73 | 14% | 6

Fuente: Elaboracion propia del autor.

Figura 17: Estado de los procedimientos de Comfacor

P8: Los procesos y procedimientos relacionados con el desarrollo
de sus funciones se encuentran:

M a) Definidos y Actualizados

M b) Definidos pero no actualizados

506 f
M c) No hay procesos y procedimientos
definidos

d) Los procesos y procedimientos que
existen no corresponden a la realidad de
las actividades que desarrollo

18%

14%

e) Solo estan definidos algunos
procedimientos de los procesos a cargo

Fuente: Elaboracién Propia del autor.
La caja de compensacién presenta una problematica en cuanto a la puesta
en marcha de los procesos y procedimientos, segun lo reflejado por la tabla y
figura 17 es evidente que la mayoria de los procesos y procedimientos no
estan funcionando o no estan disefiados, se puede hablar de tan solo un
19% en cuanto a procesos y procedimientos que se encuentran definidos y
actualizados.

Tener los procedimientos documentados no es garantia para la caja, ya que
lo visto en las cifras es que el 13% de los procesos y procedimientos no
estan definidos y/o actualizados, caso similar es de aquellos procedimientos
gue se encuentran escritos pero no corresponden a la realidad en las tareas
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gue realizan los funcionarios, es decir, estan desfasados este porcentaje es
del 18% del total.

Otras dos opciones que se presentan en Comfacor es que solo estan
definidos algunos procedimientos (14%) y por ultimo aquel evento en donde
no hay procesos y procedimientos ni siquiera escritos o definidos, es decir,
se estan ejecutando labores pero no estan documentadas dentro del Sistema
de Gestion de la Calidad de la empresa.

Pregunta 9: ¢ldentifica usted de qué forma las funciones y procesos que
desarrolla se articulan con otros procesos de la Corporacion?

Tabla 18: Resultados de la pregunta 9 del cuestionario diagnostico

¢ldentifica usted de qué forma
las funciones y procesos que Si NG Tal Vez | Total
desarrolla se articulan con otros
procesos de la Corporacién?
Operativo/Auxiliar 31| 17% |113|61%|42|23% | 186
Técnico 35| 37% | 46 |49%|13(14% | 94
Profesional 71 | 43% | 87 |52%| 9 | 5% | 167
Coordinador 23 | 88% | 1 4% |2 |8% | 26
Lider 18 (82% | 2 | 9% [ 2| 9% | 22
Gerencial 11 {100%| O | 0% [0 | 0% | 11
Total General 189 | 37% [249|49% |68 |13% | 506

Fuente: Elaboracién Propia del autor.

Figura 18: Conocimiento de la relacién funciones vs procesos
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P9: ¢Identifica usted de que forma las funciones y procesos que desarrolla
se articulan con otros procesos de la Corporacion?

S|
ENO
u TAL VEZ

Fuente: Elaboracion propia del autor.

La relacién y/o articulacidon entre los procesos y procedimientos de cualquier
organizacion debe ser clara y entendible en todos sus niveles jerarquicos,
cada funcionario debe conocer como sus labores o actividades aportan en la
ejecucion de un procedimiento de la empresa, sin embrago en la caja de
compensacion familiar de cérdoba esta situacion no es cumplible en su
totalidad y es por esto que en la tabla y figura 18 aparecen porcentajes de
‘no identificacidon” de la relacion entre las funciones realizadas y los
procedimientos empresariales por parte de algunos empleados (49%); tan
solo el 37% asevera que conoce dicha relacion y un 13% no sabe con
certeza.

Pregunta 10: ¢Su superior jerarquico realiza seguimiento periodico al
proceso que usted desarrolla?

Tabla: 19: Resultados de la pregunta 10 del cuestionario diagndstico
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¢,Su superior jerarquico realiza

seguimiento periddico al proceso Si No Algunas Total
Veces
gue usted desarrolla?
Operativo/Auxiliar 49 | 26% |104|56% | 33 | 18% | 186
Técnico 31| 33% | 47 |50% | 16 | 17% | 94
Profesional 63 | 38% | 98 |59%| 6 | 4% | 167
Coordinador 8 | 31% | 14 |54%| 4 | 15% | 26
Lider 8 [36% | 12 |55%| 2 | 9% | 22
Gerencial 11 |100%| 0 [ 0% | O | 0% 11
Total General 170| 34% |275|54% | 61 | 12% | 506

Fuente: Elaboracion propia del autor.

Figura 19: Indagacion sobre el seguimiento periddico a los procesos

P10: éSu superior jerarquico realiza seguimiento peridédico
al proceso que usted desarrolla?

12%

Sl
ENO

ul ALGUNAS VECES

Fuente: Elaboracién propia del autor.
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El seguimiento a la ejecucién de las actividades (procesos y procedimientos)
es algo indispensable para el control en las organizaciones y para evaluar en
qué proporcidbn se estan cumpliendo los objetivos trazados, ademas
desempeiia un papel sumamente importante ya que muestra alertas que
deben ser tenidas en cuenta para remediar una no conformidad detectada o
algun punto susceptible de mejora, sin embargo en el estudio realizado a los
funcionarios de la caja de compensacion familiar de cordoba (Comfacor) se
pudo identificar que mas del 54% de los trabajadores estuvieron de acuerdo
con la opcién de respuesta “el superior jerarquico no realiza seguimiento”, el
12% manifestd que solo se realiza seguimiento “algunas veces” y tan solo el
34% (la tercera parte) estd de acuerdo en que si se realiza seguimiento de
forma periddica a las actividades realizadas.

Pregunta 11: Considera que podria desarrollar sus funciones y procesos de

una forma mas rapida, garantizando la calidad de las mismas, con la
implementacion de:

Tabla 20: Resultados de la pregunta 11 del cuestionario diagndstico

¢Consider
a que podria
desarrollar 0)
sus funciones )
Revisand
y procesos de a) Una 5 ) )
una forma herramient | . y _
més rapida a ajustand | Reorganizan | Implementan |Tota
arantiZancio tecnoléaic o las do funciones | do puntos de | |
?a calidad de a 9| etapas |y actividades |  control
i I
las mismas, de
con la proceso
implementacié
n de:
Operativo/Auxili
ar 45 | 24% | 33 | 18% | 87 47% 21 11% | 186
Técnico 20 | 21% |23 | 24% | 35 37% | 16 17% 94

Profesional 36 | 22% |21 | 13% | 92 55% 18 11% | 167

Coordinador 4 | 15% | 7 | 27% | 13 50% 2 8% 26
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Lider 6 |27% | 4 | 18% 8 36% 4 18% 22

Gerencial 2 | 18% | 2 | 18% 5 45% 2 18% 11

Total General | 113 | 22% | 90 | 18% | 240 | 47% | 63 12% | 506

Fuente: Elaboracion propia del autor

Figura 20: Alternativas propuestas para la optimizacion de actividades

P11: ¢{Considera que podria desarrollar sus funciones y procesos
de una forma mas rapida, garantizando la calidad de las
mismas, con la implementacion de:

# Una herramienta tecnoldgica

® Revisando y ajustando las
etapas del proceso

il Reorganizando funciones y
actividades

# Implementando puntos de
control

Fuente: Elaboracién propia del autor
La manualidad y la alta operatividad deben ser temas que deben ser
analizados desde el foco de la alta direccion con ayuda de las opiniones y las
observaciones en la realizacion de las actividades diarias de una
organizacion, para ello la gerencia y/o alta direccion debe escuchar opiniones
de los trabajadores con el fin de agilizar u optimizar la ejecucion de las tareas
empresariales, en la encuesta realizada a los 506 trabajadores de la caja de
compensacion se puedo evidenciar que exista una alta manualidad y
operatividad en el desempefio de las funciones, ante esto se solicitd que
brindaran sus alternativas o propuestas para eliminar o minimizar la alta
manualidad, las respuestas fueron: reorganizando funciones y actividades
(47%), utilizando una herramienta tecnoldgica (22%), revisando y ajustando
las etapas de los procesos (18%) e implementando puntos de control (12%).
De acuerdo a esto la caja debe priorizar la respuesta de actualizacion de
funciones o actividades, es decir, se debe evaluar como estan distribuidas las
funciones a través de los diferentes niveles jerarquicos de la empresa, se
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recomienda actualizar los manuales de cargo para que exista equilibrio entre

la carga laboral de todos los funcionarios.

También se deben revisar los procesos para ver duplicidad de tareas y
evaluar la adquisicion de una herramienta tecnolégica que entrelace
informacion, es decir, un ERP (Enterprise Resource Planning) (sistema de

planificacion de recursos empresariales).

Pregunta 12: ¢Considera usted que el flujo de comunicacién entre usted y
las otras dependencias de la Corporacién, para la ejecucion de sus funciones

es el adecuado?

Tabla 21: Resultados de la pregunta 1 del cuestionario diagndstico

¢ Considera usted que el flujo de
comunicacion entre usted y las otras

dependencias de la Corporacion, para la S No s
ejecucion de sus funciones es el adecuado?

Operativo/Auxiliar 18 [10% |168|90% | 186

Técnico 18 |19%| 76 |81% | 94

Profesional 102 (61% | 65 |39% | 167

Coordinador 10 (38%| 16 |62% | 26

Lider 12 |55%/| 10 |45% | 22

Gerencial 4 |36%| 7 |64%| 11

Total General 164 (32% | 342 |68% | 506

Fuente: Elaboracién propia del autor.

Figura 21: Indagacion sobre el flujo de comunicacién entre las dependencias

de la organizacién
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P12 ¢{Considera usted que el flujo de comunicacién entre usted y
las otras dependencias de la Corporacidn, para la ejecucion de
sus funciones es el adecuado?

E S|
ENO

Fuente: Elaboracion propia del autor.

El fluo de comunicacibn es un pilar transversal dentro de cualquier
organizacion, cuando existe lineas comunicativas efectivas, la informacion
avanza de forma agil y sin contratiempos, es por ello que la comunicacion
debe ser priorizada y planeada de forma correcta por la administracion
empresarial.

En la caja de compensacion se indagé a 506 colaboradores sobre como
consideraba el flujo de comunicacion entre los empleados y las otras
dependencias de la Corporacién, para la ejecucion adecuada de las
funciones, los resultados fueron que el 68% sostuvo que no consideraba ese
flujo o la comunicacion con las otras &reas, es decir, que realizaba sus
funciones de forma individual y sin tener en cuenta lo que realizan otras
dependencias y solo el 32% realiza esa interaccion comunicativa para
realizar de forma articulada las funciones y/o actividades establecidas.

4.3.1. Duplicidad de Funciones
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Por medio las técnicas de observacion directa y de la encuesta aplicada a los
funcionarios de la caja se encontraron los siguientes casos de funciones
duplicadas en dos cargos:

Tabla 22: Casos de duplicidad de funciones

Descripcion de la funcion

1. Responder por la
inscripcion de
trabajadores, solicitud,

control y seguimiento de
informes de capacitacion y
formato de eficacia de
capacitacién, elaboracion
de informes de indicadores
del plan de capacitacion de
la Caja, para la
coordinaciéon de Bienestar
Social

Realizar diagnostico
elaboracién y ejecucion del
plan de Capacitacion,
garantizando el
cumplimiento del mismo, la
consolidacion de informes,

seguimiento y
cumplimiento de
indicadores

Digitar diariamente las

novedades de nomina en
el aplicativo

Recepcionar, verificar vy
digitar en el aplicativo, las
novedades de ndmina que

Cargo donde se
encuentra
asignada la

funcion

Técnico de
bienestar social

Profesional |
gestion humana

Operativo de
nomina

Auxiliar de gestién
humana

Determinacion

N.A

Ambiguedad entre las
funciones 1y 2, se
encuentran repetidas
en los cargos
“Técnico de bienestar
social”’ y “profesional |
de gestion humana”

Ambiguiedad entre las
funciones 3 y 4, ya
gue en el manual de

funciones del
operativo de nbmina y
el aux. de gestion

humana se



Descripcion de la funcion

se generen en el area.
Realizar el disefio y
administracion del Sistema
Corporativo de Indicadores
de Gestion y asegurar su
seguimiento.

Documentar los procesos y
procedimientos de la

Corporacion, incluyendo el

disefio de indicadores de
gestion.
Realizar diagnéstico,

construccion y disefio del
Plan estratégico, Plan

Operativo, y Presupuesto

de la Caja.
Elaborar y consolidar el
Presupuesto de ingresos,

gastos e inversiones de la
y realizar los

Caja
respectivos ajustes cuando
se presente la necesidad

Analizar la viabilidad de
proyectos y programas con

el fin de tomar decisiones
sobre su ejecuciéon, asi

como también el

seguimiento y control a

proyectos de cooperacion
regional, nacional e

internacional suscritos por

la Caja.

Cargo donde se
encuentra
asignada la

funcion

Profesional de
planeacion

Profesional de
calidad

Profesional de
planeacion

Profesional
administrativo y
financiero

Profesional de
planeacién

Determinacién
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encuentran repetidas.

Responsabilidad de

se encuentra
duplicado.

Repetida la

elaboracion del
presupuesto.

disefo de indicadores

responsabilidad de la

Responsabilidad de

en proyectos se

duplicada.

analisis de viabilidad

encuentra repetida o
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Cargo donde se
Descripcion de la funcion er_lcuentra Determinacion
asignada la
funcion
10.Realizar estudio y analisis
de impacto social,
viabilidad de proyectos y
Programas que desarrolla Profesional
la Caja, presentando los subdireccioén de
informes pertinentes que le servicios
permitan a la alta direccion
definir la continuidad de los
mismos.

Fuente: Elaboracion propia del autor

4.3.2. Hallazgos de Funciones sin responsables

A continuacién se muestran algunas de las funciones que fueron halladas en
la caja de compensacion familiar de Cordoba-Comfacor, que se encuentran
sin responsables asignados.

Para el desarrollo de la funcion: de verificacion efectiva del recobro de
incapacidades, no se logro identificar responsable, dado que en el area de
tesoreria solo se verifican los pagos que ingresan y en nomina solo se
cargan en el aplicativo de las EPS las incapacidades, mas no se identifica
quien verifica la efectividad de la gestion. La responsabilidad se diluye en las
dos éareas.

La gestion de cobro de crédito a empleados no se logra identificar donde se
realiza, dado que el area de bienestar se limita a realizar la gestion para la
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aprobacion de los créditos, Tesoreria desembolsa y el area de cartera
verifica pagos mensuales, pero el seguimiento a la gestion oportuna de pago
no se identifica. Se diluye entre gestibn humana y cartera

4.3.3. Diferencias entre perfiles requeridos de cargos vs perfiles de los
ocupantes de cargo

El deber ser de toda entidad al momento de seleccionar una persona
ejecutante de un cargo, es verificar su idoneidad, para esto se compara el
perfil requerido por el cargo y el perfil de los aspirantes, y el que mejor
cumpla con esta comparacion debera ser ele ejecutante, sin embrago en la
caja de compensacion se encontraron algunos casos en donde la persona
gue desempenia el cargo posee un perfil que dista mucho del perfil estandar
o requerido, a continuacion en la siguiente tabla se muestran estos casos.

Tabla 23: Diferencias entre perfil requerido vs titular del cargo
Cargo Perfil requerido Perfil del ejecutante

El perfil del cargo es:
Titulo profesional en
una disciplina
académica que
corresponda a los
Nucleos Basicos de
Conocimiento de
bibliotecologia, otros de
Profesional de Gestion | ciencias  sociales vy
Documental humanas, definidos en
el Sistema Nacional de
Informacion de la
Educacion Superior
(SNIES)

El titular del cargo es
administrador de
empresas con
especializacion en
ingenieria de software

Tarjeta profesional de
archivista universitario
El cargo exige la tarjeta



Lider TIC

Coordinar Académico
Instituto de Formacion y
Capacitacion

porque debe firmar las

tablas de retencion
documenta

Titulo profesional en
una disciplina
académica que
corresponda a

cualquiera de los
Nucleos Bésicos del
Conocimiento de
ingenieria de sistemas,
telemética y afines

Titulo de Postgrado en
la modalidad de
especializacion o]
maestria, en areas
relacionadas con las
funciones del empleo.
Titulo profesional en
una disciplina
académica que
corresponda a los
Nucleos Basicos de
Conocimiento definidos
en el Sistema Nacional
de Informacion de la
Educacion Superior
(SNIES). Licenciado en
Educaciébn o carreras
afines.

Titulos de Postgrado en
la modalidad de
especializacion o]
maestria, en areas
relacionadas con las
funciones del empleo
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El titular del cargo es
administrador de
empresas con
especializacion en
ingenieria de software

El titular del cargo es
administrador de
empresas con
especializacion en
gerencia
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Titulo profesional en

una disciplina
. . académica ue
Profesional Agencia de . q .
. ., corresponda al Nucleo | Eltitular del cargo es
Empleo Orientacion L. . A .
Basico de ingeniero industrial.

L ral: . .
abora Conocimiento definido

en el (SNIES) en
psicologia.
Fuente: Elaboracion propia del autor.

4.4. Conclusiones y recomendaciones

La caja de compensacion familiar de Cordoba (Comfacor) presenta varias
situaciones que debe mejorar para poder cumplir con los lineamientos o
directrices que establece la superintendencia del subsidio familiar
(Supersubsidio) y demas entes reguladores. En este diagndstico realizado
mediante el cuestionario de preguntas y la observacion directa de las
operaciones del dia a dia de la caja se pudo evidenciar a grandes rasgos las
siguientes dificultades:

Desconocimiento del propésito de los cargos por parte de los funcionarios
Desactualizacion de los manuales de funciones de los
colaboradores(funcionarios)

Inexistencias de manuales de funciones de algunos cargos

Estructura organica no alineada con los roles y/o actividades que debe
realizar la caja de compensacion de acuerdo a las directrices de los entes
rectores o reguladores.

Organigrama funcional no acorde con las actividades o tareas que realiza
la caja de compensaciéon familiar de coérdoba (Comfacor) o
desactualizado.

Desconocimiento de la articulacion que debe existir entre las funciones
realizadas y los objetivos estratégicos de la empresa.

Falta de claridad sobre las lineas de reporte o de control al momento de
ejecutar las funciones.

Procesos y procedimientos desactualizados o no alineados con lo
solicitado por los entes de control.
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e Desconocimiento de como se articulan las funciones con los procesos y
procedimientos de Comfacor.

¢ Falta de seguimiento periddico a los procesos de la organizacion

e Alta manualidad u operatividad en la ejecucion de las funciones de la
empresa.

e Debilidades en el flujo de comunicacion para la ejecucion de actividades
compartidas entre dependencias de la caja.

Es notable que debe existir un cambio en la forma planificativa de la caja de

compensacion familiar de cérdoba (Comfacor) ya que la mayoria de los

hallazgos detectados se enfocan en temas como: estructura organica y

funcional, manuales de funciones, flujo de comunicacion, procesos Yy

procedimientos.

No obstante también el tema tecnoldgico afecta la ejecucion de las labores,

es por ello que se recomienda a la alta direccion las siguientes opciones de

mejora que engloban las problematicas identificadas:

e Actualizaciébn o modificacion de la estructura organica y funcional de la
caja de compensacion, con el fin de cumplir con la normativa de caracter
legal y ademas optimizar el personal disponible y futuro.

e Disefiar y/o actualizar los manuales de cargos de la empresa, esto con el
propdsito de que los diferentes roles y actividades queden establecidas
en responsables claros y no sucedan casos de duplicidad de funciones,
funciones sin responsables, funciones ambiguas y genéricas.

e Realizar un analisis de carga laboral que permita determinar el personal
Optimo para cada area o dependencia de la caja de compensacion.

e Establecer en la estructura organica y/o funcional y en los manuales de
funciones las lineas directas de comunicacién (jefe inmediato) para cada
uno de los cargos de la empresa.

e Realizar re inducciones al personal existente en temas como: articulacion
de las funciones realizadas con las metas trazadas de la empresa, con la
mision y visién organizacional.

e Disefiar y/o actualizar los procesos y procedimientos de la empresa
acorde con las directrices de los entes de inspeccion, vigilancia y control,
para esto es indispensable optimizar personal y realizar medicion
mediante indicadores claves el cumplimiento de las metas institucionales.
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e Establecer un sistema de seguimiento de las actividades que permita
generar alertas sobre posibles desviaciones de los objetivos estratégicos
y misionales.

CAPITULO V:

PROPUESTA

5.1 Denominacion de la propuesta

Actualizacion de la estructura organica y manual de funciones de la Caja de
compensacion Familiar de Cordoba-Comfacor

5.2 Descripcién de la Propuesta

Teniendo en cuenta la importancia de la estructura organica para las
Organizaciones, tal como lo expresa, Guillo (2014) quien “considera que el
organigrama hace posible establecer orden y disciplina en el funcionamiento
de la empresa; las areas fundamentales quedan perfectamente definidas y
atendidas, conociendo quién es el responsable de la ejecucion de cada tarea
o area. El organigrama permite definir perfectamente el funcionamiento y los
roles dentro de la organizacion, por lo tanto, no se generan disfunciones y
exceso de costes, produciendo asi un ahorro de costes. Todo esto ayuda a
gestionar el crecimiento de la empresa de forma ordenada” (p. 7). Se plantea
como propuesta a la presente investigacion, actualizar la estructura Organica
de la Caja de Compensacion Familiar de Cérdoba, realizando un analisis de
los procesos mediante los cuales esta desarrolla su quehacer misional,
identificando procesos y areas claves y la articulacion que estos deben tener
para lograr armonia funcional, que permita la coherencia entre las funciones
gue se desarrollan a diario y los objetivos estratégicos de la Corporacion.

Con la identificacion de areas y procesos claves, se logra definir la estructura
organica y sus niveles jerarquicos, la cual se debe soportar en una planta de
cargos con propositos claramente definidos y articulados a cada funcion que
se desarrolla.
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Es por ello que con el levantamiento y/o actualizacion del manual de
funciones, y perfiles de cada cargo, acorde con la nueva estructura, la cual
debe estar soportada en la planeacion estratégica de la Corporacion, se logra
mitigar situaciones de duplicidad de funciones, de falta se seguimiento a los
procesos, se mejoran las lineas de comunicacion, dado que se definen los
niveles de jerarquia definiendo superiores jerarquicos y superiores
funcionales.

5.3. Fundamentacion

Teniendo en cuenta los hallazgos identificados en el trabajo de campo a
través de la aplicacion del método de observacion directa y entrevistas, se
evidencia que la caja de compensacion familiar de Cdrdoba (Comfacor)
presenta debilidades de tipo administrativo que afectan su funcionamiento y
gue han contribuido al actual proceso de intervencion administrativa por parte
de la Superintendencia del Subsidio Familiar, es por ello que mediante la
propuesta de actualizacion de la estructura organica y el manual de
funciones, la empresa puede subsanar en gran medida los hallazgos
identificados, ya que estos instrumentos permiten que las empresas logren
una mejor organizacion administrativa, lo que se refleja posteriormente en
calidad de los servicios que presta haciéndola competitiva en los mercados
en los que participa.

Con esta propuesta de actualizacion de la estructura organica y el manual de
funciones se pretende lograr entre otros los siguientes beneficios:

e Establecer la coherencia entre las funciones que se desarrollan en cada
area y los procesos actuales de la Corporacién acorde a los lineamientos
normativos definidos por los Entes de Vigilancia y Control.

e Estructurar el propdsito de los cargos de cada funcionario

e Alinear la estructura y procesos con los roles de cada cargo.

e Articular las funciones realizadas por cada colaborador y los objetivos
estratégicos de la empresa.

e Definir las lineas jerarquicas y de reporte o de control al momento de
ejecutar las funciones.

e Definir responsabilidades de seguimiento peridédico a los procesos de la
organizaciéon
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Todo lo anterior teniendo en cuenta los hallazgos de duplicidad de funciones,
areas cargadas de trabajo, desconocimiento de las funciones y propdésitos de
los cargos, desarticulacion entre las areas, desconocimiento de las lineas
jerérquicas y de comunicacion entre otros.

5.4. Objetivos de la propuesta
5.4.1. Objetivo General

Actualizar la estructura organizacional y el manual de funciones de la
Caja de Compensacion Familiar, con el fin de mejorar la calidad en la
prestacién de sus servicios.

5.4.2. Objetivos Especificos

= Identificar los procesos actuales de la Corporacion, analizando su
coherencia con el quehacer misional de la entidad.

» Disefar la nueva estructura organizacional y funcional de la Caja de
Compensaciéon Familiar de Cérdoba.

» Disefiar un nuevo manual de funciones de la caja de compensacién
familiar de cordoba.

5.5. Beneficiarios

Como beneficiarios de esta propuesta se identifican los trabajadores de la
Corporacién, los directivos, proveedores y usuarios de los diferentes
servicios que presta la Caja de Compensacion Familiar tales como:

Usuarios de los servicios de Educacion, de recreacion de cultura, de
Subsidios de vivienda, Subsidios monetarios y Subsidios de desempleo entre
otros, teniendo en cuenta que con la organizacion de la estructura y el
manual de funciones los trabajadores tendran mayor claridad de sus
responsabilidades en la prestacion de servicios al usuario, impactando en
eficiencia al momento de la atencion, lo que genera mayor confianza y
credibilidad en cada uno de ellos.
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5.6. Productos

Los productos o entregables finales de esta propuesta de investigacion de
son los siguientes:

» Estructura Organica y funcional actualizada

» Manual de Funciones actualizado

5.7. Localizacién

La presente propuesta se realizara en la Caja de Compensacion familiar de

Cérdoba, ubicada geograficamente en la ciudad de Monteria departamento
de Cordoba en Colombia.

Figura 22: Localizacion y vista superior de la Caja de compensacion familiar
de Cordoba.
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5.8. Método

En este trabajo de investigacion el método serd el de estudio de caso, para lo
cual se utilizara la observacion directa y entrevistas (estructuradas y no
estructuradas), de esta forma se recolectara la informacion que sera de gran
ayuda para la correcta evaluacion de la estructura organizacional y funcional
de la Caja de compensacion familiar de Cérdoba.

La informacion recolectada a través de las encuestas aplicadas a todos los

niveles de la organizacion, una vez identificada sera analizada, valorizada y
evaluada con la participacion de la alta Gerencia y los lideres de proceso.

5.9. Cronograma

El cronograma para la ejecucién de la propuesta planteada se muestra en el
apéndice 2 que hace parte integral de este trabajo de investigacion
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5.10. Recursos

Para la implementacion de la presente propuesta de investigacion se definen
los siguientes recursos:

Recursos Humanos: La Corporacion cuenta con un area de Gestion Humana,
en donde se encuentran un equipo multidisciplinario con perfiles académicos
a nivel de maestria y experiencia relacionada con la tematica, dentro de los
perfiles identificados se tienen ingenieros industriales, psicélogos,
administradores Industriales, asi mismo el area de planeacion tiene a
disposicion un equipo adicional de ingenieros industriales. Por lo anterior se
propone organizar dos equipos de trabajo conformados por grupos de 5
personas.

Es importante resaltar que establecer los equipos de trabajo con personal
interno de la Corporacion, facilita la etapa de conocimiento de la

organizacioén, optimizando el tiempo para la ejecucion de la propuesta.

Del mismo modo la Caja de Compensacion cuenta con las herramientas
tecnologicas necesarias para la aplicacion de la investigacion.

5.11. Presupuesto

Figura 23: Presupuesto para la implementacién de la propuesta planteada
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PRESUPUESTO
o Recurso Humano | Cantidad Salarlo- Costo Nomina Total Total 3 Meses
< Promedio Mes
£
:g Equipo de campo 10 S 3.000.000 | S 4.556.160 | S 45.561.600 | S 136.684.800
g Lider 1 S 6.000.000 S 9.112.320|S$ 9.112320 S 27.336.960
é Profesional de
apoyo 2 S 3.000.000 |S 4556.160|S 9.112320 S 27.336.960
Equu.)osy Cantidad . .
Herramientas y unitaria Costo Unitario | Costo Estimado Total Total 3 Meses
Papeleria
Computador
§ Portatil 13 S 2.000.000 [ S 26.000.000 | S 26.000.000 | $ 26.000.000
EEJ Impresora 1 $ 2.500.000 | $ 2.500.000 |$ 2.500.000 | $ 2.500.000
©
g Resmas de papel 5 S 10.000 | $ 50.000 | S 50.000 | S 50.000
T
> |Otros (lapiceros,
_g_ lapices,
3
=z sacapunta,
borrador etc) N/A N/A N/A S 200.000 | S 2.000.000
Total General $ 221.908.720
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APENDICES

APENDICE 1: Cuestionario preguntas aplicado a los funcionarios de
Comfacor

-~

INSTRUMENTO DE C QO mfa COr RECOLECCION DE

INFORMACION PARA LA INDAGACION
DEL ESTADO ORGANIZACIONAL Y FUNCIONAL DE LA CAJA DE
COMPENSACION FAMILIAR DE CORDOBA-COMFACOR

(CUESTIONARIO)

1. ¢A qué nivel jerarquico pertenece el cargo que usted tiene asignado?

Operativo/ Auxiliar Técnico Profesional
Coordinador Lider Gerencial

2. ¢Conoce usted el propdsito de su cargo?

Si__ No___
3. ¢Las funciones que se encuentra desarrollando, corresponden a las
definidas en el manual de funciones de su cargo?
Si_ No___ Las funciones que desarrollo estan desactualizadas en
relacion al Manual de funciones asignado _ No tengo manual de
funciones asignado por escrito_

4. Luego de leer el concepto de estructura organica, ¢ ldentifica usted como
su cargo, se encuentra ubicado en la estructura organica de la
Corporaciéon?

Si_ No__
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5. Luego de leer el concepto de estructura funcional, ¢ldentifica usted su
cargo, se encuentra ubicado en la estructura funcional de la Corporacion?
Si No
6. ¢Tiene claridad sobre como las funciones que realiza impactan en los
objetivos de la Corporacion?
Si No Tal vez
7. ¢A quién reporta usted los resultados de las actividades que realiza?
Jefe inmediato subdirector jefe de otra dependencia No
reporta
8. Los procesos y procedimientos relacionados con el desarrollo de sus
funciones se encuentran:
a) Claramente definidos
b) Definidos y Actualizados
c) No hay procesos y procedimientos definidos
d) Los procesos y procedimientos que existen no corresponden a la
realidad de las actividades que desarrollo
e) Solo estan definidos algunos procedimientos de los procesos a cargo
9. ¢ldentifica usted de qué forma las funciones y procesos que desarrolla se
articulan con otros procesos de la Corporacion?
Si No Tal vez

10.¢Su superior jerarquico realiza seguimiento periédico al proceso que

usted desarrolla?
Si No

11.;Considera usted que podria desarrollar sus funciones y procesos de una

forma mas rapida, garantizando la calidad de las mismas, con:
a) Laimplementacion de una herramienta tecnologica

b) Revisando las etapas del proceso

c) Reorganizando funciones y actividades

d) Implementando puntos de control
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12.¢Considera usted que el flujo de comunicacion entre usted y las otras
dependencias de la Corporacion, para la ejecucion de sus funciones es el
adecuado?
Si__ No
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APENDICE 2: Cronograma para la ejecucion de la propuesta

3 4 5 6 7 8 9 10 11

s|p s|D s|p s|p s|p s|p s|p s|p
AREA EQUIPOS ACTIVIDAD 14 15 16 17 18

Sensibilizacion al area acerca
del estudio a realizar

Identificacion de procesos y
procedimientos

Direccidn G1  |Revision y Actualizacion de
funciones del drea
Aplicacion de instrumento
Andlisis de Resultados
Presentacion de Resultados

Sensibilizacion al area acerca
del estudio a realizar
Identificacion de procesos y

Planeaciény procedimientos
desarrollo G2 |Revisiony Actualizacion de
estrategico funciones del drea

Aplicacion de instrumento
Andlisis de Resultados
Presentacion de Resultados

Sensibilizacion al area acerca
del estudio a realizar
Identificacion de procesos y
procedimientos

S(eszr::?gla Gl |Revision y Actualizacion de
funciones del drea
Aplicacion de instrumento
Andlisis de Resultados
Presentacion de Resultados
Sensibilizacion al area acerca
del estudio a realizar
Identificacion de procesos y
Subdireccion procedimientos
Administraivay| G2 |Revisiony Actualizacion de
Financiera funciones del drea

Aplicacion de instrumento
Andlisis de Resultados
Presentacion de Resultados

Sensibilizacion al area acerca
del estudio a realizar
Identificacion de procesos y
procedimientos

Gly G2 |Revisiony Actualizacion de
funciones del drea
Aplicacion de instrumento
Andlisis de Resultados
Presentacion de Resultados

Subdireccién de
Servicios




102

ANEXOS

ANEXO 1: Resolucién AEI 107 del 19 de Diciembre del 2019

-

_.--_..,§ ?

comfacor
CAJA DE COMPENSACION FAMILIAR DE CORDOBA
RESOLUCION 107
{19 de diciembre de 2019)

“Per medio de la cual se aprueba la modificazidn de a2 es!ruciura organizacional de 1a Caja de
Compensacién Familiar de Cérdoba — CCMFACOR y sa autoriza a la Direcddn Administrativa para
su implementacidn®

EL AGENTE ESPECIAL DE INTERVENCION

En ejercicio de sus facultades legales y en especial de las gue |e confiere la Ley
21 de 1982, la Ley 788 de 2002, el Decreto (nlco Reglamentario del sector trabajo
1072 de 2015, el Decreto 2150 de 1992, Resolucion 629 del 19 sepfiembre de
2018, y las Resoluciones N°. 0129 del 07 marzo de 2017 y N°. 0058 del 30 de
enero de 2019, proferidas por la Superintendencia del Subsidio Familiar, y

CONSIDERADO

Que de acuerdo con el artfculo 39 de la Ley 21 de 1982 las Cajas de
Compensacion Famillar, son personas juridicas de derecho privado sin &nimo de
lucro, organizadas como corporaciones en la forma prevista en el Cadigo Civil,
cumplen funciones de seguridad social y se hallan sometidas al control y vigilancla
del estado en la forma establecida por la Ley.

Que la Caja de Compensacién Familiar de Cordoba — COMFACOR identificada
cen NIT: 891.080.005-1, goza de personeria juridica conferida por medio de la
Resclucién No. 1342 del dia 03/10/1280 proferida por el Gobernacidn del
Departamento de Cordoba, s una entidad sometida a la supervision, Inspeccién,
vigilancia y contro! por pane de la Supernntendencia del Subsidio Familiar, de
conformidad con lo senalado en el numerat 1° del articulo 3° del Decreto 2150 de
1992, el numeral 1° detl articulo 24 de la Ley 789 de 2002 y el articuio 1° del
Decreto 25985 de 2012.

Que mediante 1a Resolucion N°. 129 del 7 de marzo de 2017, emanada de la
Superintendencia de Subsidio Familiar, se adoptéc la medida cautelar de
intervencin administrativa total de la Caja de Compensacion Familiar de Cérdoba
— COMFACOR,

Que g tavés de la Resolucion N°. 629 del 19 de septiembra de 2018, Ia
Superintendencia del Subsidio Familiar adecud el proceso de medidas cautelares
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v
-Ff-'d’h' ;I
_ comfacor
CAJA DE COMPENSACION FAMILIAR DE CORDOBA
RESOLUCION 107
(13 de diciembre de 2019}

“Per mecio de k2 cual se aprusba la modificacion de 1a esiruciura organzacional de la Caja de
Compansacicn Famlliar de Céndoba — COMFACOR y se autoriza a la Direccion Administrativa para
su implementacidn”

sefaladas en los literales a) y d) del numeral 23 de articulo 7 del Decreto 2150 de
1892 y el numeral 16 del articulo 5 del Decreto 2595 de 2012.

Que por virtud de la Resolucién N°. SSF 0016 del 14 de enero de 2019 fue
designado por parte de [a Superintendente del Subsidio Familiar, el doctor Jorge
Orlando 8ernal Guacaneme como direcier administrativo de la Caja de
Compensacion Familiar de Cordoba.

Que conforme a la Resolucién N°. 0058 del 30 de enero de 2019, emitida por la
Superintendencia de Subsidio Familiar, fue designado como Agente Especial de
Intervencion de la Caja de Compensacién Familiar de Cérdoba — COMFACOR-,
el asesor de Despacho Dr, [van Darlo Guauque Torres.

Cue el Agente Especial de Intervencidn se ancuentra investido da las funciones y
atribuciones que legal y estatutarnamente le estan atribuidas al Consejo Directivo
de la Caja de Compensacion Famifiar, como maximo ente rector.

Que segun los numerales 1° y 6° del articulo 54 de la Ley 21 de 1982 son
funcicnes def Consejo Directivo: “Adoplar fa politica administrativa y financiera da
la Cafa teniendo en cuenfa ef régimen orgdnico del subsidio familiar y las
directrices impartidas por el Gobiemo Nacionai™ y “Vigilar y controlar 1a ejecucion
de los programas, 1a presentacion de fas servicios y el manejo administrativo y
financiero de la Caja.”

Que ks Estatutos de COMFACOR en su articuio 35 numeral 8 establecen que: *es
funcién del Representante fegal presentar ante la consideracion de! Consejo
Directivo los proyectos de planta de personal, manual de funciones y reglamentos
de trabajo”,

Que mediante |a Resolucién No. 000289 del 31 de enero de 2018 confirmada a
través de la Resolucion No. 000624 del 15 de febrero de 2019, Ia
Superintendencia Nacional de Safud i) revoctd totalmente la aulorizacion de
funciecnamiento del programa de salud de la Caja de Compensacion Familiar de
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—
comfacor
CAJA DE COMPENSACION FAMILIAR DE CORDOBA
RESOLUCION 107

{12 da diclembre de 2013)

"Por med|o de 1a cual s2 aprueda [2 modiicacidn de la estructura organizacional de la Caja de
Campensadon Famlliar de Cordoba ~ COMFACOR y se auterza 2 a Direcclén Acministirativa pera
su implementacicn”

Cordoba —COMFACOR- en cuyo mérito; ii} dispuso la interrupcién inmediata una
vez surtido el proceso de asignacién de la poblacidn, de las actividades de
afiliacién y prestacion de servicios de salud; lil) ordend a la caja de compensacién,
que a fravés de sus organos de administracién proceda a la liquidacion del
programa de =alud; e, iv} impartio instrucciones a los drganos de administracion de
[a Caja de Compensacién Familiar de Cérdoba - COMFACOR.

Que con posterioridad y una vez analizada la situaclén de la c¢aja, la
Superintendencia Nacional de Salud expidié la resolucién No. 007184 del 23 de
julic de 2018: “Por la cual se ordena fa toma de posesion de bienes, haberes y
negocios y la intervencion forzosa administrativa pera liquidar el Programa de fa
Entidad Promotora de Salud de fa Caja de Compensacién Familiar de Cérdoba
EPS— Comfacor identificada con NIT 891.080.005-1".

Que mediante Acta N°. 521 de 30 de Julic de 2015 en reunion ordinaria el Consejo
Directivo de COMFACOR aprobd y autorizé por unanimidad la estructura
organizacional (organigrama) de la Caja de Compensacién Familiar de Cérdoba,
debido 2 la necesidad que existia de organizar con urgencia algunos procesos
criticos @ impiementar Ia operacion de algunos programas de las drea de |a Caja.

Que a través de la Resolucién AE! 010 de facha de 08 de mayo de 2017, ¢l
Agente Especial de Intervencion de la época autorizo a la Direccidn Administrativa
de la Caja de Compensacidn Familiar de Cérdoba- COMFACOR la creacién del
cargo de Subdireccion de Servicios de Salud EPS en la estructura organizacional
de la corporacion.

Que la Direccion Administrativa de COMFACOR presenté ante esta Agencia
Especial de Intervencidn, solicitud para proceder con la modificacidén de la
estructura organizacional, de acuerdo con las siguientes consideraciones:

1. La necesidad de subsanar las asimetrias entre la aplicacion del marco
legal, en relacién con los estatutos de la corporacion y con la gjecucion
operacicnal.
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2. Superar la ausencia de politica administrativa, por la falta de directrices a

través de un Marco Politico Corporative Integrado.

Ajustar la estructura organizacional actual con los estatutos corporativos.

Necesidad de implementar un mayor control administrativo y financiero de

las dependencias y procesos de la caja, mediante la incorporacion de

nuevos centros de costos, vy ajuste de los hasta ahora existentes.

5. Asegurar procesos de negocios corporalivos amonizados.

6. Actualizar procedimientos corporativos, dispersos, obsoletos y con total
ausencia de control de gestién,

7. Establecer cargos claves en la estructura organizacional con propositos
claros o definidos de acuerdo con la razén de ser de la corporacion.

8. Evitar las conclliaciones y repracesos en materia de informacion por parte
de todas las Areas Funcionales que conforman los Estados Financieros, a
partir de parametros de autocontrol.

9. Armonizar las Areas Funcionales, estableciendo responsabilidades de
acuerdo con los propdsitos de cada cargo en estructura.

10. Garantizar e! cumplimiento del Pian Estratégico Corporativo 2020 — 2024 a
través de Controles de Gestidn Preventiva y aclividades flexibles de
acuerdo con {as dindmicas de cambios del entomo.

11.Adoptar un sistema de informacion oportuno con la calidad requerida para
la toma de decisiones.

12.Asegurar |a determinacion de las cantribuciones (desempeiio) de cada una
de las Areas Funcionales en los resultados corporativos.

13.Promover el liderazgo participativo que permita el involucramiento de las
personas en [a responsabilidad individual y en la compensacion por
desempeno.

14. Adecuar la estructura organizacional a la nueva Misién y Vision de la Caja,
para el fortalecimiento en la prestacidn de servicios en todo el
Departamenta de Cérdoba.

15, Descentralizar el poder para la toma de decisiones, que de acuerdo con la
actual estructura se encuentra en cabeza del Director Administrativo.

» W
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16. Establecer procesos, procedimientos y actividades, a través de centros de
costos y demas herramientas tecnologicas, que garanticen la optimizacion
de los sistemas de informacion.

Que de acuerdo con la propuesta de ajuste a la estructura adminisirativa de
Comfacor elevada por parte de la Direccion Administrativa, dichas intervenciones
en el disefio organizacional de la corporacion se justifican y presentan de la
slguiente manera:
> Se crea la Secretaria General de la Corporacién como una dependencia
central en {a marcha de |a organizacidn, que recoge varios de ios
procedimientos que en la actualidad competen a [as subdirecciones
Adminisfrativa, de Servicics y de Servicios de Salud, y de la Divisién
Jurldica; para optimizar los recursos adminisirativos, humanos,
tecnoiogicos, en aras de la eficiencia de la gestibn. Comprende un
relacionamiento directo con la direccion administrativa y todas las
dependencias directivas, por tener a su cargo las aclividades administrativa,
jurldica, contractual, de atencién al cliente, de gestibn amblental y de
administracién de bienes, Por ello es una dependencia necesaria para
brindar soporte transversal a las diversas areas de [a CCF, con el objetivo
de instituir la cultura de transparencia corporativa y de mejorar ias
relaciones intemas y externas de caracter municipal, departamental,
nacional e internacional,

Adicionaimente 1a Secretaria General tendrd a su cargo el programa del
régimen subsidiado de salud de [a Cala de Compensacion Familiar de
Cardoba - Comfacor en liquidacion forzosa administrativa,

De igual forma la absorcién de las actividades juridicas de la corperacion
por parte de esta dependencia propuasta, atiende a fa fransformacién de la
defensa juridica desde un enfoque netamente litigioso y reactivo, hacia una
verdadera politica integral de prevencion del dano antijuridico, de manera
que se mitigue el riesgo litigicso.
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La Secretaria General tendra a su cargo los siguientes procesos:

» Centro de Atencidn al Cliente (CAC): Esia dependencia era
parte integral de la Subdireccion de Servicios. Se propone
reasignar esta actividad a cargo de la Secretarfa General, de
manera que se garantice el seguimiento, control y evaluacion
independiente de los servicios prestados por la corporacion
frenta a las Peticiones, Quejas, Reclamaos y Denuncias
(PQRDs), formulados por los trabajadores afiliados y sus
beneficiarios y demas partes inferesadas.

En adicién a lo anterior, las actividades que desarrolia €l CAC
van ligadas a las politicas corperativas que va a desempenar
la mencionada dependencia, y de manera especial [a defensa
juridica.

‘f

GESTION DOCUMENTAL: Este procese actualmente recae
en la Subdireccion Administrativa. No obstante en atencion a
la redistribucion de las funciones de ésta dependencia que
sera fusionada con fa Subdireccidén financiera, se considerd
pertinente que el proceso de gestion documental se asigne a
la Sscretaria General por su impacto juridico en el
cumplimiento de la Ley General de Archivos {Ley 594 de
2000) y demas reglamentos expedidos por el Archivo General
de la Nacién — AGN, que debe atender la CCF por ser una
entidad privada que cumple funciones de seguriklad social y
administracion de recursos parafiscales.

CONTRATOS: Este proceso de gestion contractual estaba
integrado a la Divisién Juridica, y se considera que debe estar
atribuido a Secretarfa General, dada su importancia y manejo
de relaclones con contratislas y proveedores, asegurando el

Y
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cumplimiento de sus formas y contenidos desde el punto de
vista legal, en las diferentes etapas del procedimiento
contractual acorde con |2 normatividad y el Manual de
Contratacién de Comfacor.

> GESTION AMBIENTAL: El proceso de gestion ambiental se
introduce y asigna a la Secrelaria General, en cumplimiento
de los estandares intemacionales e internos de desarrolio
sostenible y las nuevas politicas de gestidn corporativa.
Ostenta una importancia estratégica por cuanto de alif se
desprende la politica de gestibn corporativa de
responsabilidad social empresarial, mediante la incorporacion
de practicas y estrategias que contribuyan € impacten
positivamente en el mejoramiento social, econdmico Yy
amblental,

» ADMINISTRACION DE BIENES: El proceso de gestidn de
bienes hacla parte de |a Subdireccién Administrativa. Este
proceso queda a cargo de la Secretaria General dada su
connolacién juridica en cuanto a |2 proteccion integral de los
bienes muebles & inmuebles y derechos de la corporacion, no
solo en su aspecto legal, sino ademas en todo lo
correspondiente 2 las funclones y responsabilidades que
emanan de su adecuada administracién y cuidado, tales como
licencias, permisos, habilitaciones, certificados,
aseguramiento, entre otras.

> EPS-S COMFACOR EN LIQUIDACION: Con ocasién de las
érdenes dictadas por 1a Superintendencia Nacional de Salud
de revocaioria total de la autorizacion de funcionamiento y
consecuente liquidacion forzosa administrativa del programa
de salud de Comfacor, por sustraccién de materia, decaen las
actividades que venia desarrollando la Subdireccion de
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Serviclos de Salud EPS. En su lugar, corresponde en la
actualidad desarrollar a cabalidad el procedimiento forzoso
administrativo de liquidacion, para lo cual la Secretarfa
General debe supervisar dicha actividad.

ADMINISTRACION JURIDICA: El proceso de gestion juridica
recae en la actualidad en la Divisidn Juridica, y comprende la
actividad litigiosa de contingencias positivas y negativas, esto
es, procesos administrativos y judiciales, cursados a favor y
en contra de la CCF. Durante el desarrollo del proceso de
liquidacidn dei programa de salud se mantiene la supervision
de la aclividad de defensa juridica, y adicionalmente se
concentra la administracion de la informacion litigiosa de la
caja, y la representacion judicial en las actuaciones
administrativas y judiciales de la CCF.

> Se reorganiza la Subdireccién de Servicios de la Corporacidn, teniendo
en cuenta el uso de las tecnologias de la informacién y las comunicaciones
- TIC propias de la era digital, alineadas al eje estratégico de permanencia
en procura de un mejor relacionamiento, recuperacion reputacional y de
ampliacion de cobertura tanto geografica como por servicios.

A continuacidn se presentan las principales medificaciones en esta
dependencia:

-~

"-

EDUCACION: Se crea éste centro de costo para que desde
alll se coordinen los temas administrativos de la Institucion
Educativa “Jaime Exbrayat™ y del Instituto de Formacion y
Capacitacidn (IFC), de modo que los reclores de dichas
instituciones se despojen da las cargas administrativas a su
cargo actualmente, de manera que concentren toda su
actividad en las funciones acedémicas y directivas.

110
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» RECREACION, TURISMO Y CULTURA: En este centro costo

se administraran los recursas de parques, eventos, programas
especiales, biblicteca y cultura, turismo y deportes.

FONDOS: Debido a la dispersién administrativa de los fondos
de ley administrados por la CCF (FOSFEC, FONINEZ vy
FOVIS), es conveniente agruparlos bajo el liderazgo de un
gerente con competencias en materia juridica, para optimizar
la administracion de los mismos y prevenir los riesgos que
afecten los intereses de la Caja.

RELACIONAMIENTO EMPRESARIAL Y PROMOCION DE
SERVICIOS: Se crea un solo centro de costo que se encarga
de agrupar los siguientes centros de costos: Centros
Integrales de Servicios, Estudios e Investigacion de Mercados,
Alianzas y Convenios, Marketing y Estrategia Digital y Geston
Comerclal, con la finalidad de que fortalezca el
relacionamiento estratégico en todos los niveles y mejore |3
imagen reputacional de COMFACOR.

# Se reorganiza la Oficina de Planeacién de la Corporacién, para concentrar

LS
>~

en dicha dependencia algunas de las funciones © procesos que estaban
asignados a la Subdireccién Administativa, o bien se encontraban
dispersas en |a corporacion o que generaba falta de control, por ejemplo en
materia de sistema de gestion de calidad. Esta dependencia constituye el
centro de planificacion de |2 estrategia de la CCF y asesora a la direcclon
administrativa en dicha actividad.

Los cambios en ¢l drea de planeacion son 10s siguientes:

» SISTEMA GESTION DE CALIDAD (HSEQ): Se elimina el

area de sistema de gestion de calidad, pero subsiste el
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proceso de gestion de calidad a cargo de la Oficina de
Planeacién,

GESTION DE PROYECTOS Y EVALUACION DE
IMPACTOS: Se reformula el funcionamiento del centro de
costo, enfocandok en una gestion de seguimienio vy
acompanamiento permanente (coaching). A fravés de este
procesd se busca irradiar [a gestién de cambio y la mejora
continua en |0s procesos y procedimienios corporativos, al
amparo del plan estratégico, mediante herramientas tales
como formador de formadores.

UNIDAD TECNICA: Esta dependencia se transforma vy
reubica desde el drea administrativa, para convertirse an un
proceso a cargo de la Oficina de Planeacién, de manera que
se facliten [os esquemas de mantenimiento y fa
administracién de los contratos de vigilancia, aseo en todas
las sedes de COMFACOR, con el propésito de darle un arden
organizacional desde Planeacion.

Asi mismo este proceso de gestion busca crear un filtro
técnico en el desamollo del proceso de adquisiciones y de
suministros, con el propdsito de optimizar y mejorar dichos
procedimientos administrativos.

GESTION DE RIESGOS: Como parte de los compromisos
inherentes a la regulacion del Sistema del Subsidio Familiar,
en lo que respecta a la gestidén Integral del rlesgo, se reasigna
este proceso desde la Subdireccidon Administrativa a [2 OCficina
de Planeacion, de forma que se pueda atender de forma
adecuada y planificada, tanto los riesgos propics de cada uno
de [os procesos (legal, operativo, de servicios, ete,), como los
rigsgos financieras.
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Subdireccién Financiera y Administrativa. Con ocasion de la fusion de
las hasta ahora subdirecciones administrativa y financiera de I[a
corporacién, como atras se indicé se pretende la optmizacion de los
recursos de la CCF y su alineacion estratégica con el Plan y los estandares
de gestion corporativa. De esta manera los principales ajustes en la
estructura para esta subdireccién, tienen que ver con la inclusion de los
procesos de  subsidio familiar, gestibn  humana, adquisiciones y
administracién integral de las tecnologias de la informacion y las
comunicaciones.

GESTION HUMANA: El proceso de gestiéon humana se reasigna desde 1a
subdireccion administrativa y se escinde en los centros de costos de
administracion de personal y desarrollo de personal, atendiendo una mejor
administracion del recursc humane conforme al enfoque de desarrollo de
competencias, cargos con propositos, plan de capacitaciones y de
bienestar.

ADQUISICIONES: Esta area se denominaba Oficina de Bienes, Servicios y
Logistica y se enconfraba en la Subdireccidn Administrativa, La
modificacion obedece a su reasignacién a cargo de la dependencia
resultante, pero ademas a la necesidad de dividir el proceso de compra de
bienes y de servicios. De igual modo se establecid el Comilé de Compras
cuya gestion administrativa reposa en esla dependencia, y que permite una
mayor transparencia en el preceso de adquisiciones.

ADMINISTRACION INTEGRAL DE TIC: En la estructura a modificar esta
dependencia se denominaba Divisién de TIC’s y concentraba sus esfuerzos
en el desamollo de software in-house (desarrolios propios). Acorde con la
nueva planificacién estratégica de la corporacion s mplantard un sistema
de planificacion de recursos empresariales (ERP) que permita |a integracion
de los procesos y el reconocimiento oporfuno de los hechos econémicos.
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Sin perjuicio de lo anterior y para efectos de reporte de informacién esta
area lgualmente tendra a su cargo la administracién de otros softwares
proplos o adquiridos. De acuerdo con ello el proceso de administracion
integral de TIC’s debe ser entendido como la administracién de TIC y de la
herramienta ERP, por un lado, y la gestion de equipos y comunicaciones,
por el otro.

Que de acuerdo a lo estipulado en el numeral 9 del asticulo 55 de la 21 de 1882,
en concordancia con el numeral 8 del articulo 35 de los estatutos de 1a Caja de
Compensacién Familiar de Coérdoba - COMFACOR, ia Direccién Administrativa de
la Caja de Compensacidn Familiar de Cérdoba - COMFACOR, debera presentar a
consideracion de esta Agencia Especial de Intervencion los proyectos de planta de
personal, manual de funciones y reglamento de trabajo.

Que los cambios en la estructura propuesta, se refiejan en el anexo 1 de la
presente resolucién.

Que una vez analizada y verificada la procedencia de la solicitud efectuada por
COMFACOR, el Agente Especial de Intervencidn, autoriza al Director
Administrativo de la Caja de Compensacléh Familiar de Cérdoba para que
medifique la estructura organizacional de la Corporacion.

En mérito de o expuesto anteriormente;
RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO: APROBAR la modificacién de la estructura organizacional
de la Caja de Compensacién Familiar de Cérdoba — COMFACOR propuesta por la
Direccion Administrativa y AUTORIZAR a dicha direccion para realizar los tramites
pertinentes de actualizecion de la estructura organizacional a efectos de su
Impiementacién.

Paragrafo: Deberd modificarse el organigrama de la Corporacién y los demés
instrumentos legales y/o de administracion que se requieran para tal fin.
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ARTICULO SEGUNDO: ORDENAR a la Direccion Administrativa de Comfacor
que adelante y presente a consideracion de esta Agencia Especial de
Intervencidn, a mas tardar dentro de los seis (6) meses posteriores a la
suscripcién de esta rasolucidn, los proyectos de planta de personal, manual de
funciones y reglamento de trabajo.

ARTICULO TERCERO: Forman parte integral de este documento i) solicitud de
aprobacion y aulorizacion para la modificacion de la estructura organizacional de
la Caja de Compensacion Familiar de Cordoba — COMFACOR ii) acta de
asamblea No. 521 de fecha 30 de julio de 2015 y iii) Resolucion AEI 010 de 08 de
mayo de 2017 por medio de la cual se autoriza a |a Direccién Administrativa de la
Caja de Compensacion Familiar de Cordoba — Comfacor, crear en la estructura
organizaclonal de COMFACOR, el cargo de Subdireccién de Servicios de Salud
EPS.

ARTICULO CUARTO: La presente resolucion rige a partir de la fecha de su
expedicion.

En Menteria, a los diecinueve (19) dias del mes de diciembre de dos mil
diecinueve 2015.

COMUNIQUESE Y CUMPLASE

Proyedio: Xaren Gamda-
Revigh. Pablk Sami Perilla Avia- Jale Divisidn Juidics,
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EL AGENTE ESPECIAL DE INTERVENCION

En ejerciclo de sus facultades legales y en especial de las que le confiere 1a Ley
21 de 19282, la Ley 789 de 2002, el Decreto Unico Reglamentario del sector trabajo
1072 de 2015, el Decreto 2150 de 1992, Resolucién 629 del 19 septiembre de
2018, y las Resoluciones N° 0129 del 07 marzo de 2017 y N° 0058 del 30 de
enero de 2019, proferidas por la Superintendencia de! Subsidio Familiar, y

CONSIDERADO

Que de acuerdo con €l arliculo 39 de |la Ley 21 de 1882 las Cajas de
Compensacion Familiar, son personas juridicas de derecho privado sin animo de
lucro, organizadas coma corporaciones en la forma prevista en el Cédigo Civil,
cumplen funciones de seguridad scocial y se hallan sometidas al control y vigilancia
del estado en la forma establecida por la Ley.

Que la Caja de Compensacién Familiar de Cérdoba — COMFACOR identificada
con NIT: 891.080.005-1, goza de personeria |uridica conferida por medio de la
Resolucién No. 1342 del dia 03/10/1960 proferida por €l Gobernacion del
Departamento de Cérdoba, es una entidad sometida a la supervision, inspeccion,
vigilancia y control por parte de la Superintendencia del Subsidio Familiar, de
conformidad con lo sefalado en el numeral 1° del articulo 3° del Decreto 2150 de
1992, el numeral 1° del articulo 24 de la Ley 789 de 2002 y el articulo 1° del
Decreto 2595 de 2012.

Que mediante la Resolucidn N°. 129 del 7 de marzo de 2017, emanada de Ia
Superintendencia de Subsidio Familiar, se adoptd la medida cautelar de
intervencidn administrativa fotal de la Caja de Compensacion Familiar de Cordoba
“COMFACOR™.

Que a través de la Resolucidtn N° 629 del 19 de sepliembre de 2018, la
Superintendencia del Subsidio Familiar adecud el proceso de medidas cautelares
senaladas en los literales a) y d) del numeral 23 de articulo 7 del Decrato 2150 de
1992 y el numeral 16 del arliculo 5 del Decreto 2595 de 2012,
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Que por virtud de la Resolucién N° SSF 0016 del 14 de enero de 2019 fue
designado por parte de la Superintendente del Subsidio Familiar, el doctor Jorge
Orlando Bemal Guacanema como dlrector administralivo de la Caja de
Compensacion Familiar de Cérdoba.

Que conforme a la Resclucion N° 0058 del 30 de enero de 2019, emitida por la
Superintendencia de Subsidio Familiar, fue designado como Agente Especial de
Intervencion de la Caja de Compensacién Familiar de Cérdoba — COMFACOR-,
el asesor de Despacho Dr. lvan Dario Guauque Torres.

Que el Agente Especial de Intervencién se encuentra investido de las funciones y
atribuciones que legal y estatutariamente le estan atribuidas al Consejo Directivo
de la Caja de Compensacién Familiar, como maximo ente rector.

Que segin los numerales 1° y 6° del articulo 54 de la Ley 21 de 1982 son
funciones del Consejo Directivo, en este caso del Agente especial de Intervencidn,
"Adoptar la polltica administrativa y financiera de la Caja teniendo en cuenta el
régimen organico del subsidio familiar y las directrices impartidas por el Gobiemo
Nacional"y "Vigilar y controlar fa ejecucién de las programas, la presentacion de
los servicios y el manejo administrativo y financiero de la Caja". Disposiciones
estas concordantes con el articulo 32 de los Estatutos vigentes de la corperacian,

Que asi misme, de acuerdo a {o contemplado en el numeral 15 del articulo 32 de
los Estatutos Vigentes, es funcién del Consejo Direcliva de COMFACOR, entre
otras; “Aprobar la planta de personal de fa Caja que le presente el director
administrativo”

Que por su pane el numeral 8 del articulo 35 da fos Estatutos de la corporacion
establece que es funcion del Representante legal: “Presentar ante Ia
consideracion def Consejo Directivo los proyeclos de planta de personsal, manusl
de funciones y reglamentos de trabajo”.

Que mediante Acta N°. 521 de 30 de jullo de 2015 en reunidn ordinaria el Consejo
Directivo de COMFACOR aprobd y autorizd por unanimidad la planta de cargos
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que actualmenta ejecuta la Caja de Compensacién Familiar de Cérdoba
"COMFACOR", debido a la nocesidad que existia do organizar can urgencia
algunos procesos criticos e implementar la operacion de algunos programas de las
area de la Caja. De acuerde a lo contenido en dicha Acta, |a planta de personal
aprobada en ese entonces, se proyectd a tres (3) afos.

Que a través de Acla No. 472 de 27 de septiembre de 2012 en reunién del
Consejo Directivo de COMFACOR se aprobd y se autorizd por unanimidad la
ejecucion del manual de funciones que se encuentra vigente en COMFACOR,

Que mediante Resolucién AE| 107 del 19 de diciembre de 2019, se aprobd la
maodificacién de [a estructura organizacional de la Caja de Compensacidn Familiar
de Cérdoba “COMFACOR" y se autorizd a la Direccion Administrativa la
implementacion de la misma.

Que la estructura organizacional aprobada por esta Agencia Especial de
Intervencion fue la sigulente:

Estructura Organizacional Sugerida - Raiz Comfacor
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Estructura Organizacional Sugerida — Secretaria General
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Estructura Organizacional Sugerida — Subsidio Familiar
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Que en el mismo acto administrativo esta Agencia eslablecid la obligacién de
COMFACOR de modificar el organigrama de la Corporacién y realizar los demas
instrumentos legales yfo administrativos necesarios para alcanzar tal fin y ordend
a la Direccidn Administrativa que adelantara y presentara a consideracion de este
despacho los proyectos de planta de personal y manual de funciones, entre otros.

Que en reunidn convocada par la Direccidn Administrativa de COMFACOR el dia
19 de junio de 2020, segin consta en Acta No. 1 de 2020, se presentd al Consejo
Directivo los proyecios de planta de personal y manual de funciones.

Que de Igual manera, la Direccion Administrativa de COMFACOR presentd a
consideracion de esta Agencia Especial de Intervencion, solicitud con radicado
2020717010918 de fecha 16 de julio de 2020, la aprebacion de los proyectos de
planta de personal, y manual de funciones de la Caja de Compensacion Familiar
de Cérdaba.
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Que una vez efectuado el andlisis y la procedencia de la solicitud efectuada por el
Direclor Administrativo de la Caja de Compensacidn Familiar de Cérdoba, esta
Agencia en uso de las facuitades legales otorgadas en virtud |la medida cautelar de
intervencidn administrativa adoptada por la Superintendencia de Subsidio Familiar,
le comesponde asumir y ejercer funciones de Consejo Drectivo de la Caja de
Compensacion Famillar de Cérdoba.

Que de acuerdo a lo sefialado por la Direccidén Administrativa, la Caja de
Compensacién Familiar de Cordoba- COMFACOR, ve la necesidad de cambiar la
planta de personal y el manual de funciones, en aras de armonizar la estructura
aprobada por la Agencia Especial en Resolucion AEI 107 del 19 de diciembre de
2019 y garantizar el cumplimienlo del Plan Estratdgico Corporativo 2020 — 2024,
dentro del cual se realizd una reorganizacién administrativa enfocada en nuevos
procesos, toda vez que la planta de personal y el manual de funciones actual
refleja cargos y funciones sin propositos claros, que noe cuentan con un plan
esfratégico que atienda a las circunstancias por las que atraviesa la Caja, ni
tampoco exisle armonizacléon entre la estructura y la aestrategia, entre muchas
otras deficiencias.

Que asi mismo dentro de |as operaciones que desarrolla COMFACOR se denota
ausencia de control y concentracion de poder en ¢asbeza de la Direccitn
Administrativa y en menor proporcién en las subdirecciones Administrativa,
Financiera y de servicios, lo que distancia totalmente a la linea del frente e impide
el empodaramiento e involucramiento del personal en la operacion y el
cumplimiento de lo misional, corporativo y estratégico.

Que es per ello, que la Carporacién en el 2018 inicio con el planteamiento, difusion
y compransién de un plan estratégico, legrandoe la identidad de la gran mayoria de
colaboradores con los ejes alll definidos, Transparencia, Permanencia y Mejora
Continua (TPM), en el marco de articulacidn con los demas elementos como los
proyectos de Estdndares Internacionales de Gestion Corporativa (E..G.C.), ¥
reacreditacion en el area de Subsidio, entre otros,
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Que en viitud a ko anterior, la entidad ha continvado ammeonizande los
precedimientos interdisciplinarios entre areas de responsabilidad de Comfacor, a
través del disefio de las instrucciones precisas de acluaciones Ipas, coma
instructivos livianos que presentan la mejor forma de llevar a cabo las actividades
y los procesos,

Que para la organizacion de la planta de personal y manual de funcionas se
procedid a simplificar los niveles jerarquicos que existian en la organizacion,
definiendo niveles de estrategia, de gestién, de experticia y de operacién, que
agrupan los cargos segin su naturaleza, responsabilidades y proposito, logrando
mayor participacién y cercania de la alta direccion con los diferentes niveles, La
clasificacion se muestra en la siguiente tabla:

Niveles Proyectados Comfacor 2020

Niveles Cargos

Diraclor Adminisiraten

Subdirecioms

Niveles SR T .
Jerdmuicos Jefe Paareacion y Coondinacidn Técnics
Gargnle Al
Elecutlva  [Gerenled
Gasanle 1
Liter i
Lder Lder A
Lideu 1
Experto Ik
Experto Expaita Il
Experta |
Dparacional 11
Operacional  |Op=mcional I

| {opecionall EfL

Directivo

Niveles
Funcionales
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Que, de acuerdo con la definicion de |os niveles antes mencionados, se procedio a
clasificar los cargos actuales, agrupandolos de acuerdo con su propdsito, tal como
muestra en la siguiente tabla:

Cargos Actuales Cargos Proywctadas

(Auwx senicos Generales, operativo de Serv Basicos v
Operario Elcctrico.

Operarios de Gestion Documental, de Subyvdia familiag,
Auxilizres de dres, operalivos de Ares, de piscina, Operativo |Qperacianal 1l
Lsgnv-nirlgu!iul- wle. -
Técnicos de drea, de mantenimiento, Elecricos. Gestores,
Saluavidas, Awxilinres, instrartores mntrs otrns,

Analistas de Area, Instruclores, Seaetarias, Técnicos,

Operacionad |

Operacional 111

Promatores y Prolesionales Basicos o
Profestonales e Exparzoll
Mrofvsenales Il Auditores Internos y Coordinador Lxperto 1l
Coordinador, Asesor juridico, Papador, Jefe Departamento Udert

de Capacitacian

ivle de oficing, Medico Auditor knteono, Asesor jundico Laern
contratosyiider Lidur it -
tefesde Division, Jefes do Unidodes dg Gostidn y Unidades

do Servicios, Ejecutivos de Subcirecoon Gerente |

Cerente ) Gerente 11
Garente It Gerenta It
Geronte IH ) ) )
secretario General Seoretaria General

Telv do plancacaon y

Iele de Planeacldn y desarrolio Estratégico Coardinacitn Teunica

cubditeriar mﬁl;!r—a—tlm'v Financicro Subdirector Administrativo y

P - Financigre
Subsdirectar de Serviaos Subidirectorn de Servicios
ecor Administrativo Dirvctor Administeteive

Que, partiendo del analisis de la nomina actual, la estrategia, los procesos, [a
estructura aprobada, cargos, dependencias, funciones, perfiles, roles,
responsabilidades y proyeccion de coberturas e impacto, enire otros, se procede a
definir la planta proyectada de persanal que se muestra en la siguiente tabla.

v Planta de personal: General Caja
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COMFACOR

ACTUAL VACANTES PADYECTADA
IECTIVO 7 = A
GERENTE 111 3 o =5y 4
GIEHENTE N a o a
GLRENTE | a % R
LI o N = 2
LIDERTI 11 0 11
LIDERI 19 1 20
EXPERTO 1N as 4 )
EXPERTO NN V= | =g a7
EXPERTO | &1 15 S5
QP RACHONAL I o3 15 B3
CLPE SACIOTEAL 1) 104 <5 150
CQPERACIONAL | 13 2 7]
10TAL 411 |1 502

¥ Planta de personal Gestién Académica: Incluye cargos docentes.,

GESTION ACADEMICA

CARGO ACTUAM VACANTES | PROYECTADA
RECTOA o A L 1 2
COORDINADCA ACADEMICO a 0 a___
COORDINADCA COMPURTARMENTAL 1 0 1
BIENESTAR INSTITULIONAL 2 Q 2
DCCENTE CONVENIO CULTUIM A, 15 0 A
OOCENTE CONVENIOIFC a o |
DOCLNTE CONVENIO RECAEACION 32 a 32
DOCENTE CULTURA 21 0 21
DOCENTE DE APDYO 2] Qg &
DOCENTE IFC 7 15 22
COCTNTE RECREACION 10 Q 10
DOCLNITL TITULAH 51 1 52
DOCENTE TRANSVERSAL — 25 o 25
SECAETARIA ACADERIICA LDUEACION | 1 a 1
TOTAL 20 17 247

ACYUAL VACANTJE_; PROYECTADA
I!‘OTA( PLANTA CONMIACOR 641 108 143

Que en comparacion a la planta basica de personal actual, la propuesta cbedece a
las necesidades de atencidn de los servicios de la Caja, y a las proyecciones de
extensién de los mismos a tados fos municipios del departamento de Coérdoba, con
un enfoque de atencion y beneficio a los usuarios; asi mismo, a Ia nueva forma de
presentar los servicios a través de los medios virtuales.
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Que las vacantes proyectadas obedecen a la proyeccion de crecimiento de las
empresas, trabajadores y beneficiarios afililados a la Caja, con la orentacion de
facilitar a los usuarios el acceso a los servicios en los diferentes municipios del
Departamento. Asi mismo, se ha proyectado el fortalecimiento del area de
Subsidio Familiar de acuerdo con el crecimiento previsto, relacionade con las
empresas a afiliar y a atender, tenido en cuenta que en la actualidad hay 8.300
empresas afiliadas a Ia Caja y en |la base de datos de [a camara de comercio
vigencia 2019 se registran 25.870 empresas, ¢on un potencial de afiliacion de
17.570, sujeto a depuracién da base de datos y creacidn de nuevas empresas; por
lo cual, se convierte en una importante oportunidad, en la que se debe enfocar la
corporacion.

De acuerdo con la necesidad de brindar una mejor atencién a las empresas
afilladas y usuarios de nuesiros servicios se estructura el area de relacionamiento
empresarial, dandole mayor solidez mediante el incremento del numero de
funcionarios de nivel operacional para realizar labares en el proceso de
compensacion y bienestar, asl mismo personal de nivel experto para desarrollar
labores de relacionamiento empresarial y fortalecimiento de convenios con la
institucionafidad y proyeccion internacional.

De la misma forma, se incrementa la némina para atender €l mantenimiento de la
infraestructura, adecuaciones, proyactos, control del gasto de servicios y mayor
andlisis orlentado a la racionalizacion del gasto, fortaleciendo también el sistema
de gestion integrado que pasa de ser un sistema de calidad a contener también un
sistema de SST y ambiental.

Que en ese mismo senlido la planta de personal propuestia se¢ organizé en dos
grupos: Una planta basica para atender las necesidades de Caja y una compuesta
por la geslidn académica del servicio de educacion, la cual por su naturaleza es
flexible y temporal de acuerdo a las necesidades del servicio. Hacen parte da esta
planta los docente de la Institucidn Educativa Comfacor, los cuales son vinculados
con un contrato especial de docente por el periodo definido; los docentes del
Instituto de Formacién y Capacitacidn quienes tienen contratos temporales o
flexibles, que dependen de los programas que se abran en el Instituto, los
instructores para escuelas deportivas, los de arte y cultura, y finalmente, los
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docentes requeridos para la ejecucion de Jornada Escolar Complementana, cuya
vinculacion se reallza solamente por el periodo de duracidn de cada programa,

Que la planta de personal que atendia ias escuelas deportivas, los cursos de arte
y cultura y los programas de jomada escolar complementaria era vinculada a
través de contratos de prestacion de servicios; no obstante, a partir del presente
ano se tomo la decision de vincularlos madianta contratos laborales directos, con
el fin de mitigar los nesgos en matena laboral y obtener ventajas como mayor
sentido de pertenencia y 1a propiedad de las guias y demas material desarrollado
por estos docentes, entre otros.

Que para la implementacion de la nueva planta de personal se proyecta un
periodo de transicion de 3 anos, teniendo en cuenta que hoy se tiene personal
préximo a pensionarse, cuyas compeatencias no se ajustan a las necesidades
actuales, y que al momento de su retiro seran reemplazados con personal cuyo
pefrfil se ajuste a los defimdos en el nuevo manual de funciones; asi como la
transicidn en la salida de colaboradores se dara de manera paulatina, los ingresos
de personal se realizaran sclamente en el momento en que sea indispensable su
vinculacién de acuerdo con el crecimiento proyectado.

Que es importante resaltar que en el proyecto de Planta de Personal no se
contemplan los estudiantes en practica ni aprendices SENA, dado que
corresponden a cuotas normativas de obligatorio cumplimiento.

Que, como ya se anotd, en vinud de realizar los cambios planteados, se procedid
a clasificar los cargos actuales, agrupandolos de acuerdo con su propodsita con el
fin de que migren o se condensen en una sola denominacidén y otros que ya
existen sean reclasificados en su nivel teniendo en cuenta sus nuevas
responsabilidades, sin que en ningin caso se presenie desmejora respecto de las
condiciones laborales actuales.

Que en ese mismo sentido, como elemanto clave en la reestructuracién se planted
establecer un manual de funciones como instrumento que contenga las funcioness,
responsabilidades, perfiles ocupacionales, reportes jerarquicos y de funcionalidad
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establecidos en la Caja de Compensacion Familiar de Cdordoba "Comfacor® de
manera qué, con la estruclura organizacional, la planta de personal y los
elementos definidos permita, de manera organizada, el desarrollo de la actividad
misional, la ejecucidén de la estrategia y la fijacion del propésito de cada uno de los
cargos.

Que, de igual manera, el manual de funciones actual de la Caja, contiene un
listado de responsabilidades que han quedado desactualizadas en relacién con la
nueva estruclura organica aprobada y con los nuevos roles y responsabilidades de
los cargos. Asl mismo, los perfiles de éste son muy especificos limitando la
flexibilidad en la adecuada atencién de los procesos de |la Caja y contiene perfiles
que hoy ya no se requieren, tampoco presenta equivalencia entre experiencia y
educacion para todos los niveles, lo cual se convierte en una barrera para la
ocupacidn de los cargos.

Que teniendo en cuenta las nuevas necesidades de crecimiento y desarmrollo de la
Corporacién, se hace necesario que la Caja adopte un manual de funciones
acorde con la estrategia, y en donde se identifiquen acorde a esta, los requisitos
académicos, de experiencia, compelencias y habilidades necesarnios para que ios
colaboradores se desempefien idoneamente en los carges, y que la esfructura
planteada de respuesta a la eslrategia definlda para el logro de los objetivos
planteados.

Que, de acuerdo al proyecto del manual de funcicnes propuesto, el propésito de
cada nivel es el siguiente:

‘WIVEL: DIRECTIVO

Es 6! nivel encargado dé elaborar (35 poilticas y estrategias de fa organizacion y determinsr Jos
objelivas a fargo plazo y ef modo en que fa ovganizacion ha de desanoliar su mision desde e/
intenar e inferectuar con personas y entidades exlemnas; a sv vez, so loman decisiones qQue afoclan
a todz fa caja. Hacen parte de esle nivel Direclor sdministrafivo, Subdireclor financiero y
administrativo, Subdivector de servicios, Jefe de planeacién y Coordinacin lécnica y Secrelario
General,

*Asescr: El cargo de asesor conesponds af nivel directive y en la actualidad corresponde a quienes
tiehen & cargo s supervisidn del proceso de liguidacién del programa de salud y que lamivén
apoyar aAlGunos procesos y lareas estratégicas para la Corporaciin.
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NIVEL: ESJECUTIVO

Es el nivel encargado dal funclonamignfo administrativo de fa organizacidn; su funcidn consistente
an hacer cumplir las polfiicas, normas, reglamentos, leyes y procedimienlos que dishonga & nivel
direcfivo. Asl como tambign glanificar, dingir, organizar, onentar y conlrofar las tareas
admunistrativas de fa Corporacidn, garantizando (8 correcta sfecucion ¢¢ los procesos. Canfonnan
esfe nival los Geranlfss.

NIVEL Lf

Es el nivel encargado iidevar &) desarrolo de un proceso, caoordinar y esegurar la geshidn dal mismn
ante &l nivel Ejscutivo. tenen sutandad de tipo funcional Bn &f proceso que lideran. Pusden llagar a
padicipar de actividades organizacionalas orisntadas al dssarrolo y cumplimiento de fas politicas

gerencisles, Hacen pane de este nivel log Lideres que se han clasificedo en tres gradas. del | al
.

NIVEL: EXPERTO

Garantizar el desamofio, geshidn, sndlisis y evaiuscién de los procesos operacionales de fa
Corporacityi & fin de que & propongan SOIKCTONES e acuerdo con ¢ads especiaidad, teniends en
cuenia politicas, procedimientos ¥y normas legales vigentes para implementar fos camives y
MEJoras necesanas en la moedda en que agreguen valar a [as operaciones corporahivas.

MIVEL. QPERACIONAL

Es ol nivel ancargado del desamolio de procesos y precedimienios en lfaboves técnicas misionales y
de apoyo, rasponsalbies divectos de la gecuckn de fas aclivdades bdsicas de cumplimienio,
slendo &! plar para el desanollo de (as lareas propias do cada drea de Servicio ¢ dependencia; No
chstante. no supervisan €l trahgjo de olras personas. Hacen parte de este nivel ics Operacionales
que se han clasiicado en tres grados, asi: Cperacional |, Opevacional I, Operacions! 1"

Que en el proyecto del Manual de Funciones se encuentra definido que Comfacor
pretende adoptar para el desamollo de su personal un modelo de Gestidn por
competencias, ¥y que para tales efectos se presentan como requerimiento para
cada cargo especifico, tal como esta definido en el manual de criterios el cual hace

parte de los anexcs radicados en la solicitud de aprebacion enviada del Director
Administrativo.

Que teniendo en cuenta la necesidad de actualizacion constaste debido al
dinamismo propio de las empresas, las competencias y habilidades definidas,
sardn complementadas y actualizadas de manera pemmanente con pericdicidad
anual de forma que se mantengan aclualizados los perfiles definidos para cada
cargo, dado que en Comfacor se asume cdmeo lineamiento estratégico la mejora
continua y constante transformacién, dicha aclualizacién serd responsabilidad de
la Gerencia de Gestlion Humana-Desarrollo Organizacional de |a corporacién,
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Que igualmente en el manual de funciones se han definido en los nuevos niveles,
factores de responsabilidades, los cuales corresponden a cada nivel de la
organizacion, estando representada la diferencia en una escala de 0 a 5 para cada
nivel de la sigulente manera:

a) Por toma de decisiones

b) Por confidencialidad de la informacion

¢) Por custedia o poder de disposicidn de titulas, valares, documentos,

equipos, muebles e inmushles
d) Por resultados
e) Por personal a cargo segiin reportes a nivel jerarquico o funcional

Que adicionalmente, en el manual de funciones propuesto se definen tados los
cargos que en la actualidad conforman la estructura de personal de la corporacién
y aplica para todo el personal que se vincule a la misma mediante contrato laboral,
cualquiera que sea su naturaleza.

Que con la finalidad de valorar la experiencia de los colaboradores y candidatos a
ocupar cargos, se han definido en el manual de funciones equivalencias tal como
se definen en el manual de criterios.

Que para el caso de los cargos academicos que aplican para la Institucion
Educativa "Jaime Exbrayat’, asi como los académicos del Instituto de Formacion y
Capacitacién™ IFC" y otros cargos temporales de acuerdo a la naluraleza del
servicio educativo, se tuvo en cuenta |a normativa que aplica al sector educativo
con ¢l fin de que [os cargos conserven sus denominaciones y estructuras proplas.

Que para todos los efectos legales, es responsabilidad de la Caja de
Compensacion Familiar de Cordoba- COMFACOR, y especialmente de quien
funge como Director Administrativo, dar cabal aplicacion y ejecucion a los
proyectos de planta de personal y manual de funciones presentados, asl como da
difundir y trasmitir los mismos a cada uno de los trabajadores de |a corporacion.

Que en virtud de lo anlerior es procedente impartir la aprobacion de |la planta de
personal y del manual de funciones de la Caja de Compensacién Familiar de
Coérdoba “COMFACOR".
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CAJA DE COMPENSACION FARKILIAR DE CORDOBA
RESOLUCICN 139
(27 de agosto de 2020)

“Par medio de |2 cual se aprueba 2 planta de personsl y €l manual da funciones da la Caja de
Compensacidn Familiar de Cérdoba — COMFACOR®

Que en mérito da lo anterior, el Agente Especial de Intervencion de la
Superintendencia de Subsidio Famitiar,

RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO: APROBAR la Planta de Personal y el manual de
funciones de la CAJA DE COMPENSACION DE CORDOBA - COMFACOR, de
acuerdo a la parte motiva de este acto administrativo.

ARTICULO SEGUNDO: Haran parte integral de esta resolucién la solicitud
emitida por el Director Administrativo al Agente Especial de Intervencion para la
aprobacion de la planta de personal y el manual de funciones de COMFACOR,
Acta No. 01 de 2020, el proyecto de la planta de personal y el manual de
funciones y las Actas No. 472 y 521 del Consejo Directivo y el manual de criterios.

ARTICULO TERCERO: Comesponde a la Direccidn Administrativa de la
corporacion velar por la aplicacién y ejecucidn eficaz de los proyectos de planta de
personal y manual de, asi como presentarlos a cada uno de los trabajadores de la
corporacion.

ARTICULO CUARTO: La presente Resolucion rige a parir de la fecha de su
expedicion.

La presente reseclucian rige a parlir de la fecha de su expedicion.

En Monteria, a [os veintisiete (27) dias del mes de agosto de dos mil veinte 2020.

COMUNIQUESE Y

-

CUMPLASE

IVAN DARIQ'GHAUQUE TORRES
Agente/Especial de Intervencion

Proyedd: Pablo Samic Perlls — Secretarls Generst
Revisd: AEI CCHFACOR



