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RESUMEN

La busqueda continua y permanente de la productividad y eficiencia
de las organizaciones en el desarrollo de sus actividades, permite de manera
directa el bienestar de sus colaboradores, es por eso que en esta
investigacidbn se muestra de manera sencilla como los reprocesos en la
gestion de los recursos humanos pueden influir en esa productividad de la
organizacion, iniciando con un diagndéstico del estado actual de la empresa
INGENIERIA PERIMETRAL SAS permite dar cuenta que los reprocesos
afectan la productividad de la organizacion y a través de didlogos con
directivos y colaboradores se obtiene informacion que detecta la afectacién
del desarrollo en las funciones de las personas.

Esto propendié a disefiar una investigacion que impactara en el
mejoramiento estructural de la gestiébn del area de recursos humanos,
mediante el desarrollo y cumplimiento de los objetivos trazados al inicio del
trabajo, se presenta un resultado que se recomienda a la empresa
INGENIERIA PERIMETRAL SAS para el mejoramiento de la productividad
en el area de recursos humanos, cada aspecto tratado le aportara a la
empresa INGENIERIA PERIMETRAL SAS celeridad en los procesos.

Por ultimo, podemos mencionar que todas las organizaciones en la
medida que disefnen, apliquen y evaluen los procesos de manera efectiva, se
indicara el camino a un mejor desarrollo laboral para sus colaboradores vy

una mejor productividad para la empresa.
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ABSTRACT

The continuous and permanent search of the productivity and efficiency of the
organizations in the development of their activities, directly allows the welfare
of their collaborators, that is why in this research is shown in a simple way
how the reprocesses in the management of the human resources can
influence that productivity of the organization, starting with a diagnosis of the
current state of the company ENGINEERING PERIMETRAL SAS allows to
realize that reprocessing affects the productivity of the organization and
through dialogues with managers and collaborators you get information that

detects the Affectation of the development in the functions of the people.

This led to the design of a research that will impact on the structural
improvement of the management of the human resources area, through the
development and fulfillment of the objectives set at the beginning of the work,
a result that is recommended to the company INGENIERIA PERIMETRAL
SAS for the improvement of productivity in the area of human resources,
each aspect will provide the company INGENIERIA PERIMETRAL SAS

speed in the processes.

Finally, we can mention that all organizations to the extent that they design,
apply and evaluate the processes effectively, will indicate the way to a better
job development for their employees and a better productivity for the

company.
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INTRODUCCION

La presente investigacion hace referencia a los reprocesos en la
gestion de recursos humanos y el impacto que puede presentar en la
productividad de las organizaciones y mas especificamente en la empresa
INGENIERIA PERIMETTRAL SAS, la vinculacion de los trabajados sin unos
procesos claramente definidos conllevan a una vinculacién que es reflejada
en la productividad de la empresa; sea esta la oportunidad para poder
realizar una investigacion que nos permita un mejoramiento que le aplique a
las dos situaciones : un buen proceso de vinculacion y que tenga como

consecuencia el incremento en la productividad de la organizacion.

El proceso de vinculacién es vital para una organizacion puesto que,
una vez existido un proceso de seleccion de personal idoneo debemos
vincular al empleado a una serie de garantias que le periten tener confianza
y motivacion tanto el como la organizacion, para emprender su camino
laboral, Adicionalmente el proceso de vinculacién laboral debe contener una
evaluacién y seguimiento de aspectos. Es importante anotar que una
incorrecta aplicacion de procesos puede hacer que el trabajo previo de
seleccion de personal sea un fracaso, ya que la remuneracién es un

componente importante en el rendimiento del colaborador.

El trabajo esta pensado para su realizacibn en dialogar con los
colaboradores y directivos de la empresa INGENIERIA PERIMETTRAL SAS
y asi nos permiten conseguir insumos e informacion y poder realizar un
diagnéstico mas exacto de las posibles causas que determinen esos

reprocesos, pensando a futuro en el disefio y evaluaciéon de las mismas.
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Es importante mencionar que una buena vinculacion del personal en
las organizaciones genera un excelente clima organizacional en sus
colaboradores, de esta forma conlleva a minimizar otro tipo de riesgos en

diferentes areas a la de gestién de recursos humanos.



Capitulo I:
CONTEXTUALIZACION DEL
PROBLEMA



1.1. Planteamiento del problema

Las organizaciones dia tras dia deben de preocuparse por el
mejoramiento continuo y permanente no solo del personal sino también de
los procesos que se realizan en las diferentes areas de la empresa; pues,
estos ayudan a que los resultados y calidad de los mismos conlleven a un
mejor éxito para toda la compafhia permitiendo un reconocimiento del medio
donde se desarrolla. Las empresas deben de estar dispuestas a ese

mejoramiento para mantenerse en el mundo cambiante y globalizado.

Sin embargo, existen algunas que aun se encuentran rezagadas en
estos procesos, ese es uno de los casos de INGENIERIA PERIMETRAL SAS,
que trataremos en el desarrollo de este trabajo, buscando un mejoramiento en los

reprocesos del area de gestion humana.

1.1.1. Descripcion del problema

INGENIERIA PERIMETRAL SAS, tiene como uno de sus principales
clientes al estado colombiano por medio de las licitaciones en las que
participa como Contratista. Por ello, suministra disefios, estudios,
adecuaciones y construcciones de obras de ingenieria civil, sometiéndose a
una serie de requisitos exigidos por gobierno. Entre estas normativas esta
aquella en que el personal que labore debe estar afiliado a la seguridad
social de manera activa. Pero, como los contratos a desarrollar por
INGENIERIA PERIMETRAL SAS conlleva a una subcontratacion con otras
entidades no se controla que los recursos humanos que prestan el servicio

cumplan con este fin.



Esto se presenta debido a que INGENIERIA PERIMETRAL SAS, no
cuenta con un area de Recursos Humanos claramente definida, creandose
deficiencias en la vinculacion laboral de los candidatos debido al poco control
exigido; situaciéon que preocupa por las nuevas adjudicaciones de contratos.
De seguir con estos procedimientos, se seguiran presentando reprocesos
que perjudican la productividad en las funciones asignadas por su manera de
vinculacién; por ejemplo, en la calidad de los servicios prestados o por otros
multiples inconvenientes a la hora de reclamaciones que, dados por
accidentes de trabajo, tiempos de contratacion, remuneraciones,

incapacidades, entre otras.

Actualmente, quienes desarrollan las actividades de contratacion de
personal en la empresa son dos personas del area administrativa. Una de
ellas, es la Directora Administrativa y, la otra persona, es un analista
administrativo que no solamente realiza las actividades de Recursos
Humanos sino también las adicionales e inherentes a las funciones de la

direccién.

La administracion de la empresa INGENIERIA PERIMETRAL SAS no
ha evaluado ni se ha preocupado por realizar ningun tipo de accién de
mejoramiento que permita la minimizacién de los reprocesos del area de
Gestion Humana tales como seleccion del personal, vinculacién vy
desvinculacién laboral, contrataciones y otros, en funcién de la necesidad de
la creacién de un &rea de Recursos Humanos. Por ello, se evidencia la
oportunidad para realizar la investigaciéon “LOS REPROCESOS DEL AREA
DE GESTION HUMANA Y SU INCIDENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD DE
LA EMPRESA INGENIERIA PERIMETRAL S.A.S.”



1.1.2. Formulacion del problema

Todo lo expuesto, es considerado para la formulacién del problema que

ofrece el planteamiento de las siguientes preguntas:

» ¢ Cudles reprocesos se deben mantener para la productividad de la
Empresa Ingenieria Perimetral S.A.S.?

» ¢ Cudles serian las ventajas administrativas y de productividad con la
creacion de la Coordinacion de Recursos Humanos para mejorar los

reprocesos vinculados al area de gestién humana?

1.2. Objetivos de la investigacion

El presente trabajo esta orientado a la investigacion de “LOS
REPROCESOS DEL AREA DE GESTION HUMANA Y SU INCIDENCIA EN
LA PRODUCTIVIDAD DE LA EMPRESA INGENIERIA PERIMETRAL
S.A.S.” y propende como poder llevar una alternativa de mejora a la

empresa, en los reprocesos que se realizan en el area de la gestién humana.

1.2.1. Objetivo General

» Disenar la estructura administrativa del area de recursos humanos que
permite la creacion de la Coordinacién de Recursos Humanos en la
Empresa INGENIERIA PERIMETRAL SAS.



1.2.2. Objetivos Especificos

» Diagnosticar el funcionamiento relacionado con la Gestién de Recursos
Humanos en la empresa INGENIERIA PERIMETRAL SAS

* Analizar el impacto de todos los reprocesos de Gestidbn de Recursos
Humanos en la productividad de la empresa.

» Determinar una propuesta que implemente la coordinacion de RRHH en

la empresa Ingenieria Perimetral SAS.

1.3. Justificaciéon e impacto

A continuacién, se mencionaran algunos aspectos que impactaron en el

desarrollo de la investigacion en la empresa Ingenieria Perimetral S.A.S.

1.3.1. Justificacion

El presente trabajo da la oportunidad de profundizar los conocimientos
profesionales en el area de Recursos humanos, convirtiéndose en un desafio
el desarrollo del mismo, hecho que permite buscar diferentes alternativas de

recomendacion como solucion e implementacién a la organizacion,

Dicha retroalimentacion y necesidades que se generan desde la
organizacion seran las expectativas de desarrollos académicos mas
profundos y aplicados. EI compromiso final, es un producto de investigacion
que sera aplicado a los procesos del area de gestion de recursos humanos.
De toda empresa que lo requiera.



Por ende, la investigacién tiene como Lineas de Investigacion dos de
ellas debido a que ambas aplican en el desarrollo del trabajo, una es la
Neurociencia, con el area de Neurogerencia y los ejes tematicos que aplican
son Toma de decisiones y Desarrollo organizacional; de la misma manera, se
tiene la linea de investigacidn de Administracion y Gerencia con el area
Administracién y Planificacion con el eje tematico Planeacion de la

Organizacion.

1.3.2. Impacto

Con la investigacion se pretende:

« Para la empresa INGENIERIA PERIMETRAL S.A.S: el facilitar una
herramienta administrativa que ayude a los procesos y organizacién del
area de Talento Humano, para poder minimizar el riego de posibles

reprocesos y alto costo en el momento de retiro de sus empleados.

« Para los colaboradores: se espera aportar una estabilidad fisica y
emocional que le asegure el desarrollo de sus funciones de manera
segura, reflejandose en el crecimiento y sostenibilidad econémica de la
organizacion, de esta misma manera ayudara a todas las familias a una

mejor calidad de vida en cuanto a su salud y proyeccion.

* En lo organizativo y administrativo: hacer entrega de manuales de
los procesos estandarizados que se deben de implementar en el area
de Gestibon Humana de la organizacion para su posterior

implementacion.



1.3.3. Proyecciones y Limitaciones

Todas las investigaciones tienen limitaciones; las cuales impactan sobre
el alcance y en esta no fue la excepcion. Por eso, se ha de decir, en la
realizacion de la investigacion el mayor obstaculo fueron los horarios de cada
una de las partes, no era facil que coincidieran el tiempo de los
colaboradores de la empresa, sus directivas y el investigador.

También, es prioritario mencionar que esta investigacién tiene como
alcance un periodo de 10 meses y la delimitacion del estudio se circunscribe
a la empresa INGENIERIA PERIMETRAL SAS, ubicada en la carrera 100,
No 145 — 80, oficina 102, correspondiente a la Localidad No 11 Suba, en la
ciudad de Bogota, Colombia.

La cobertura, se focalizd en diferentes areas de la empresa
INGENIERIA PERIMETRAL SAS, iniciando por la Gerencia General y luego
en el area tanto Administrativa como Operativa; siendo esta ultima donde se

centralizo todo el estudio.



Capitulo IlI:
MARCO TEORICO



2.1. Antecedentes de la investigacion historicos e investigativos

A continuacién se presenta los antecedentes histéricos de esta
investigacion, el cual permite hacer un recuento con la evolucion de los

hechos vividos en la organizacion.

2.1.1. Antecedentes Historicos

Desde el inicio de las labores de la empresa INGENIERIA
PERIMETRAL S. A.S. se ha detectado reprocesos administrativos que no

permite la evolucién como se quisiera en la gestion de la organizacion.

En el primer afio de creacion se asumia estas deficiencias debido a la
poca experiencia y el escaso personal que se mantenia; el resultado de ello
fue que mas de la mitad de las actividades que se realizaban generaban
reprocesos sin embargo se tenia la disposicion y el tiempo para poder
subsanarlos, las vinculaciones del personal se realizaban de manera
confusa e incompleta, evaluando que al final de cada periodo el balance de
repeticidn de acciones era considerable.

Dos afios mas tarde, se inician grandes contratos de obra civil,
teniendo como un evento significativo el accidente de trabajo de un
colaborador, el cual se vuelve critico por no haber cumplido con los
protocolos de ingreso y afiliacién a la seguridad social, esto preocupa a sus
duefos y por ende nombra a una persona en el area administrativa que se

encargaria de ella, siendo alin muy escasa por la responsabilidad que tiene.
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En los dultimos afos a pesar que la empresa INGENIERIA
PERIMETRAL S. A.S. ha mejorado en parte algunos de sus procesos, aun
se encuentran deficiencias en la gestién administrativa, y que sin duda
afectan la productividad de la organizacion, aunque las cifras no son
negativas, si son bajas en los excedentes que presenta en cada vigencia,

Sin embargo, Betancourt (2016) en su columna de opiniéon determina
que los Reprocesos, incrementan los costos y los directivos no los detectan
de manera rapida, todo lo contrario se manejan como un costo oculto de
Calidad, muchas empresas no solo en Colombia si no en Latinoamérica
propenden por un sistema éptimo de garantia que garantiza sus productos,
pero con los reprocesos afecta en muchos casos su imagen y credibilidad,
representando disminucidén en productividad por la inseguridad que dejan
en el mercado las fallas del producto,

El ideal es poder controlar los dos aspectos, calidad del producto y la
gestidén de sus procesos internos.

Actualmente INGENIERIA PERIMETRAL S.A.S. proyecta un plan de
mejoramiento para la gestion administrativa y poder mejorar su
productividad, disminuyendo los reprocesos en el area, los cuales se siguen
manteniendo en un alto porcentaje, la empresa es consciente que no ha
invertido mucho en esa area por consiguiente su alto costo en la baja

productividad.

2.1.2. Antecedentes Investigativos

Leon Parra (2017) sefiala dentro de sus conclusiones que las

empresas que de manera frecuente, vean reflejados muchos reprocesos en
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su gestion deben de implementar estrategias que ayuden y reducirlos y
mejorar los procesos, de lo contrario la disminucién en su rentabilidad se

vera disminuida notablemente.

De la misma manera Alvarez (2014), investigé la literatura referente a
los reprocesos frecuentes de las empresas ocasionados por la falta en la
gestiéon de la calidad sobre todo en el area civil, detallo las posibles causas
de los reprocesos ocurridos y explor6é el impacto percibido por ellas con
relacion a los costos de los proyectos, en cuanto al desarrollo de la calidad,
concluyendo que el problema es notable de los reprocesos en este sector y
que de manera constante se ve bastante afectados los indicadores de

calidad.

Por otra parte Lopez (2013) concluye que en todas las organizaciones
existen reprocesos, sin embargo no en todas son notorios, y por ello son
subestimados, también asegura que estos reprocesos son producidos por la
falta de organizacién en las empresas, y no es facil cuantificar el desorden
debido a que este no se refleja directamente en los estados financieros, lo
mas importante para el, es que aparte de las cifras los resultados
representan ahorros notables en las empresas, cuando hay desorden hay

desperdicio.

2.2. Bases tedricas, conceptuales y legales
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A continuacion, se presentan, algunos fundamentos teoricos, basados
en diferentes teorias de la administracion, alli se refleja el aspecto que
involucra la investigacion y la empresa INGENIERIA PERIMETRAL S. A. S.

2.2.1. Teorias Aplicadas

En el desarrollo de la investigacidbn se toman como referencia las
teorias béasicas de la administracion junto con sus autores, que a través de
la misma se mencionaran, destacando el aporte de cada una de en el
desarrollo de los diferentes aspectos que se relacionan en esta

investigacién,

2.2.1.1. La Teoria X de Douglas Mcgregor

De acuerdo a Chiavenato (2001, p.73), indica que la Teoria X:

Se basa en ciertas concepciones y premisas erréneas
o distorsionadas acerca de la naturaleza humana, su
motivacion primordial son los incentivos econdémicos
(salario), como estos incentivos son controlados por la
organizacion, el hombre es un agente pasivo que
requiere ser administrado, motivado y controlado por
ella, las emociones son irracionales y no deben
interferir el propio interés del individuo adicionalmente
manifiesta el hombre es perezoso por naturaleza y

debe ser estimulado mediante incentivos externos.
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Esto se ve reflejado en los colaboradores que ingresan a
INGENIERIA PERIMETRAL S.A.S. donde su productividad es el
incremento en los incentivos salariales, aspecto fundamental en su
contratacién, aportando, al estudio una manera de poder mejorar la
rentabilidad.

2.2.1.2. Teoria Z de William Ouchi

Sobre esta teoria, Kootz (1997, p.175),afirma lo siguiente:

La produccién es un tema de la administracion de la
persona que se puede aplicar y aplica en cualquier
empresa, destaca el sentido de responsabilidad
comunitaria como base de la cultura organizacional,
sosteniendo que las condiciones precedentes
favorecen la intimidad, la participacion personal y las
relaciones profundas de las personas en el trabajo, y
eso a su vez fomenta la confianza entre los

empleados.

INGENIERIA PERIMETRAL S.A.S., presenta poca organizacion
administrativa, es alli donde los aspirantes tienen una primera impresion de
la organizacion no muy grata, aportando a la investigacién el compromiso

que tienen con la organizacion.

2.2.1.3. Teoria de las Necesidades de Abraham Maslow

Sobre esta teoria, Ruiz y Lépez (2011, p. 245), expresa que:
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Se parte de cuatro premisas las cuales las manifiesta
de la siguiente manera “Las personas actian basadas
en sus necesidades, no todos quieren ni esperan las
mismas necesidades, existiran personas de altas
ambiciones y otras mas conformistas”, y las clasifica
asi, primarias y secundarias:

1. Determina la existencia de unas necesidades
fundamentales 0 basicas, que surgen del propio
desarrollo del organismo, es decir, son actividades
como comer, dormir, beber, etc.

2. Premisa de preponderancia: existen diferentes
categorias de necesidades y un apremio creciente de
éstas, desde las mas inferiores hacia las superiores.
Esto determina 5 clases de necesidades:

« FISIOLOGICAS

« DE SEGURIDAD

« DE PERTENENCIA

« DE AUTORREALIZACION

Para la empresa es fundamental que para el ingreso del aspirante, se
debe de analizar el perfil que indicara el tipo de necesidades o ambiciones
que tenga dicha persona; esta teoria permite realizar una gestion de la

caracterizacion de los colaboradores que se vinculen a la empresa.

2.2.1.4. Teoria de las relaciones Humanas de Elton Mayo
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Acerca de la Teoria de las Relaciones Humanas, Wherter (2001,
p.89) expresa “a ésta teoria debemos la humanizacion de la administracion,
por tanto sabemos que cumpli6 con su cometido inmediato ademas de
ingresar su generoso aporte a la Teoria General de la Administracion”.

Para la investigacion es importante determinar que el colaborador es
el principal recurso que tiene la empresa INGENIERIA PERIMETRAL SAS,
y que como tal hay que valorarlo desde su vinculaciéon en los procesos de
gestidbn humana; por lo tanto, esta teoria ilustra sobre la relaciéon existente

que hay con el estudio.

2.2.1.5. Teoria de la Productividad del personal Autor Tom Peters

Hurtado (2005, p. 12), en su apreciacién en base a la Teoria de la

Productividad del personal sostiene que:

Todo factor de produccion ya sea tierra, capital, trabajo y tecnologia
es objeto de demanda.

La productividad marginal de una organizacién disminuye cuando se
incrementa la demanda laboral y la competencia conducira a un aumento
de remuneracion salarial hasta que sea igual a la productividad operacional.
La productividad marginal del trabajo es entonces el valor de la asignacién
maxima que se el dirigente empresarial reconocera abonar a sus

colaboradores.

Segun la teoria marginalista, "el salario se obtiene multiplicando la
produccién marginal fisica del factor del trabajo por el precio del articulo
producido”. Segun la misma teoria, el precio del articulo lo fijan las fuerzas
de la oferta y la demanda que operan en un mercado.
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Este concepto hace pensar que INGENIERIA PERIMETRAL S.A.S.
en su gestibn administrativa y de produccién, debe de proporcionar
ambientes 6ptimos organizacionales, donde sus colaboradores puedan
desarrollar sus actitudes que aportes a la organizacién y ellos se vean

recompensados econémicamente con esos actos.

2.2.2 Fundamentacion Teodrica

La fundamentacién tedrica de este trabajo estd basada en las
variables que

2.2.2.1. Reprocesos

A continuacién, se menciona conceptos sobre la importancia de este

término que es aplicado en la investigacion.

2.2.2.1.1. Concepto y definicion

Urwick (1987), define el reproceso administrativo como las malas
funciones realizadas por un colaborador afectando los siete elementos que
son: investigacion, planeacién, coordinaciéon, control, prevision,

organizacién, comando.

Koontz y O’ Donnell (1990) Definen el reproceso como la falta de
aplicabilidad de alguno de los cinco elementos de la administracién los
cuales son planeacion, designacion de personal, control, organizacion,

direccion.
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Miner (1994) Define el reproceso como las decisiones implementadas
sin cumplir las funciones administrativas, que ven afectados los resultados

de las organizaciones.

Como se observa en los conceptos de los diferentes autores, la
administracion es la principal actividad que marca una diferencia de los
procesos y que es susceptible de falencias, pero a su vez también de
mejoramiento, en el grado que las organizaciones sirven a las personas que

la afectan.

2.2.2.1.2. Causales de los reprocesos de los reprocesos

A medida que se ejecutan los procesos, estos son susceptibles de
mejorarlos, vamos a indicar algunas de las posibles causas por las que los

reprocesos se presentan en las empresas.:

» Desconocimiento de la Misién y Vision de la empresa

» Falta de compromiso de los colaboradores con la razén de ser de la
organizacion

» Contrataciéon de personal que no cumple los perfiles

» Falta de preparacién y adecuada induccion a los colaboradores

« Falta de planeacién en los procesos

» Falta de control en las acciones ejecutadas

2.2.2.1.3. Desventajas y aprendizaje que ofrecen los reprocesos

No solo los reprocesos presentan desventajas que perjudiquen a la
organizaciéon, es bueno analizar que aprendizaje u oportunidad de mejora
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permite aplicar a las empresas que los producen, podemos mencionar los

siguientes:

» Pérdida de tiempo y dinero en la correccidn de actividades
* Mecanizacién de los procesos por parte de los colaboradores

* Retraso de la planeacién en los cronogramas elaborados

A pesar de que se cometan algunos reprocesos, todas las empresas
que en ellos incurras y si es de manera reiterativa deben de aprender de
ellos y buscar la forma de poder evitar, sin embargo, pocas empresas
reconocen sus deficiencias, en el momento que lo hagan van amejorar de

manera inmediata en aspectos como:

» Obliga a elaborar para las areas diagrama de flujo del proceso.
» Se detecta nuevos errores que se obviaron anteriormente.
* Conlleva a que la organizacion y los colaboradores que no conocen

los procesos se divulguen y familiaricen con él.

2.2.2.1.4. Indicadores que pueden medir los reprocesos

En administracion se expresa que, lo que no se mide no se controla,
y sin duda que los indicadores permiten a la organizacibn medir las
actividades que desarrolla.

Los indicadores son instrumentos empiricos que permiten
representar, en alguna medida, la dimensién tedrica de una variable clave,

de acuerdo a la revista (AECA, 1998, p. 35). Se trata de herramientas cada
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vez mas utilizadas por las empresas para mejorar su gestion y poder asi ver
incrementado su grado de adaptacion a un mercado con un alto nivel de

inestabilidad, competitividad y hostilidad.

Indicadores de medicion

Documentos aceptados
Indicador de eficiencia = --------------=--=--=--m-meme oo X100
Total documentos

Documentos rechazados
Indicador de devolucion = ---------------om-omeoo oo X100
Total documentos

Figura 1. Férmulas para los indicadores de eficiencia y devolucion

2.2.2.2. Recursos Humanos

A continuacién, se menciona la variable de Recursos Humanos
haciendo referencia a su definicién y algunos indicadores de medicion.

2..2.2.2.1. ;Qué son los Recursos humanos?

Segun Chiavenato (2008) es el conjunto de acciones las cuales lleva
a la planeacion, organizacién, desarrollo, coordinacion y control de técnicas
en las cuales se pueden promover el desempefio eficiente de sus
colaboradores.
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También, Cuesta (2011) define los recursos humanos, como el activo
mas valioso que tienen las organizaciones ya que son las que desarrollan y

ejecutan las acciones, actividades y tareas de manera eficiente.

De otra parte, Ruiz (2012) lo define como un modelo teérico que es
consecuente con los enfoques gerenciales de la organizacién, el factor
humano debe de cumplir un lugar central y protagénico que lleva al

cumplimiento de los objetivos misionales.

2.2.2.2.2. Gestion de Recursos Humanos

La gestion se puede ver desde diferentes Opticas, que hacen que el
lider de cada area aporte con su equipo de trabajo, a la consecucién de los
logros institucionales, es bueno anotar que algunas gestiones son mas

vistosas que otras, a continuacién, mencionaremos algunos de los tipos.

» Gestion empresarial: es una actividad cuyo propésito es el incremento
de la productividad y el espiritu de competencia de una organizacion.

» Gestion Organizacional o Proceso Administrativo: planificar la
anticipacién del quehacer futuro de la empresa y la fijacion de la
estrategia y las metas u objetivos a cumplir por la empresa; organizar,
determinar las funciones y estructura necesarias para lograr el objetivo
estableciendo la autoridad y asignado responsabilidad a las personas
que tendran a su cargo estas funciones.

» Gestion de la Tecnologia de Informacion: aplicar los sistemas de
informacién y comunicacion intra y extra empresa a todas las areas de la
empresa, para tomar decisiones adecuadas en conjunto con el uso de

internet.
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» Gestion Financiera: obtener dinero y crédito al menos costo posible,
asi como asignar, controlar y evaluar el uso de recursos financieros de
la empresa, para lograr maximos rendimientos, llevando un adecuado
registro contable.

» Gestion de Recursos Humanos: buscar utilizar la fuerza de trabajo en
la forma mas eficiente posible preocupandose del proceso de obtencion,
mantencion y desarrollo del personal.

» Gestion Ambiental: es el conglomerado de varias acciones,
ocupaciones y tacticas orientadas a orientar, conservar y preservar la
naturaleza

» Gestion Educativa: es la consolidacion de los proyectos educativos

elaborado en las organizaciones.

Ber (1994 p. 210), define la gestiébn como una buena accion en el
mecanismo viable y accesible al que las empresas deben de poner en
practica en sus procesos y que se ve reflejada en sus resultados
internos conseguidos y los que lleva a compararse con la competencia

directa.

Martinez (2.013 p. 96) manifiesta que la gestion de las
organizaciones es un esfuerzo para aplicar mejoras en cada area de la
organizacion a lo que se integra recursos humanos, técnicos,

econémicos Y fisicos disponibles en la organizacion.

2.2.2.3. Productividad

Otra de las variables de la investigacion es la productividad, a

continuacion, presentaremos algunos conceptos e indicadores de ella.
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2.2.2.3.1. Definicion de Productividad

Se puede definir como la relacion entre el resultado de una actividad
productiva y los medios que han sido necesarios para obtener dicha
produccion.

Sin embargo existen autores que la definen desde diferentes Optica, como

se menciona a continuacion:

Quesnay (1766), menciona que con el menor costo econdémico o
fatiga fisica se debe de conseguir la mayor satisfaccion, este planteamiento
esta directamente relacionado con el utilitarismo y en €l estd presente los

antecedentes que apuntan a la productividad y competitividad.

Smith (1992) senala que la divisidbn del trabajo es la causa mas
importante del progreso en las facultades productivas del trabajo, de
manera que la aptitud, la destreza y la sensatez con que este se realiza, es

una consecuencia de la divisién del trabajo.

Por su parte, Ricardo (1990), quien plante6 la teoria del valor, las
ventajas absolutas y las ventajas comparativas, relacioné a la productividad
con la competitividad de los paises en el mercado internacional e incorporé

la idea de los rendimientos decrecientes en el uso de los factores.

2.2.2.3.2. Indicadores para Productividad

Un indicador es un elemento que sirve para o sefalar mostrar una

cifra, esto se hace por medio de una formula sencilla, para la
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productividad es la relacion entre la cantidad de productos obtenidos

en un proceso productivo y los recursos utilizados en el

Indicadores de Productividad

No de Productos
| P = —mmmmm e X100
No de colaboradores

Tiempo productivo
IP= X 100
Tiempo disponible

Produccién Real
IP= e X100
Capacidad productiva

Figura 2. Férmula de los indicadores de productividad

2.2.3. Marco Conceptual

A continuacién presentamos algunos conceptos tencnicos empleados

en la organizacion.

VACTOR: sistema de limpieza para alcantarillado mixto que combina agua
a alta presion y una fuente de vacio de alto flujo, cuyo propdsito es limpiar
tuberias de alcantarillado y luego aspirar el material que causa

taponamiento en las mismas.
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AMBITO DE ACCION: marco general en que se mueve uno 0 MAs
procesos de trabajo y se predeterminan tiempo, espacio, insumos,

participantes y resultados.

AMPLITUD DE LA GESTION: capacidad o habilidad administrativa de
integrar y armonizar los recursos requeridos para lograr los objetivos de su

gestién.

CLEARING: Acuerdo comercial mediante el cual dos o mas paises
compensan las importaciones y las exportaciones efectuadas entre ellos

con el objetivo de lograr un equilibrio en sus balanzas comerciales.

COEFICIENTE IMPORTADOR: Porcentaje del consumo interno que es de

produccién extranjera.

COSTINSURANCE FREIGHT : (CIF) Termino internacional utilizado para
hacer referencia al tipo de contrato de exportacion - importaciéon en el que
se contemplan dentro del valor transado los costos, seguros y fletes de la
mercancia vendida, de tal forma que el vendedor se asegura de tomar
todos los gastos de la exportacion minimo hasta el puerto de importacion
del importador. Con base en este dato se realizan los célculos de

importacion o de exportacion.

DESGASIFICADO: Remociéon de aire de un liquido, generalmente por

métodos de vacio o ultrasonido.

ESCALA DE SALARIOS: clases de puestos, con sus categorias y montos

salariales correspondientes.

GRIPADO: Denominacién que se utiliza comunmente para nombrar un tipo
de averia que se produce cuando dos piezas que tienen rozamiento se

sueldan por efecto de las altas temperaturas alcanzadas. El gripado
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aparece habitualmente cuando se han producido deficiencias en su

lubricacion.

EXIGENCIA DEL PENSAMIENTO EN LA EJECUCION DEL CARGO: tipo
y calidad de pensamiento, que se fundamenta en los conocimientos y
habilidades del titular del cargo, para identificar, analizar y solucionar los
problemas propios de su gestién.

GRUPO DE TRABAJO DE JERARQUIZACION DE PUESTOS: lo integran
representantes de los diferentes procesos de la UCR, quienes, convocados
en consulta por el responsable dentro de la Oficina de Recursos Humanos,
emiten en conjunto un criterio no vinculante sobre la jerarquizacién interna

de los puestos.

INDICADOR ESTRATEGICO: parametro cualitativo y/o cuantitativo que
define los aspectos relevantes sobre los cuales se lleva a cabo la
evaluacion para medir el grado de cumplimiento de los objetivos
planteados, en términos de eficiencia, eficacia y calidad. También es util
para coadyuvar a la toma de decisiones, asi como para corregir o fortalecer

las estrategias y la orientacion de los recursos.

MANUAL DESCRIPTIVO DE CLASES: es un instrumento técnico de
caracter indicativo, que describe la estructura ocupacional de la
organizacién con base en los puestos de trabajo. Cada una de las clases
que lo conforman contiene: titulo, propésito, caracteristicas, actividades,
responsabilidades de supervision, requisitos académicos y técnicos,

competencias institucionales y requisitos legales

MANTENIMIENTO CORRECTIVO: aquel que esta orientado al diagnéstico
y reparacion del equipo cuando se presenta un problema técnico.
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MANTENIMIENTO PREDICTIVO: tareas de seguimiento del estado y
desgaste de una o mas piezas o componente de equipos prioritarios a
través de analisis de sintomas, o andlisis por evaluacién estadistica, que

determinen el punto exacto de su sustitucion.

MAQUILLAS: Empresas que se dedican a fabricar para terceros,
usualmente en todas las ramas y actividades de manufactura, en capacidad
de utilizar materias primas e insumos del exterior, para efectuar

transformaciones en el mismo y exportar el producto terminado.

POLIFUNCIONALIDAD: habilidad desarrollada por los integrantes de un
area de trabajo para ejecutar partes o la totalidad de un proceso o proyecto,
mediante la implementacién de una estrategia de integracién de actividades
con similar grado de dificultad y responsabilidad.

REASIGNACION: cambio que se opera en la clasificacién de un puesto con
motivo de la variacion sustancial y permanente de sus deberes y

responsabilidades.

RECLASIFICACION: acto formal de rectificar la asignacién de un puesto
por considerarse improcedente la clasificacion establecida.

REPOS: Modalidad financiera de oferta y demanda de titulos en el cual el
demandante se obliga a transferir nuevamente al oferente los titulos
adquiridos o equivalentes a estos a término de un periodo de tiempo
definido bajo las especificaciones del contrato de reposicion. Se efectua

para créditos de liquidez a corto plazo.

RUTA CRITICA: Linea de todo el proceso productivo de la empresa que
describe los procedimientos mas demorados en términos de tiempo que
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pueden se relacionan a los factores claves de éxito de la empresa con
respecto a su proceso productivo.

SINTETIZACION: Proceso industrial por el cual se consigue crear piezas
que son complicadas de obtener por otros procedimientos como el forjado o
el mecanizado. Se basa en reducir el material base a polvo para luego
comprimirlo en un molde a una determinada presién y calentarlo a una

temperatura controlada.

SMAW (SOLDADURA POR ARCO DE METAL BLINDADO): es un tipo de
soldadura por fusion, la corriente eléctrica es usada para crear el ARCO
ELECTRICO entre el material base y la barra de electrodo consumible

(material de aporte).

SUPERIOR JERARQUICO: quien asume la responsabilidad de dirigir a

otras personas en el desarrollo de uno o varios procesos de trabajo.

TRABAJOS CALIFICADOS: aquellos trabajos cuya ejecucion exige pericia
en procedimientos o sistemas. Pueden también demandar destreza en el

uso de equipo especializado y complejo.

TRABAJOS NO CALIFICADOS: aquellos trabajos en los que se ejecutan
actividades con base en instrucciones y rutinas simples, que normalmente

son de caracter manual y requieren de una induccién basica.

TRABAJOS SEMICALIFICADOS: aquellos trabajos rutinarios vy
estandarizados que pueden implicar el uso de equipos y herramientas

sencillas o de facil manejo.

TERMOPEGADO: Union entre tubos y racores con pegamento y posterior

horneado.
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WEIBULL: Es la técnica mayormente elegida para estimar una probabilidad

2.2.4. Bases legales

La empresa INGENIERIA PERIMETRAL S.A.S. funciona de acuerdo
a la normatividad y politica colombiana, cumpliendo plenamente los
requisitos para tal fin, respondiendo a las necesidades sociales el cual
generara valor y dinamizacion de la economia mediante medios de

innovacion y desarrollo tecnolégico.

La organizacién desarrolla su actividad acorde al Codigo de Comercio
y Labora, las normas generales y especificas de la actividad, la constitucion
politica donde se manifiesta la libertad econémica y Ley MIPYME (590 de
2000 y 905 de 2004) Ley 1014 de 2006 Plan Nacional de Desarrollo.

Para la constitucion de la empresa se siguié la normatividad vigente
suministrada por la DIAN (Direccién de Impuestos y Aduanas Nacionales) y
la CCB (Camara de Comercio de Bogotd).

A continuacién, se describe cada uno de los pasos realizados:

» Consultar nombre en el RUES

> Preparar la papeleria

» Inscripcion en la cdmara de comercio
» Crear cuenta de ahorros

» Tramitar el RUT definitivo

» Tramitar el registro mercantil definitivo.

» Resolucion de facturacion y firma digital.
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Por consiguiente, resulta necesario tener una clara idea de los mismos

y por ello se explican en las siguientes lineas segun lo presenta:

» Consultar nombre en el RUES

Es el primer paso efectuado, verificar en el Registro Unico
Empresarial y Social (RUES) que no exista otra empresa con
el nombre que desean registrar. Solo hay que entrar
a Www.rues.org.co y escribir la razén social.

* Preparar la papeleria

Se diligencio los documentos necesarios para la constitucion
como son:

Documento privado de constitucion, son los estatutos de la
companfia donde se define la estructura de la organizacion.
Para redactarlo se puede buscar un formato y adecuarlo a
las caracteristicas de la empresa.

PRE-RUT, se diligencia en la pagina web de la DIAN,
seleccionando la opcion Inscripcion RUT y luego cdmara de
comercio. El sistema le informara que, si ya habia realizado
el proceso y guardé un borrador del documento, puede
escribir el numero del formulario para continuar con la
edicion. Pero como apenas se va a crear, solo hay que dar
clic en continuar dejando el campo de formulario en blanco.
Fotocopia de la cédula del representante legal

Formulario Unico empresarial se adquiere en la cdmara de
comercio, se debe llenar con todos los datos de la empresa.

. Inscripcién en la camara de comercio



Luego hay que ir a la cdmara de comercio con toda la
papeleria y realizar el registro. Si todo esta en orden le
cobraran los derechos de inscripcion junto con los demas
costos de constitucion. Le dirdn que el proceso tarda
aproximadamente un dia y le indicaran cuando debe volver.
Algunas cdmaras notifican el radicado por medio de mensaje
de texto o por correo electrénico.

Cuando se haya completado, le entregaran una version
preliminar de la matricula mercantil la cual servira para crear
la cuenta de ahorros. También le daran una segunda version
del PRE-RUT.

4. Crear cuenta de ahorros o bancaria a nhombre de la
organizacion.

Con la papeleria debe ir a una entidad financiera para crear
una cuenta de ahorros a nombre de la empresa.
Dependiendo de las politicas del Banco, debera presentar
diferentes documentos. La mayoria pedira el balance inicial,
asi que tengan cerca el teléfono de su contador.

Le entregaran una carta dirigida a la DIAN, donde certifican y
detallan la existencia de la cuenta.

5. Tramitar el RUT definitivo

Es necesario ir a la DIAN para diligenciar el RUT definitivo.
Necesitara: la cédula del representante legal con su
respectiva copia, la versién previa del registro mercantil y la
constancia de titularidad de la cuenta de ahorros

6. Tramitar el registro mercantil definitivo

30
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Con el RUT podra terminar el registro en la camara de
comercio. El proceso es simple, y al completarlo ya podra
solicitar copias de la matricula mercantil.

7. Resolucion de facturacion y firma digital

Para solicitar la resolucion de facturacion se necesita llenar
un formulario que puede ser descargado en la pagina de la
DIAN, llevar la cédula del representante legal (original y
copia), y el registro mercantil definitivo.

Ahora bien, en la legislacibn colombiana se encuentran leyes,
decretos, resoluciones y circulares que promocionan las micro, pequefas y
medianas empresas, asi como la cultura del emprendimiento y demas

disposiciones que regulan el sector empresarial,

En base a la normatividad vigente, se mencionan algunas:

- Leyes

a. Ley 1231 de 2008. Por la cual se unifica la factura como
titulo valor como mecanismo de financiacién para el
micro, pequefno y mediano empresario, y se dictan otras
disposiciones.

b. Ley 1014 de 2006. De fomento a la cultura del
emprendimiento.

c. Ley 1116 de 2006. Por la cual se establece el Régimen
de Insolvencia Empresarial en la Republica de Colombia
y se dictan otras disposiciones.



d. Ley 905 de 2004. Por medio de la cual se modifica la Ley
590 de 2000. Publicada en el Diario Oficial No. 45.628.
Marco normativo de la Promocion de la Mi pyme en
Colombia.

Ley 590 de 2000. Por la cual se dictan disposiciones para

promover el desarrollo de las micro, pequenas y medianas

empresa.

Ley 80 de 1990. Por la cual se dictan disposiciones en la

contratacién publica y licitaciones con el estado.
- Decretos

Decreto 3820 de 2008. Por el cual se reglamenta el articulo

23 de la Ley 905 del 2 de agosto de 2004, sobre la

participacion de las camaras de comercio en los programas

de desarrollo empresarial y se dictan otras disposiciones.

Decreto 4233 de 2004. Por medio del cual se otorga el

Premio Colombiano a la Innovacion Tecnolégica

Empresarial para las pequefas y medianas empresas en el

ano 2004

Decreto 1780 de 2003. Por medio del cual se crea el Premio

Colombiano a la Innovacién Tecnoldgica Empresarial para

las pequefas y medianas empresas.
- Resoluciones

Resolucién 0001 del 14 de febrero de 2008 del Consejo

Superior de Microempresa. Por la cual se adoptan los

estatutos internos del Consejo Superior de Microempresa.

Resolucién 0002 del 2 de abril de 2008 del Consejo

Superior de Microempresa. Por la cual se adoptan los

elementos del plan de accién del Sistema Nacional de

32



33

apoyo a las medianas empresas y Microempresa - por parte
del Consejo Superior de Microempresa.

- Circular externa
Circular Externa No. 001 de 2008 del Consejo Superior de
Microempresas. Por la cual se fijan las tarifas maximas a
cobrar por concepto de honorarios y comisiones a créditos a

microempresas.

2.2.5. Marco Institucional

La empresa que presto su disponibilidad para poder efectuar esta
investigacion es INGENIERIA PERIMETRAL SAS. Constituida legalmente
bajo el nimero de identificacidn tributaria NIT: 830136852-4 Expedido por la

DIAN en la ciudad de Bogota, D.C. (ver Camara y comercio Anexo 1).

Dentro de las clases de sociedades avaladas por la normatividad
colombiana Ingenieria Perimetral SAS, es una Empresa por acciones
simple cuyo socio mayoritario es el Ingeniero Daniel Arturo Vergara G. con
el 80 % del total de ellas, la empresa esta regida por las normas,
procedimientos e informes de los entes estatales amparados en los codigos
y normas que hacen que ella este vigente y pueda operar y prestar servicios

de acuerdo a su objeto social.

2.2.5.1. Actividad econdmica

La actividad econdémica estd clasificada en el sector terciario que

corresponde a servicios, conforme a la normatividad nacional, su actividad
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es de obras civiles especializada en el area de acueducto y alcantarillado

sobre saliendo los siguientes servicios:

» Servicio de remodelacion de construcciones verticales

» Construccién y rehabilitacion de estructuras metalicas

» Servicio de asesoria en equipos de succion a presion en las mejores
marcas del marcado

« Servicio de limpieza e inspeccion con CCTV de redes de alcantarillado

» Tecnologia sin Zanja para instalacién y rehabilitacion de redes de
acueducto y alcantarillado

* Mantenimiento y valoracién de redes de acueducto y alcantarillado,
sanitario, industrial y pluvial de @6 a 80 pulgadas

» Ofrecemos el servicio de disefio y construccion de redes de acueducto y
alcantarillado para la necesidad que se requiera

2.2.5.2. Resena Historica

Al inicio de la primera década del afio 2.000 y una vez su propietario
termino de cursos sus estudios de pregrado en el area de Ingenieria Civil,
se vincula de manera inmediata con el contratista de mayor peso que tenia
el Distrito de Bogota en la empresa de Acueducto y alcantarillado, es como
alli desarrolla sus conocimientos profesionales en esa area, donde mas
adelante y estando vinculado en la empresa realiza unos pequenos
contratos de obra, que le exigen la contratacién y creacién de un ente
juridico, y es como nace Ingenieria Perimetral, estos pequefos contratos le
permitieron darse a conocer no solo en la Ciudad de Bogota , si no en los
municipios aledanos a las sabanas del norte y del occidente de la ciudad, a

los cuatro anos decide renunciar a la empresa contratista, para dirigir la
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suya, el Ingeniero Vergara adquiere nuevos contratos en los municipios
aledafnos a Bogota y en ciudades importantes como Cali, Neiva, Medellin
entre otros, el crecimiento tan gigante hace que realice con riesgo
préstamos y viajes al exterior para que adquiera e invierta en los equipos
para el desarrollo de las actividades (los cuales son de un valor bastante
considerable), a medida que termina sus obras lo llaman para que realicen
nuevas, pues ya conocian de su calidad en el trabajo, a finales de 2012, se
independiza totalmente y contrata personal de acuerdo a los proyectos a
realizar, pero tiene una directora administrativa y un auxiliar quienes son los
que desde o administrativo se encargan del funcionamiento, el cual no es el
mejor, pues incapacidades, abandonos, demandas, pérdidas materiales y
demas situaciones de los colaboradores hace que se reduzca una

considerable suma de recursos.

Actualmente la empresa subcontrata el personal por cada uno de los
proyectos que realiza, sin embargo, el Ingeniero Vergara es consiente que
mientras no tenga debidamente organizado el area de Recursos Humanos

e muy dificil mitigar la situacion.

Ingenieria Perimetral, actualmente cuenta con equipos de succion,
presion marca Vactor, para manejo de presiones entre 0 y 2500PSI, con un
rendimiento de 60 GPM. Tubo de succién de 8 pulgadas y tanque de 8 mts
cubicos con clasificacién de vacio hasta 457 mm de Hg.

De igual forma contamos con el equipo marca RST para la inspeccién
de redes y alcantarillado; vehiculo tipo tractor con extensores de facil
ingreso a las redes iguales o mayores a 6pulgadas de diametro, carretel
guia con autonomia de 400m, camara a color con cabeza giratoria que

alcanza 360° grados de rotacion y 270° grados de barrido horizontal.
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» Transportador BADGNER para tuberia de @ a 360 pulgadas, software
especializado para informes escritos. También contamos con equipos
portatiles de hidro lavado; para drenajes desde 2 a 8 pulgadas; equipo
que proporciona una presion real de funcionamiento de 3000PSI para

dar respuesta a las grandes necesidades de diferentes sectores.

2.2.5.3. Mision

“Contribuir al éxito de nuestros clientes desarrollando los proyectos
con calidad, seguridad, dentro del plazo y presupuesto previsto. Mantener
un clima organizacional abierto y de confianza que promueva la innovacién
y mejora continua. Proveer un lugar de trabajo seguro y saludable
respetuoso del ambiente natural y de las comunidades que lo rodean.”

2.2.5.4. Vision

“Posicionarse en la industria de la Ingenieria Civil Colombiana como
una de las empresas lideres en la prestacion de servicios de calidad, en la
cual la persona tenga un desarrollo profesional y humano que conduzca al

mejoramiento continuo dentro de un ambiente de motivacién y respeto”

2.2.5.5. Politicas

IINGENIERIA PERIMETRAL S.A.S. aplica las siguientes politicas
que no es mas que una declaracion de los principios generales que la

empresa se compromete a cumplir junto con sus colaboradores.
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a. Politica de calidad y medio ambiente

Politica de Calidad y Medio Ambiente es la que a continuacion se describe:

» Mantener la satisfaccion de nuestros clientes siempre en los méaximos
niveles, mejorando continuamente los servicios que ofrecemos y las
actividades que realizamos, en un contexto de respeto y compromiso
con la preservacion del medio ambiente.

» Cumplir con las leyes y normas que nos afectan, cumplir con los puntos
de la norma ISO 9001 e ISO 14001 y con los requisitos de nuestros
clientes.

> Identificar y evaluar los aspectos medioambientales objeto de nuestra
actividad con el fin de minimizar el impacto que puedan ocasionar al
entorno.

> Mejorar continuamente los procesos internos mediante el
establecimiento de objetivos y metas medioambientales y de calidad, asi
como de programas para alcanzarlos.

» Orientar la gestibon medioambiental de los centros de trabajo e
instalaciones hacia la correcta prevencién y control de la contaminacién
atmosférica, acustica, de las aguas y de los suelos, controlando el
consumo de recursos naturales, el reciclaje de materiales y gestionando
adecuadamente los residuos.

» Facilitar a nuestros trabajadores los medios materiales y la formacion

adecuada, fomentando su concienciacion y sensibilizacion ambiental,
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asi como su participacion activa con el fin de obtener la mayor
satisfaccion de nuestros clientes.

> Asegurarse de que estos puntos de la Politica de Calidad y Medio
Ambiente se conocen, comprenden y se cumplen por el personal.

b. Politica de seguridad, prevencién de riesgos laborales

> Ingenieria Perimetral S.A.S considera un objetivo prioritario el desarrollo
de sus operaciones en plenas condiciones de seguridad para todo el
personal que interviene en sus obras, constituyendo el respeto a la salud
y la vida de éstos, un valor y un requisito fundamental para ésta.

> Para obtener el nivel de seguridad requerido, Ingenieria Perimetral
S.A.S contrata con empresas que disponen de servicios de prevencion
propios 0 mancomunados, auditados y certificados.

» Este compromiso con la salud laboral se traduce en un alto
cumplimiento de las obligaciones derivadas de la vigente Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales, constituyendo uno de los valores
anadidos aportados por Ingenieria Perimetral S.A.S en las relaciones

con sus clientes.

2.2.5.6. Valores

> Trabajo en equipo. Talento, implicacion y cooperacién, oportunidades,

motivacion y mejora.

> Innovacion. Invertir, crear, transformar e inspirar.
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> Etica. Honestidad, respeto, profesionalidad, transparencia y

responsabilidad.

> Excelencia. Estructura organizativa, asignacion de recursos, mejora

continua, orientacion al cliente y resultados.

> Sostenibilidad. Medio ambiente y entorno, personas, oportunidades y

desarrollo, prevencién, seguridad y salud.

» Economia. Solidez financiera, control de inversion y enfoque a largo

plazo.
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Figura 3. Logo de la empresa Ingenieria Perimetral. Obtenido de la Camara de
Comercio de Bogota.

Estd inspirado en un animal anfibio acuatico, esto debido a la
especializacién de las obras que realiza la organizacion, junto con las
huellas que deja el mismo animal (significa que lo que Ingenieria Perimetral
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realiza deja huellas que notan de su calidad) con las iniciales en mayuscula

I P nombre de la empresa, que la complementan la cola del animal.

2.2.5.7. Productos y servicios

INGENIERIA PERIMETRAL S.A.S. suministra todo tipo de obra civil,
especializando las de mantenimiento de acueductos y alcantarillados, sin

embargo, se mencionan algunas de ellas.

>

Ofrecemos desde un mantenimiento preventivo, correctivo,
intervenciones de obra de menor cuantia, reparaciones locativas y
afines. Soluciones integrales y rapidas.

Creacion de redes de acueducto y alcantarillado para municipios y
ciudades, con la normatividad vigente.

Disefio y levantamientos arquitectonicos, eléctricas, hidrosanitarias,
hvac y Cableado estructurado.

Mantenimiento de redes de acueducto y alcantarillado con los
equipos mas actualizados del mercado.

Construccién de obras civiles en adecuaciones, remodelaciones y
construccién nueva, integrando las distintas especialidades
(estructura, eléctrico, voz y datos, hvac e hidrosanitarios).
Cumpliendo estandares técnicos y normativas.

Creacion de escenarios innovadores, desarrollados con los medios
de digitalizacion y renderizacion presenta disefios interdisciplinarios

a nivel arquitectura e ingenierias especializadas.
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2.2.5.8. Organigrama

Como se observa el sistema de organizacion en esta empresa es
lineal, segun Agustin Reyes Ponce la organizacion lineal “es aquella en la
que la autoridad y la responsabilidad correlativas se transmiten

integramente por una sola linea para cada persona o grupo”

|
:
-

Figura 4. Organigrama Actual Ingenieria perimetral S. A. S.

2.3. Sistema de variables

A continuacién, se presentan las variables que se aplican en este

trabajo las cuales son dependientes e independientes, dentro de las
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variables independientes se trabajé sobre los reprocesos y su impacto en el
desarrollo de la gestion administrativa, siendo estos la principal causa para
la organizacién en cuanto a la demora de la vinculacién del personal a los

proyectos que desarrolla.

Dentro de las variables dependientes conlleva a la baja productividad
obtenida como consecuencia de los reprocesos originados en la gestion
administrativa que implica una baja celeridad de los procesos
implementados para la contratacion y vinculacion de los colaboradores.

2.4. Operacionalizacion de la Variables y Categorizacion

A continuacion, se presenta el cuadro de operacional aplicado para el
desarrollo del presente trabajo. Sin embargo, al ser esta una investigacion
de una naturaleza mixta, es de relevancia que se muestre, en primer lugar,
la matriz de categorizacion para la entrevista que permite recopilar aquella

informacién que oriente la técnica principal de este estudio la cual sera la

encuesta.
Tabla 1: Matriz para la Técnica de la Entrevista
CATEGORIA SUBCATEGORIA ENUNCIADO
» Estructura Manera en que esta
departamental o area organizada la empresa y
encargada sus areas o departamentos.
«  Gestion de recursos Todos aquellos aspectos
humanos como Fuentes de
RRHH reclutamiento, Procesos

especifico de seleccion,
Inducciones a los
colaboradores nuevos que
realiza la empresa al
momento de una posible
contratacion.
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Fuentes de
reclutamiento

Medios para poder captar
personas para el desarrollo
de una actividad

Procesos de seleccion

Pasos que se realizan para
escoger un aspirante.

Induccién a
Colaboradores

Charla formal sobre temas
institucionales y de proceso
dado a empleados de una
organizacién.

Contrato de Trabajo

Acuerdo formal donde s
vinculan a los trabajadores.

Actividades de bienestar

Eventos no laborales que
permiten la integracion y
socializacion de
trabajadores

Capacitacién de
colaboradores

Preparacion del personal
sobre actividades
especificas

Documentos y
programas
institucionales

Recopilacién de informacion
institucional aplicada a las
actividades que desarrolla la
empresa

Evaluacion del
desempefio

Pruebas cuantitativas y
cualitativas para mirar el
rendimiento de un

Productividad colaborador.

Incentivos no Remuneracién en especie

econoémicos por otorgada a un trabajador,

rendimiento por un desarrollo adicional
de sus actividades

Sueldo Remuneracién en dinero
pactada para el desarrollo
de una labor

Frecuencia Repeticion de una actividad
en el tiempo.

Reprocesos

Medios de deteccién

Mecanismos que se
emplean para realizar
actividades.

Repeticion frecuente de
actividades

Incurrencia de reprocesos
por no realizar de manera
adecuada una labor

Horario no laboral

Tiempo en el que no se
deben desarrollar las
actividades de trabajo

Causas de equivocacion

Motivos por los cuales
ocurren errores.

Mejoramiento de
procesos

Resultados de acciones que
permiten optimizar procesos




Tabla 2:

Cuadro de Operacionalizacion de las Variables
para la Técnica de la encuesta
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Variable

Dimension

Indicador

indice o Valor

items

Estructura
departamental

Existencia del
Area De RRHH

Si
No

1

Gestion

Medio o canal

Aviso escrito
Llamada
Outsorcing
Email
Otro

2

Reclutamiento

Fuentes
utilizadas

Recomendaciones

Avisos de Prensa

Bolsas de Empleo
Otros

Seleccion de
personal

Aplicacion para
el cargo

Recomendaciones
Experiencia
Empatia

Pruebas técnicas
Otros

Recursos
Humanos

Perfiles de los
candidatos o
aspirantes a

ingresar

Experiencia en
el area

Menos de seis
meses
Entre seis meses
a1 ano
De 1 a 3 anos
Mas de tres anos

Contratacion

Vinculacion
laboral

Contrato a término
fijo
Contrato a término
indefinido
Contrato de obra
o labor
Contrato de
aprendizaje
Contrato temporal,
ocasional o
accidental
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Contrato civil por
prestacion de

servicios
Trabajo a destajo
No tiene
No tiene
Inducciones Capacitaciones Si 7
sobre el cargo No
Productividad | Reconocimientos | Econdmico y Bonificaciones 8
no econdémico Menciones
Formacion
gratuita
Ninguna
Otro
Preparaciony | Capacitaciones Si 9
formacion permanentes No
sobre el cargo
Actividades Ambiente Muy bueno 10
diarias laboral Bueno
Regular
Malo
Muy malo
Desarrollo de la | Frecuencia de Muy frecuente 11
labor los errores Frecuentemente
cometidos Ocasionalmente
Raramente
Nunca
Causas Factores mas Cansancio 12
comunes Pereza
Desconcentracion
en la labor
Reprocesos Desconocimiento
de la funcién a
cumplir
Presion laboral
Otro
Afectacion Area o Contabilidad 13
directa departamento | Ventas
Proyectos

Administracion
Tesoreria




Capitulo lll:
MARCO METODOLOGICO
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3.1. Naturaleza de la investigacion

El enfoque que se aplica para esta investigacion es mixto, esto debido
a que encontraremos el enfoque cualitativo y el enfoque cuantitativo, segun
el autor Hernandez(2010, p.187), define de manera clara estos tipos de
enfoque “El enfoque cualitativo se selecciona cuando se busca comprender
la perspectiva de los participantes (individuos o grupos pequefos de persona
o lo que se investigara) acerca de los fendmenos que los rodean profundizar
en sus experiencias, perspectivas, opiniones y significados, es decir, la forma
en que los participantes perciben subjetivamente su realidad. Se guia por
areas o temas significativos de investigacion, sin embargo, en lugar de que la
claridad sobre las preguntas de investigacion e hipétesis preceda a la
recoleccion y el analisis de los datos, los estudios cualitativos pueden
desarrollar preguntas e hipotesis antes, durante y después de la recoleccién

y analisis de los datos”.

3.2. Tipo y disefio de investigacion

A continuacién, se presenta el tipo y disefio implementado en este

trabajo, basado en los conceptos de autores reconocidos.

Segun Hernandez (2010, p.142) La investigacion descriptiva, también
conocida como la investigacion estadistica, describe los datos y este debe

tener un impacto en las vidas de la gente que le rodea.

El objetivo de la investigacion descriptiva, tiene como propdésito principal
describir las caracteristicas de objetos, personas, grupos, organizaciones o
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entornos, es decir tratar de describir una situacion. Esta metodologia
pretende determinar la percepcién del cliente de las caracteristicas del
producto, de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las
variables a las que se refieren, esto es, su objetivo no es indicar como se

relacionan estas.

3.2.1 Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion es descriptivo — explicativo. Segun Hernandez
(2010. p.142) Lainvestigacion descriptiva, también conocida como la
investigacién estadistica, describe los datos y este debe tener un impacto en
las vidas de la gente que le rodea. Por ejemplo, la busqueda de la
enfermedad mas frecuente que afecta a los niflos de una ciudad. El lector de
la investigacion sabra qué hacer para prevenir esta enfermedad, por lo tanto,

mas personas viviran una vida sana.

El objetivo de la investigacion descriptiva, tiene como propoésito principal
describir las caracteristicas de objetos, personas, grupos, organizaciones o
entornos, es decir tratar de “pintar un cuadro” de una situacién. Esta
metodologia pretende determinar la percepcion del cliente de las
caracteristicas del producto, de manera independiente o conjunta sobre los
conceptos o las variables a las que se refieren, esto es, su objetivo no es

indicar como se relacionan estas.

Otros autores expresan: Segun Tamayo y Tamayo M. (2009, p. 35), en
su libro Proceso de Investigacion Cientifica, la investigacion descriptiva

“comprende la descripcidn, registro, analisis e interpretacién de la naturaleza
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actual, y la composicién o proceso de los fendmenos. El enfoque se hace
sobre conclusiones dominantes o0 sobre grupo de personas, grupo O cosas,

se conduce o funciona en presente”

Segun Sabino (1986, p.235) “La investigacién de tipo descriptiva
trabaja sobre realidades de hechos, y su caracteristica fundamental es la de
presentar una interpretacién correcta. Para la investigacién descriptiva, su
preocupacion primordial radica en descubrir algunas caracteristicas
fundamentales de conjuntos homogéneos de fenémenos, utilizando criterios
sistemdticos que permitan poner de manifiesto su estructura o
comportamiento. De esta forma se pueden obtener las notas que
caracterizan a la realidad estudiada”. (p. 51)

3.2.2. Diseno de la Investigacion

La investigacion que se lleva a cabo tiene como disefio el no
experimental, asi como senala Kerlinger (1979, p. 116), al hablar sobre este

al decir:

La investigacion no experimental o expost-facto es cualquier
investigacion en la que resulta imposible manipular variables o
asignar aleatoriamente a los sujetos o a las condiciones
presentadas de manera concreta de hecho, no hay condiciones
o estimulos a los cuales se expongan los sujetos del estudio.
Los sujetos son observados en su ambiente natural, en su
realidad.
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3.3. Proceso metodolégico

El proceso metodoldgico para el desarrollo de esta investigacién, se
llevo a cabo por medio de varias fases las cuales se explicaran mas adelante
y cada una de ellas suministro informacion que fue analizada y evaluada

para los posteriores resultados.

> Fase I: Informativa:

La identificacién del problema fue el primer aspecto que se trabajo en
esta investigacién, se define de manera clara y precisa el problema a
estudiar, asi como la enumeracibn de los objetivos del estudio
proporcionando un sentido de direccion a la investigacion, de esta misma
forma se hacen visitas y observaciones que aportan a la recolecciéon de la

informacion requerida.

> Fase Il Analitica:

Una vez planteada y explicada la problematica a tratar y teniendo en
cuenta las variables y el contenido, se pasa a elaborar los objetivos basado
en las caracteristicas del problema, explicando las variables y anticipando
fenémenos que dentro de su estructura se encuentran los requisitos y

criterios necesarios para el desarrollo.

Determinacién del disefio de la investigacién: Una vez identificado el
problema y establecidos los objetivos a alcanzar en el presente trabajo, se
realiza el disefio de la investigacion, el cual es la especificacién de métodos y

procedimientos de adquisicion de informacién, necesaria para estructurar o
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solucionar problemas (Green y Tull, 1978, p. 66). Explica el tipo de

investigacion a realizar.

Definicion, clasificacion y medida de las variables: La variable es la
magnitud cuyos valores fueron el objeto de estudio de la investigacion
refiriéndonos al colaborador, directivo o simplemente a la organizacidon
(Santesmases, 1996, p. 905)

> Fase lll Trabajo de Campo:

Es la tercera y ultima fase, el cual se trabajo con las fuentes que

originaron la informacién, las actividades fueron:

Obtencién de la informacién: Esta actividad fue basica en el disefio
de la investigacion, lo constituye la seleccién de las fuentes de informacién.
Las fuentes de informacion, mediante los colaboradores y directivos de los
gue obtuvimos los datos para ser analizados en el proceso de investigacion.

Fueron clasificadas por su naturaleza, en primarias y secundarias o por su

origen pueden ser internas o externas.

Diserio, tamario y seleccion de la muestra: “La muestra es el conjunto de

elementos de nuestra poblacién o universo del cual se obtuvo informacién.

Para que esta informacién hubiese sido valida, tomamos la totalidad de
los colaboradores del area doce colaboradores, debido a que por su bajo

numero no es representativa un namero de personas menor.
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Una vez obtenidos los datos de la investigacién se procedi6 al
tratamiento de los mismos, un tratamiento informatico que implica su
edicion, codificacion y grabacién para su almacenamiento en ficheros

para su posterior manipulacién, tabulacién y andlisis.

Andlisis de los datos y Técnicas estadisticas utilizadas : Una vez
recogida la informacién que sirve de base para el estudio, debe procedimos

al andlisis estadistico.

3.4. Universo, Poblacion y Muestra/ Sujeto clave

A continuacion, se presenta la informacion de la poblacién y
universo utilizados para el desarrollo del trabajo. Como su numero de
colaboradores es bajo se opta la recomendacion que el universo es igual al
total de la poblacién, de la misma manera se detalla los dos sujetos claves

gue suministran informacion para el éxito de la investigacién.

3.4.1. Poblacion

La poblacién en la cual se llevé a cabo esta investigacion son los
trabajadores del area operativa de la empresa INGENIERIA PERIMETRAL
SAS cuya cantidad es de 12 colaboradores.

3.4.2. Muestra o Censo

La muestra estadistica es igual al total de colaboradores del area
operativa de la empresa INGENIERIA PERIMETRAL S.A.S. ; es decir, 12
colaboradores, debido a que cuando la poblacion es muy pequena la

muestra representativa es la totalidad de la poblacion.
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3.4.3. Sujeto clave

Dentro del desarrollo de la investigacion existen dos personas que nos
brindaran informacion de primera mano para la recoleccién de datos y son
los sujetos clave, y bajo su autorizacion procederemos también a dialogar
con otras fuentes que aportaran datos para el posterior analisis y evaluacién

de los mismos.

3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para la recolecciéon de datos, se aplicara la entrevista a directivos de la
empresa y la encuesta a colaboradores.

3.5.1. La Entrevista

Primeramente, se considera la entrevista de acuerdo a lo senalado por
Sierra (2010, p. 338), cuando dice que “la entrevista es “una conversacion
que establece un interrogador y un interrogado... orientada a la obtencién de

informacioén sobre un objetivo definido.

3.5.1.1. Descripcion de los informantes

A continuacion, se indicaran los sujetos informantes que suministraron
la correspondiente informacién para un mejor conocimiento de los procesos

llevados en la empresa.
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Tabla 3: Cuadro de Caracterizacion de informantes claves

Informante Clave

Ocupacion o Profesion

Edad

Sexo

Perdfil

Sujeto 1

Gerente general

40

M

Es el socio
fundador y mayor
accionista de la
empresa, conoce
el funcionamiento
operativo de la
misma.

Sujeto 2

Directora Administrativa

37

Es la persona
encargada de los
procesos
administrativos y
vela por el buen
funcionamiento
de la empresa

. Criterios de seleccion de los informantes clave

Sujeto 1: Vinculado de manera directa con Ingenieria Perimetral. Conocedor

del funcionamiento del negocio comercial, persona mas idénea en la

organizacién, con vasta informacién sobre ella ya que desea manera sera

gran ayuda para la investigacién.

Sujeto 2: Estar como Director Administrativo, poseer informacion de los

procesos y actividades que se desarrollan en la empresa, adicionalmente es

tener la facultad de tomar decisiones que contribuyan al cumplimiento de los

objetivos institucionales
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3.5.2. La Encuesta

De la misma se utilizara la encuesta en base a lo establecido por
Ortega William, (2017, p. 14), cuando mencionan que “las encuestas son
instrumentos de investigacidn descriptiva que precisan identificar a priori las
preguntas a realizar, las personas seleccionadas en una muestra
representativa de la poblacién, especificar las respuestas y determinar el
método empleado para recoger la informacion que se vaya obteniendo”.

3.6. Validez y confiabilidad del instrumento

Seguidamente, se presenta la validez y confiabilidad del instrumento

mediante los andlisis correspondientes que se mencionan mas adelante.

3.6.1. Validez del instrumento

La validez hace referencia a la capacidad de un instrumento para
cuantificar de forma significativa y adecuada el rasgo para cuya medicion ha
sido disefado

A continuacién, se presenta de manera detallada el analisis realizado
una vez aplicado el instrumento de acuerdo a los diferentes métodos. Este
analisis no se podria presentar si no hubiese sido por el aporte del Dr. Diego

Beltran quien con su profesionalismo presento el informe.

3.6.1.1. Analisis de la prueba mediante el programa estadistico SPSS
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Con el objetivo de entregar una acorde fiabilidad a la encuesta de
servicios propuesta se parte de la necesidad de analizar sus datos, en
relacidon a que este ejercicio investigativo se aplicd dos veces a los mismos
sujetos contemplandose variables en relacién a tiempo, lugar. Para ello se
realiz6 una primera aplicaciéon y posterior se aplic6 de nuevo esta encuesta
en un término de 8 dias y con ello obtener evidencias suficientes que

permitan generar el andlisis mediante la Fiabilidad.

En este aspecto se realiza en primer lugar un Analisis Descriptivo
partiendo del empleo de medidas como rango, media, desviacién estandar,
varianza, Curtosis.

3.6.1.2.1. Analisis Descriptivo

Seguidamente se presenta los resultados obtenidos, mediante la
aplicacion en el programa estadistico SPSS una vez obtenida la informacion,
describiendo las dimensiones encontradas.

Tabla 4: Resumen de andlisis estadisticos descriptivos

Estadistico Intervalo de confianza a 95%
Lim Inferior Lim Superior
test1 N 55 55 55
Rango 12
Minimo 0
Méaximo 12

Media 2,84 2,84 2,84
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Desviacién estandar 3,404 3,404 3,404
Varianza 11,584 11,584 11,584
Curtosis 1,071 1,071 1,071
test2 N 55 55 55
Rango 12
Minimo 0
Méaximo 12
Media 2,8 2,69 2,91
Desviacién estandar 3,341 3,206 3,468
Varianza 11,163 10,276 12,026
Curtosis 1,491 0,994 1,978
N valido (por N 55 55 55

lista)

Frente a la proporcién de datos hallados se puede decir que existe un
estandar equilibrado que permite a partir una muestra de 12 encuestados,
afirmar un numero Unico de analisis siendo este 55, oscilando una media
puntual entre las dos pruebas de 2.84 a 2.8, partiendo de un intervalo de
confianza del 95%. y una Curtosis positiva oscilada entre 1.07 y 1.4 que
indica una clase de Curtosis Leptocurtica es decir mayor concentracién de
los datos en torno a la media, siendo este favorable para dar la fiabilidad que
se requiere en la encuesta

3.6.2. Confiabilidad del Instrumento
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Posterior al analisis de validez mencionado en el aspecto 3.6.1. de
este documento, se realiza para la confiabilidad los siguientes andlisis: Alfa
de Cron Bach, Coeficiente de Spearman — Borwn, Coeficiente de dos
mitades de Guttman (Test — Retest) y Curva COR.

3.6.2.1. Analisis de Alfa de Cron Bach

En la tabla 5, se presentan los resultados para la estadistica de
fiabilidad del alfa de Cron Bach con una correlacién entre los elementos de
.989 con un nivel de significancia de .95%, lo cual evidencia una alta
confiabilidad de la encuesta al comparar resultados de momentos distintos
de aplicacion.

Tabla 5: Correlacion entre Test y Retest alfa de Cron Bach

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada
estandarizados
,994 ,994 2 encuestas aplicadas y

Planteados

Nivel significancia .95%

Tabla 6: Estadistica entre elementos Alfa de Cronbach

Media Desviacion Estandar N
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Test 1 2.84 3.404 55
Test 2 2.80 3.341 55
Media Minimo Maximo Rango
Medias del elemento 2.81 2.80 2.83 0.36
Varianzas de elemento 11.37 11.1 11.5 4.21
Correlacion entre elementos  .989 .989 .989 .000

Nivel significancia 95%

Al analizar el alfa de Cron Bach se puede evidenciar una correlacion de
98.9 % lo cual confirma una alta confiabilidad, en el que los dato se
encuentran cercanos a la media, con puntuaciones positivas, y existe una

correlacion paralela entre los elementos de la prueba.

3.6.2.2. Analisis Spearman Brown — Dos mitades

Seguidamente se realizara el andlisis Spearman Brown, de acuerdo a
la informacion recolectada el cual suministrara una prediccibn de la
fonfiabilidad de los datos

Tabla 7: Analisis de datos Spearman

Parte 1

1b

Alfa de Cron Bach 2
Parte 2

1C

N total de elementos 2

Correlacion entre formularios ,989

Longitud igual ,994

Coeficiente de Spearman-Brown 994

Longitud desigual
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Coeficiente de dos mitades de Guttman ,994

Nivel significancia 95%

Pasando a un andlisis de cada uno de los componentes de la prueba, se
observa que el coeficiente de Spearrman Brown presenta una puntuacién
cercana a .994, que al ser comparativo con el alfa de Cronbach obtenido de
.989, permite citar la existencia de una fiabilidad de la encuesta aplicada,
siendo un indicador positivo en los elementos analizados; a su vez al
observarse que al sacar en esta misma tabla el coeficiente de dos mitades
de Guttman, provee un valor de .994, que al compararse de nuevo con el alfa

de Cronbach presenta una alta fiabilidad de este proceso.

3.6.2.3. Analisis de Chi Cuadrado.
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Este andlisis sirve para someter a prueba hipétesis referidas a
distribuciones de frecuencias. En términos generales, esta prueba contrasta
frecuencias observadas con las frecuencias esperadas de acuerdo con la
hipétesis nula.

Tabla 8: Estadistica de elementos Chi Cuadrado

Tabla 9: Prueba de bondad de ajuste del modelo

Prueba de bondad de ajuste del modelo

Estadisticas de elemento de resumen -Chi Cuadrado

Media Minimo Maximo Rango  Maximo/  Varianza N de

Minimo elementos

Medias de 2,818 2,800 2,836 ,036 1,013 ,001 2

elemento

Varianzas de 11,373 11,163 11,584 ,421 1,038 ,089 2

elemento

Covariables 11,244 11,244 11,244 0,000 1,000 ,000 2

entre elementos

Correlaciones ,989 ,989 ,989 0,000 1,000 ,000 2

entre elementos

Chi-cuadrado Valor ,803
gl 1
Sig. ,370

Logaritmo de determinante de Matriz sin restricciones 1,055
Matriz restringida 1,070

En relacién a los resultados hallados mediante el andlisis de la Prueba
chi —cuadrado se permite contrastar si las frecuencias observadas en cada
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una de las clases de las preguntas formuladas en la encuesta y ver como
varian de forma significativa por ende se halla nuevamente una correlacién
positiva de los casos planteados, en que las medias de los elementos
analizados en conjunto con las varianzas de los mismos se encuentra
cercanas y presenta valores positivos, indicado la fiabilidad esperada en la

misma.

3.6.2.4. Curva COR

El analisis de la curva Cor como se muestra en la gréafica ubicada en el
Anexo E, los resultados se encuentran dentro de los rangos permitidos.

Tabla 10: Area bajo la curva

Area bajo la curva

Variable(s) de resultado de prueba: testl

Error Significacion 95% de intervalo de
estandar? asintética® confianza asintotico
Area
Limite inferior Limite
superior
,334 ,074 ,050 ,188 ,480

Frente a la tendencia que presenta la curva se observa como esta
presenta una ubicacion cercana a 1, se encuentra en un rango ascendente



63

donde reconoce algunos elementos negativos, que al ser comparativos a las

pruebas realizadas demuestra la fiabilidad de la encuesta.

Para el caso se emplearon los analisis de Alfa de Cron Bach,

Separman Brown, Dos mitades (Test — Retest) que permiten visualizar el

comportamiento de los datos y mas un de manera especifica en la grafica

propuesta.

Estos insumos permiten citar:

Los procesos de fiabilidad de una prueba deben determinarse bajo un
acorde funcionamiento delas variables que competen en su aplicacion
para tal caso, las variables discriminatorias que estan sujetas a estos
procesos son las condiciones de la aplicacién, tiempo de misma,
existencia d espacios comodos para la misma, dado que, al no
contemplarse este tipo de variables discriminatorias, hacen que la
puntuacién de una prueba tenga variacion alguna

Es de considerarse que los procesos de creacidén de encuestas deben
estar direccionados al uso de escala Likert que permitan estructura
una acorde validez de contenido de la informacién, con ello se
observa como existe continuos movimientos de la misma permitiendo
consigo estructura de manera mas favorable las preguntas
empleadas.

Se puede observar de manera general que:

El considerar la evaluacién del area de recursos humanos en los

procesos de seleccion de personal en conjunto con variables, de tipo de

convocatorias, incentivos, experiencia en el cargo, inducciones al cargo,
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permiten tener aproximativos a los procesos que se realizan en una
empresa. Esto sin lugar a dudas es un insumo de alto valor que permiten
realizar divisiones que exploren mayores areas de este conocimiento y
consigo fortalecer los procesos que se llevan a cabo.

Es una dinamica continua en el que las variables que se presentan en
el proceso permitan obtener mayores medidas de analisis que mejoren
continuamente las capacidades de las areas y consigo fortalecer los
procesos que se generan en ella, por ende el instrumento aplicado al contar
con una fiabilidad apropiada es un avante para la acorde evaluacion de
procesos y direccionamiento de los mismos y que sin lugar a dudas en la
continua dindmica de cambio que existen en las empresas debe ser

innovador y realista conforme a las necesidades que surjan en ellas.



Capitulo IV:
ANALISIS DE LOS RESULTADOS



4.1. Procesamiento de los datos

La Técnica aplicada en esta investigacion consiste en la recoleccion de
los datos primarios de entrada mediante entrevista y encuesta, que fueron
evaluados y ordenados por el autor, para obtener informacion util, que luego
serd analizada por la empresa INGENIERIA PERIMETRAL S.A.S. para que

pueda tomar las decisiones o realizar las acciones que estime conveniente.

4..1.1. De la entrevista

La entrevista se considera una comunicacion interpersonal establecida
entre el investigador y el sujeto de estudio a fin de obtener respuestas
verbales a los interrogantes planteados sobre el problema propuesto. La
entrevista se realizd de manera estructurada personalmente por el
investigador con dos miembros de la empresa uno de ellos el Gerente
General Daniel Arturo Vergara y la sefiora Johana Castafieda Directora
Administrativa, fueron escogidos estos dos personajes por el conocimiento

transversal sobre los procesos y actividades de la compania.

4.1.2. En la encuesta

La encuesta en una investigacion es considerada como una rama de la
investigacién social cientifica orientada a la valoracion de poblaciones
enteras mediante el andlisis de muestras representativas de la misma
Kerlinger, 1983.

11

De acuerdo con Garza 1988 la investigacion por encuesta “... se

caracteriza por la recopilacion de testimonios, orales o escritos, provocados y
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dirigidos con el propésito de averiguar hechos, opiniones actitudes,” (pag.
183).

Para Baker 1997 la investigacion por encuesta es un método de
coleccion de datos en los cuales se definen especificamente grupos de

individuos que dan respuesta a un numero de preguntas especificas.

4.2. Analisis de los datos

Este proceso se realiza a cabo en el momento en que se examina la
toda la informacion recolectada de manera global, con el propésito de sacar

las conclusiones sobre la informacion.

El analisis de datos se centra en la inferencia, que consiste en el
proceso de derivar una conclusion basandose solamente en lo que se
conoce. En este proceso también tiene como objetivo inspeccionar, limpiar y
transformar datos con el objetivo de resaltar informacién util, lo que sugiere

conclusiones, y apoyo en la toma de decisiones.

4.2.1. Analisis de la Entrevista

A continuacién, presentaremos la triangulacion de la matriz basada
en las categorias escogidas en el desarrollo de la entrevista a los directivos
de la empresa INGENIERIA PERIMETRAL S.A.S. como fuere el Gerente
General y la Directora Administrativa.
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. Datos
Obs::?:;ones TIEMES [P Los autores
LR HIEE B experiencias del Info rlrcr:fa s (revision documental)
investigador Claves
. Segun Rodriguez
Se ha visto a ] .
. Joaquin 2010 pag.
personal del area | Personas que g
oy . 387) nos indica que
administrativa se encargan
. en las estructuras
haciendo de todo | de lo N
incluyendo primordial en organizacionales  se
Recursos Estructura . . determinan los
e funciones el éarea, para
Humanos organizacional . cargos y su
correspondiente atender la .
. ; correspondiente
al area de | necesidad .
L dependencia de la
recursos bésica dentro | . .
jerarquia a la cual
humanos o de | de personal .
- pertenece los mismos
produccion
En las areas | Todas las | La autora Pozner
Administrativas personas Pilar 2014 pag. 6
no se ve una | deben de | aclara que no
persona colaborar con | solamente un buen
responsable de | las actividades | desempefio depende
ellas, sino que | de laempresa, | de una persona o
todo esta | pues no son | porque se halle

Gestion

centralizado en
tres personas a
las cuales se les
recargan sus
labores debido a
que no las tienen

contratadas
para una labor
especifica en
lo
administrativo

integrado por buenos
integrantes, sino més
bien porque el
conjunto de las
individualidades

logran desarrollar una

Reclutamiento

claramente modalidad de
definidas vinculacién que
genera una red de
interacciones que
despliega una
dinamica colectiva
que supera los
aportes individuales.
No existe | Lo importante | Segin  Chiavenato,
personas es conseguir | 2004 pag. 14 muestra
definidas para los | el personal | los pasos para que el
procesos de | que desarrolle | reclutamiento y la

personal, el que
este de “turno” es
la persona que
atiende y realiza
el proceso, sin

los proyectos,
mas aun
cuando ya son
conocidos por
nosotros.

permanencia de los

empleados sea
exitosa, para ello se
debe de creas

sistematicamente
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responder por
ellos.

actividades para que
impacten en la
organizacién
haciéndola altamente
competitiva.

Perfiles de
ingreso

Al no
perfiles
establecidos no
hay control de
preparacion  del
personal que
ingresa a la
empresa.

tener

Lo basico se
consigue y no
necesita de
mucha
preparacion,
es personal de
obra.

Alfaro Melida 2011
pag. 37 nos dice que
la planeacién de
personal es un
proceso que busca el
establecimiento  de
los objetivos de las
funciones de los
colaboradores,
ademas, una
eficiente  planeacion
de personal, traerd
consigo  beneficios;
por el contrario, una
mala planeaciéon vy
ejecucién de personal
conllevara al fracaso
de la organizacion,
debido a que no
enfrentara de manera
oportuna las
requisiciones que
esta necesita para el
desarrollo de sus
actividades.
estrategias  id6neas
para el logro de los
objetivos

Contratacion

Al momento de
contratar no se
cumplen con los
requisitos

minimos de ley ya
que no existe un
proceso de
contratacién, lo
importante es
vincularlo.

Es importante
que traiga
documentos

béasicos y
diligenciar los
formularios de
seguridad.

El cédigo sustantivo
del Trabajo en su
articulo 41, da unos
parametros para
poder contratar a los
aspirantes, aunque
es potestad de cada
organizacién

implementar los
procesos del
contrato, se deben de
cumplir  con unos
estandares minimos.
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Reprocesos

Al no  existir
responsabilidades
asignadas al
personal, los
procesos del area
se realizan de
manera

No se ve
necesario,
seqguir
patrones de
formalismo
como no estan
especializado

Chiavenato 2004,
pag. 168 indica que
Hay un dicho popular
que dice que la
seleccion consiste en
elegir al  hombre
adecuado para el

incompleta y | no se sitio adecuado. En
S . deben de | requiere. otras palabras, la
eleccién de . .
Personal retomarse  mas seleccion busca.entre
adelante para su los candidatos
formalidad reclutados a los mas
adecuados para los
puestos que existen
en la empresa, con la
intencion de
solucionar los
problemas bésicos de
la empresa.

Se observa que | Solo se Alles Martha 2014

no hay un | capacita a pag. 81 afirma: Si

programa de | quienlo una persona no

capacitaciones

requiere en un

realiza un verdadero

ni siquiera se | momento de la | analisis de la
contempla, esto | labor de un experiencia, a través
puede traer | proyecto, y de sus éxitos o
consecuencias debe ser muy | fracasos, el
delicadas para la | técnico. conocimiento no se
c -, organizacion. desarrolla. En varias
apacitaciones .
permanentes ocasiones un
colaborador no
reconoce las causas
de los resultados
obtenidos, estos
demuestra que la
capacitacion debe ser
permanente para
poder estar a la par
con la evolucion
empresarial
Se observa que | Lo mas Kon”z 2005 péag. 164.
no hay control | importante es claro al mencionar
sobre los | parala que lo que no se
reprocesos, y se | empresa es controla es muy dificil
Gestion comenten errores | que se cumpla | de medir, todo
que en valor | conlaentrega | proceso debe ser
econémico de las tareas medible, luego
perjudica a la necesita una
empresa aplicacion de control,
de los diferentes




71

recursos que se
administren.
Productividad La remuneracion | El mercado Mondy 2010, pég.
pagada se realiza | nos tiene los 270 habla
de manera | valores del contundentemente
oportuna y se | sueldo,yes las clases de equidad
paga lo que el | muy dificil con respecto a la
medio ha | pagar ala remuneracion
establecido. bese sueldos sobresaliendo la
mas altas, es equidad con los
posible que a | empleados: Equidad

los técnicos si.

que existe cuando los

individuos que
Remuneracién realizan trabajos
similares para una
misma empresa
reciben una
remuneracién acorde
con los factores
unicos que los
caracterizan, como
su nivel de
desempefio o0 su
antigledad en la
compahia.
Los operarios se | Sedalo En el catalogo de la
acostumbraron a | necesario para | OMS (Entornos
laborar sin ningun | el desarrollo laborales saludables
tipo o clase de | delalabor, no | pag. 5) destacan que
comodidad, pues | se estiman es un imperativo
las labores | mas moral crear un
tampoco lo | ambientes por | ambiente de trabajo
requieren, pero | que no los que no haga dafo a
les gusta lo que | necesitan la salud fisica o
. hacen, mental, a la
Ambientes . ;
Adecuados adecuandose a seguridad y el

los recursos.

bienestar de los

trabajadores, la
reaccion es un
rendimiento  notable
debido a que

Psicolégicamente el
trabajador podra ser
mas proactivo por la
comodidad en el que
se desempenia.
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En una perspectiva general sobre Recursos Humanos se puede
constatar que administrativamente la empresa INGENIERIA PERIMETRAL
S.A.S no tiene determinado de manera clara los procesos administrativos
que conlleva proceder en esta area, por ello se presenta las falencias
observadas en la ejecucion de las actividades, y tampoco se refleja una
estructura organizacional definida y que esté acorde a las necesidades de la
institucion, los procesos administrativos basicos no se ven aplicados en el

area de recursos humanos.

Por otra parte, la productividad de cada uno de los colaboradores
vinculados no es la esperada por los directivos, se hace mencion de mejores
condiciones de ambientes laborales y de la misma manera un mejor

reconocimiento en la remuneracién a las labores desarrolladas.

No obstante, en referencia a los reprocesos estos ocurren debido a la
falta de claridad en las labores que desarrolla cada una de las personas que
lo ejecutan, perjudicando de manera directa a otras areas que intervienen en

el proceso.

4.2.2. Analisis de la Encuesta

Una vez realizada la encuesta a los doce colaboradores de la
compania, se presenta el analisis de cada una de las presuntas que se

formularon. (ver paginas siguientes)



Pregunta 1: Al momento de ingresar a esta empresa existia un area de
recursos humanos como parte de la estructura departamental de la
misma

Tabla 12: Existencia de un area de Recursos Humanos
durante el ingreso a la Empresa

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Si 2 16.7 16.7 16.7
Vdlidos No 10 83.3 83.3 100.0
Total 12 100.0 100.0

16.67%

Figura 5: Grafica sobre la existenciade un area de Recursos Humanos
durante el ingreso a la Empresa
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Se observa que el 83% de los encuestados respondieron que no
existia no existia un area de recurso humano; mientras que el 16% contesté

que si.

Con respecto a las respuestas se puede determinar que el mayor
namero corresponde a aquellos que de alguna manera ratifican la no
existencia del area de Recursos Humanos; sin embargo, aquellos que
manifiestan que si lo consideran de esta manera debido a que en el
momento de ser contactados habia una persona encargada del proceso.



Pregunta 2. En la busqueda del talento humano por parte de la empresa,

cual fue el medio para la gestion del primer contacto con usted

Tabla 13: Medio para la gestion del primer contacto con la empresa

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Aviso escrito 1 8.3 8.3 8.3
. Llamada 8 66.7 66.7 75.0
validos g pq 3 25.0 25.0 100.0
Total 12 100.0 100.0

25.00%

M Aviso escrito
CLlamada
[CIEmail

Figura 6: Grafica acerca de los medios de gestion con los aspirantes al cargo.
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El 67 % de los encuestados el medio de contacto fue via telefénica, el
25 % recibi6 la informacion por correo electronico y solo el 8 % se notificod por

escrito.

Esto demuestra que el medio de contacto mas utilizado por la
empresa es via telefénica, debido a que casi la totalidad de los aspirantes
poseen un teléfono mévil y facilita el contacto, con menor proporcion el
correo electrénico, en este caso no todos poseen correo personal, y de
manera escrita un porcentaje minimo, esto se hace cuando no existe otro
medio o bien sea por que no hay un teléfono donde se ubique o no tiene el

correo electrénico.



Pregunta 3. Cual de las siguientes fuentes fue utilizada para el
reclutamiento del recurso humano por parte de Ingenieria Perimetral:

Tabla 14:Fuentes utilizadas para el reclutamiento del recurso humano.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Recomendaciones 11 91.7 91.7 91.7
Validos  Avisos de prensa 1 8.3 8.3 100.0
Total 12 100.0 100.0

B Recomendaciones
B Avisos de prensa

Figura 7: Figura de las Fuentes de reclutamientos utilizadas

La grafica muestra que del total de los encuestados al 92 % de ellos,

la fuente utilizada para el reclutamiento fue por recomendaciones de alguna
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persona y solo el 8 % se realizé por un aviso de prensa, las demas no fueron

utilizadas

Se observa que el personal que ingresa a la empresa Ingenieria
Perimetral S.A.S. es conocido y referenciado por alguna persona y por €so
es recomendado a que se vincule, estas recomendaciones es el medio

menos traumatico para el ingreso de personal nuevo.

Pregunta 4. Cuando usted aplico para el cargo, quien cumplia la funcién
de Recursos Humanos hizo la seleccion de personal por:



79

Tabla 15: Forma en que se selecciona el personal

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
. 7 58.3 58.3 58.3
Recomendacion
. 4 33.3 33.3 91.7
Empatia
Validos
. 1 8.3 8.3 100.0
Pruebas técnicas
Total 12 100.0 100.0

B Recomendacion
B Empatia
[CJPruebas técnicas

Figura 8: Grafica sobre la Forma en que se seleciona en la empresa Ingenieria
Perimetral a los aspirantes
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Se interpreta que el 58 % de los encuestados fue seleccionado por
recomendacion personal, el 33 % de ellos fueron por escogidos por empatia

y solo el 8 % se vinculé por prueba técnica.

Segun Peter Drucker cuando se vincula a personal que es conocido
por otros quien lo recomend6 estara rodeada de personas que conoce y en
quienes puede confiar, este aporte lo aplican en la empresa para la
contratacién de sus colaboradores, sin embargo, tan bien se vincula por
conocimiento y evaluacibn mediante pruebas técnicas, para cargos de

caracteristicas especiales.
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Pregunta 5. Al momento de entrevistarse con el personal encargado de

Recursos Humanos, la experiencia en el area para complementar su

perfil de ingreso era de:

Tabla 16: Experiencia en el area para complementar el perfil de ingreso

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Menos de seis meses 6 50.0 50.0 50.0
- Entre seis meses y un afio S 41.7 4.7 91.7
Validos De uno a tres afos 1 8.3 8.3 100.0
Total 12 100.0 100.0

Figura 9: Grafica sobre la experiencia de los candidatos en el area.

M vienos de seis meses
M Entre seis meses Y un afo
[1De uno atres afios




82

Del total de los encuestados el 50 % de ellos al momento de ingresar
a la compania tenia menos de seis meses de experiencia en cargos
similares, el 42 % de ellos entre seis meses y un afio y solo el 8 % de ellos

tenia mas de una afno y menos de tres.

Para la empresa la experiencia en cargos similares en la mitad de las
vacantes no es indispensable tenerla, sin embargo, para algunos cargos
especializado de manejo de maquinaria e informacién se hace necesario

tener al menos més de un afo de experiencia.
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Pregunta 6. La contratacion que permite actualmente su vinculacion

laboral con Ingenieria perimetral es por medio de:

Tabla 17: de contratacion que permite actualmente la vinculacién laboral

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Contrato a término fijo 9 75.0 75.0 75.0
. Contrato a término indefinido 1 8.3 8.3 83.3
Validos Contrato de obra o labor 2 16.7 16.7 100.0
Total 12 100.0 100.0

[16.67°

g

Contrato a término
fijoContrato a término fijo

Contrato a término

indefinido

[C] Contrato de obra o labor

Figura 10: Tipos actuales de contratos de los colaboradores en la empresa
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Se observa que todos los trabajadores tienen contrato con la empresa
destacandose el 75 % de ellos a término fijo, el 17 % contrato de obra y el 8

% a término indefinido.

Para la empresa es muy importante tener vinculado a sus
colaboradores de manera formal y esta se realiza por medio de un contrato,
la mayoria de ellos esta en un periodo fijo que garantiza de cierta forma un
tiempo para permanecer en la empresa, existe otro tipo que es a término
indefinido garantizando la permanencia y estabilidad de los empleados y un
pequeno porcentaje que se vincula Unicamente por la labor que se

desarrollara, estos son aplicados a proyectos especificos.

De acuerdo a la normatividad laboral colombiana permite que el
trabajador vinculado por el contrato a término fijo tiene estabilidad real por el
tiempo pactado, el trabajador puede esforzarse un poco mas a fin de lograr
las prérrogas de su contrato.
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Pregunta 7. Cuando ingreso recibio alguna induccion sobre el cargo a
través de una capacitacion:

Tabla 18: Induccidn sobre el cargo a través de una capacitacion al
momento de su ingreso

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos No 12 100.0 100.0 100.0

Figura 11: Grafica de Colaboradores que recibieron capacitacion al momento de su

ingreso
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En la encuesta se aprecia que el 100 % de ellos no recibid ningun tipo

de induccién al momento de ingresar a la empresa.

El realizar inducciones por parte de la empresa puede presentar
probablemente una tasa de retencién mas alta al inducir correctamente a los
empleados ya que este proceso es la primera impresion de los nuevos
colaboradores de lo que seran sus puestos de trabajo y el ambiente

corporativo.

Para pymempresarial (2017), indica que Segun Business Balls, una
induccién adecuada tiene como efecto reforzar las nuevas contrataciones
realizadas dando y saber que fueron los mejores candidatos para la
organizacion y que ahora cuento con ellos. Dependiendo del objeto social de
la empresa, las inducciones individuales pueden funcionar mejor que las

inducciones de grupo, debido a que son mas directas y especificas.
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Pregunta 8. ¢Cual seria el reconocimiento econémico y no econdémico
ideal que usted espera por su productividad?

Tabla 19: Reconocimiento economico y no econdmico esperado por la

productividad

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Bonificaciones 4 33.3 33.3 33.3
Ascenso 3 25.0 25.0 58.3
. Menciones 1 8.3 8.3 66.7
Validos Formacion gratuita 1 8.3 8.3 75.0
Ninguna 3 25.0 25.0 100.0

Total 12 100.0 100.0

25.00%

B Ecnificaciones
B Ascenso
CIvenciones
BFormacion gratuita
[IMinguna

Figura 12: El reconocimiento adicional que esperan los colaboradores por su
productividad
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Con respecto a la pregunta los colaboradores esperan que el
reconocimiento ideal por parte de la empresa es mediante bonificacion con
un 33 % y lo sigue ascensos y ninguna con el 25 % de ellos, porteriormente

lo comparten con el 8 % menciones y formacion gratuita.

Para una tercera parte de los colaboradores el reconocimiento mas
preciado es netamente economico, el dinero les parece la mejor forma de
reconocerles su esfuerzo, mientras un pequeno porcentaje espera que su

reconocimiento se haga mediante su formacion profesional y menciones.
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Pregunta 9. Cree usted que si le dieran capacitaciones permanentes
sobre su cargo como una forma de preparacion y formacion mejoraria
su productividad

Tabla 20: Opinion sobre las capacitaciones permanentes como forma de
preparacion y formacion y el mejoramiento de la productividad

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Si 11 91.7 91.7 91.7
Validos No 1 8.3 8.3 100.0
Total 12 100.0 100.0

Figura 13: Grafica sobre la opinion de los colaboradores si le suministraran
capacitaciones
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A la pregunta No 9 se observa que el 92 % cree que su productividad
mejoraria si le dieran capacitaciones permanentes en su cargo y solo el 8 %

que equivale a una persona no lo cree.

BarrioS, en su pagina pymempresario destaca la necesidad casi que
obligada de las empresas en realizar capacitaciones ya que es un factor
importante que ayuda a ser competitivos y mas eficientes, dando como

resultado un cambio en la organizacion.
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Pregunta 10. El ambiente laboral que incide en el desarrollo de sus

actividades diarias para la medicion de su productividad lo califica

como:

Tabla 21: Calificacion del ambiente laboral en el desarrollo de las actividades
diarias para la medicion de la productividad

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Muy bueno 1 8.3 8.3 8.3
Bueno 8 66.7 66.7 75.0
. Regular 1 8.3 8.3 83.3
Validos a0 1 8.3 8.3 91.7
Muy malo 1 8.3 8.3 100.0
Total 12 100.0 100.0
B 1vuy bueno
B Bueno
CIRegular
W valo
CIMuy malo

Figura 14: La Persepcion del ambiente laboral de los colaboradores
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El 67 % de los encuestados que equivale a 8 colaboradores califican
como bueno el ambiente laboral, el restante de los colaboradores se

distribuyen con el 8 % los demas conceptos.

Se observa que un alto porcentaje de los trabajadores siente que su
ambiente laboral es bueno y desarrolla de manera adecuada su trabajo, para
una persona es muy bueno el ambiente, de la misma manera es malo y
regular, la empresa podra realizar estrategias que conlleve a mejor el

ambiente a las personas que lo consideran regular y malo.
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Pregunta 11. En el desarrollo de su labor conque frecuencia ocurren los

reprocesos:

Tabla 22: Frecuencia en que ocurren los reprocesos

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Muy frecuentemente 5 41.7 41.7 41.7
Frecuentemente 2 16.7 16.7 58.3
Validos  Ocasionalmente 4 33.3 33.3 91.7
Raramente 1 8.3 8.3 100.0
Total 12 100.0 100.0
| Muy frecusntemente
B Frecuentemente
B Ocasionalmente
ERaramente

Figura 15: Grafica de Frecuencia en las que ocurren los reprocesos
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El comportamiento de respuestas indica que el 42% de los
colaboradores incurre muy frecuentemente en reprocesos, el 33 %

ocasionalmente, el 17 % Frecuentemente y solo raramente el 8 %.

Todas las personas al desarrollar sus actividades recurren en
reprocesos en sus funciones, de manera muy frecuente un porcentaje
considerable y un bajo raramente, esto puede ser por la falta de
capacitaciones e inducciones en los cargos.



Pregunta 12. El factor mas comun que causan los reprocesos es:

Tabla 23: Factor mas comun que causa los reprocesos

95

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Cansancio 2 16.7 16.7 16.7
Pereza 1 8.3 8.3 25.0
Validos Desconcentracioén en la labor 5 41.7 41.7 66.7
Desconocimiento en la 4 33.3 33.3 100.0
funcion a cumplir
Total 12 100.0 100.0

Figura 16: Figura del factor mas recurrente que origina los reprocesos

41.67%

Brereza

B Cansancio

DDesconcentracién

en la labar

.Desconocimiento en

la funcién a cumplir
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Del total de los encuestados el 42 % opinan que el factor que casusa
los reprocesos es debido a la desconcentracion en la labor, 33 % de ellos
cree que es desconocimiento de la funcion , 17 % de ellos por cansancio y el

8 % por pereza.

Un porcentaje alto cuando desarrolla sus labores no se concentra
plenamente y como consecuencia ocurren estos reprocesos, de la misma
manera un considerable porcentaje es por que no esta plenamente
preparado ni conoce el desarrollo de la labor, mientras que un pequefo

porcentaje es por cansancio.
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Pregunta 13. Cuando se originan los reprocesos, la afectacion directa

impacta en el area de:

Tabla 24: Area de afectacion directa al originarse los reprocesos

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Contabilidad 5 41.7 4.7 41.7
Mercadeo y ventas 5 41.7 41.7 83.3
Validos  Tesoreria 1 8.3 8.3 91.7
Administracion 1 8.3 8.3 100.0
Total 12 100.0 100.0

B Contabilidad

B viercadeo y ventas
ClTesareria

M 2 dministracion

Figura 17: Grafica de las areas mas afectadas por los reprocesos
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De acuerdo a las respuestas de los colaboradores se observa que las
areas de contabilidad y Mercadeo y Ventas (quien elabora los proyectos) son
las mas afectadas con los reprocesos cada una con el 41.67 %, y las que
menos se ven afectadas son las de Tesoreria y Administracion con el 8.33 %

cada una.

Al presentarse reprocesos, estos impiden el normal funcionamiento de
las areas en las que se intervienen, afectando el objetivo final que cada uno
conlleva, con los reprocesos ocurridos contabilidad se ve seriamente
afectada porque es el registro financiero, y proyectos que es donde nace

cada uno de los requerimientos de la empresa.



Capitulo V:
CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES

99
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5.1. Conclusiones

Una vez analizada la informacién y los procesos llevados a cabo al

interior de la organizacién podemos mencionar las siguientes conclusiones:

* No existe una linea de control, ni seguimiento a los procesos realizados
en el area de Recursos Humanos, debido a que no hay un responsable
directo de ellos.

« Al no tener procesos establecidos, los colaboradores que ingresan
efectian muchos reprocesos en su gran mayoria por desconocimiento de
sus funciones, los cuales son de gran impacto en la productividad de la
empresa INGENIERIA PERIMETRAL S.A.S.

» Es necesario definir un lider para el area de Recursos Humanos que se
apropie y desarrolle los procesos que alli se realizan.

» Ninguno de los trabajadores recibe algun tipo de capacitacion al momento
de ingresar su vinculacion laboral, siendo esta una de las causas que
mas reprocesos generan.

* Todos los trabajadores esperan algun reconocimiento adicional de la
empresa por la productividad desarrollada.

» Casi la totalidad de los trabajadores se vincula a la empresa por
recomendaciones directas, lo que facilita el canal de reclutamiento,
sintiéndose el colaborador comprometido no solo con la empresa sino
con la persona que lo recomendo.

 INGENIERIA PERIMETRAL S.A.S. debe de realizar campanas de
compromiso en el desarrollo de las actividades, debido a que el factor
mas relevante que originan los reprocesos es la falta de concentracién en

el desarrollo de sus labores.
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Es muy importante reconocer que a pesar de las falencias en el area de
Recursos Humanos de la empresa, todos sus trabajadores se encuentran
vinculados por medio de contratos de trabajo, dando una seguridad y
estabilidad a las dos partes.

Uno de los aspectos a mejorar es que los trabajadores no saben, ni
tienen definidas las funciones de su cargo al momento del ingreso a la
compaiia, lo que implica el desarrollo de labores que no son propias del

cargo y el desconocimiento también es factor de los reprocesos.
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5.2. Recomendaciones

Para el mejoramiento de las acciones detectadas en la presente
investigacion, el autor recomienda a la empresa INGENIERIA PERIMETRAL
S.A.S. lo siguiente:

» Disenar la estructura administrativa del area de Recursos humanos que
permita la creacion de la Coordinacion de Recursos Humanos en la
empresa INGENIERIA PERIMETRAL S.A.S. para poder controlar los

procesos y minimizar los reprocesos que alli se realizan.

» Una vez creada el area de recursos humanos en la organizacion, se debe
desarrollar mediante otras fases, procesos que complementen su
funcionamiento tales como: politicas de gestién humana para
reclutamiento, seleccién y contratacion de personal, manual de funciones,

manuales de procesos, evaluacion de personal entre otros.
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Capitulo VI:
PROPUESTA
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6.1. Titulo de la Propuesta

El titulo para la presentaciéon de la propuesta como resultado de la

investigacioén es:

Creacion del area de Recursos Humanos en la empresa Ingenieria
Perimetral S.A.S.

6.2. Propdsito

» Garantizar los futuros procesos llevados en esta area.
e Minimizar los reprocesos en la gestibn de recursos humanos que
actualmente tiene la empresa Ingenieria Perimetral S.A.S.

» Gestionar la creacion de la Coordinacién de Recursos Humanos.

6.3. Beneficios de la Propuesta

A continuacién, se menciona algunos beneficios que obtendra la

empresa en caso de ser acata la propuesta que le sera presentada.

* Consolidara el area de recursos humanos dentro de la empresa

Ingenieria Perimetral S.A.S.

« Se minimizaran los reprocesos que actualmente tiene la empresa
Ingenieria Perimetral S.A.S. y que inciden sobre la productividad de los

colaboradores.
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* Ingenieria Perimetral S.A.S. contara con una estructura funcional en el

area de recursos Humanos.

 Los cargos pertenecientes al area de recursos humanos estaran

plenamente definidos.

6.4. Diseno de la Propuesta

Seguidamente se menciona la forma en la cual se diseno las dos
fases de la propuesta, cada una de ellas esta comprendida por el desarrollo
de etapas, las cuales dan como resultado la entrega formal a los directivos
de la empresa la propuesta final.

a) FASE 1: Disefho organizacional de la Coordinacion de Recursos

Humanos

Esta fase comprende un disefio sobre la posible estructura administrativa
de la direccién donde esté incluida la coordinacion de los Recursos Humanos
de acuerdo a las actividades actuales pertenecientes al area y que se
adjudican a otras coordinaciones o personal dentro de la empresa. Esta fase

se desarrollara en las siguientes etapas:
« [Etapa 1: Visitas oculares para la inspeccion de la Infraestructura
Mediante visitas se observaran los espacios donde se realizaban cada

uno de los procesos en los que el area encargada, en su momento, para la

Gestion del Talento Humano intervenia; para asi, obtener la informacion



106

relevante sobre la disponibilidad de los espacios requeridos la cual permite el
desarrollo de la etapa 2.

De la misma manera se analizara la informacién recopilada para
encontrar si existen datos erréneos y reprocesos que no aplican en los
procesos que se llevan, los cuales influyen de manera directa en el éxito de
la gestion. Posteriormente, se clasificara esta informacion de acuerdo a las

variables.

» [Etapa 2: Revisién de las necesidades.

Una vez revisadas las instalaciones donde funcionard el area de
Recursos Humanos y, basados en las actividades que debe desarrollar la
coordinacion, se consolida por medio de la propuesta las necesidades
minimas requeridas para su la creacién del area de Recursos H8umanos en

la empresa.

» [Etapa 3: Valoracion de la Inversion.

Teniendo los requerimientos de la etapa anterior se proyectan las
cotizaciones con varios proveedores para tener una nocion de los recursos
econémicos y humanos necesarios para el funcionamiento de la coordinacién
de Recursos Humanos en INGENIERIA PERIMETRAL S.A.S.
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Fase 1: Diseno organizacional de la Coordinacion de Recursos

Humanos
ETAPA 1 ETAPA 2 ETAPA 3
Visitas oculares para la " Revision de las > Valoracidn de la
inspeccion de la Necesidades Inversion
infraestructura

Figura 18: Etapas de la Fase 1, Disefio organizacional de la Coordinacion de Recursos
Humanos

b) Fase 2: Aprobacion de los recursos

Al crear la necesidad que tiene la empresa en el area de estudio, esta fase

se desarrolla en varias etapas, que permite la consolidacién de la propuesta.

El desarrollo de la fase, permite ver algunas ventajas de las que se
beneficiara la empresa INGENIERIA PERIMETRAL S.A.S., dentro

de las cuales mencionaremos las siguientes:

» Detectar las Oportunidades de mejora de los empleados y las posibles
actividades para que potencialicen sus fortalezas.

» Identificar las debilidades en las diferentes areas de la organizacion
que estén vinculadas con Recursos Humanos.

» Consolidar informacion de manera oportuna como base de datos de

los colaboradores.
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Etapa 1: Primer acercamiento a la junta directiva.

Con los datos consolidados de la fase 1, se plantea un primer
acercamiento con las directivas de INGENIERIA PERIMETRAL S.A.S. para
dar a conocer la propuesta preliminar, que lleve a una reflexién de los
directivos de la organizacién a realizar una inversibn que es muy necesaria

para mejorar la productividad del area administrativa.

Etapa 2: Ajuste de la propuesta.

Una vez plateada las necesidades y los recursos que lleva la propuesta, y
entendiendo el compromiso de los directivos realizan una evaluacion y
analisis y retroalimentan la propuesta presentada, recomendando unos
ajustes para poder avalarla, estos ajustes se realizaran y se presentara en la
etapa siguiente.

Etapa 3: Acercamiento y aprobacion final.

Realizados los ajustes y recomendaciones de la etapa 2 se convocara a
una nueva reunion para presentar de manera definitiva la propuesta, la cual
es aprobada por la junta directiva, de la misma manera da la noticia de la
disponibilidad de los recursos solicitados.
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Fase 2: Aprobacion de los recursos

Etapa 1 Etapa 2

Y

Primer acercamiento
a la junta directiva

Ajustes de la propuesta

Etapa 3

Acercamiento y
aprobacion Final

Entrega dela

propuesta

Figura 19: Etapas realizadas en la fase 2, aprobacion de los recursos

Esta reunién le servira a los directivos de INGENIERIA PERIMETRAS
S.A.S. desarrollar una serie de inquietudes, en cuanto al adecuado
funcionamiento y la gestion administrativa que se lleva actualmente en su

empresa.
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Dentro de las actividades de esta etapa, uno de los propésitos es dar a
conocer a la alta direccion los beneficios de la propuesta, para que estos en
su evaluacion interna sean tenidos en cuenta; dentro de los beneficios que

Ingenieria Perimetral accedera tenemos los siguientes:

» Unificacion de criterios correspondientes al area de Gestion humana.

» Consolidacion mediante bases de datos de la informacién manejada
en el area de gestién humana.

* Maximizar el potencial de los colaboradores mediante planes de
mejoramiento continuo y las ventajas competitivas de la organizacion.

» Ser punto de partida para seguir desarrollando en posteriores fases el

complemento del area.
Resumen del diseio de la propuesta

Revision de las
necesidades y analisis de
Informacion

Inspeccidn de

infraestructuray
procesos

Asignacion de
recursos

Toma de decisién por
parte de Ingenieria

Perimetral

Beneficios de la Programacion de

propuesta

Reunidn de trabajo
parala

Fuente: Propiedad intelectual del autor de esta investigacion, Luis G. Porras P.
Figura 20: Resumen de la fases, consolidacion y presentacion de la propuesta



Propuesta de la Estructura General interna de la Direcciéon

Administrativa

/ Direccion \

Administrativa y
Financiera

\ )

-

Coordinador
Financiero

~

)

Fuente: Propiedad intelectual del autor de esta investigacion, Luis G. Porras P.

Figura 21: Esquema de la Estructura de la Direccion Administrativa

( )

Coordinador de
Compras

\ )

Coordinador de
Recursos
Humanos

\ )
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Propuesta de la Estructura del area de Recursos Humanos

Direccion
Aditivay
Financiera

Coordinador de
Recursos
Humanos

Analista de
Recursos
Humanos

Figura 22: Grafica de la propuesta sobre la Estructura de Recursos Humanos

Fuente: Propiedad intelectual del autor de esta investigacion, Luis G. Porras P.

6.5. Mecanismos para su implementacién

Para poder realizar la implementacién se menciona a continuacidén
algunos mecanismos que facilitaran su realizacién:

* Reunion de trabajo para la presentacion de la investigacion con las
directivas de la empresa, dando a conocer las ventajas, desventajas,
valor de inversién y necesidades que tiene la empresa para acatar la
propuesta.
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» Evaluacion y discusion de las directivas sobre la propuesta presentada
y toma de decisién

» Reunién de trabajo de las directivas con el autor del proyecto para la
comunicacion final.

» Orientar a las directivas de la empresa INGENIERIA PERIMETRAL
S.A.S. mediante pautas para la ejecucién y continuidad del proyecto.

6.6 Cronograma de actividades

La siguiente tabla indica las actividades realizadas y su tiempo de

ejecucién
Tabla 25: Cronogramas de actividades
MES 1 MES 2 MES 3 MES 4
ACTIVIDADES
1 |2 (3 ]4[1 [2 |34 [1|2]|3 |41 |2
FASE 1. DISENO

ORGANIZACIONAL DE LA
COORDINACION DE RECURSOS
HUMANOS

Etapa 1l.lnspeccion de |Ia
Infraestructura.

Etapa 2. Revision de |las
Necesidades

Etapa 3. Asignacion de
Presupuesto.

FASE 2. APROBACION DE LOS
RECURSOS Y LA PROPUESTA

Etapa 1. Primer acercamiento
con la Junta Directiva.

Etapa 2. Ajustes de la propuesta.

Etapa 3. Acercamiento final y
aprobacion.
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6.7. Presupuesto

La relacibn que se presenta a continuacién hace referencia a los
recursos necesario para implementar la propuesta a la empresa Ingenieria

perimetral SAS.

Tabla 26: Presupuesto de la Propuesta

DETALLES COSTOS
Cantidad Recursos de Inversion Valor en pesos

2 Compra de Muebles de oficina para los 6.500.000
colaboradores del area ( escritorio y sillas)

2 Adquisicion de Computadores para el 5.000.000
desarrollo de las funciones de Ilos
colaboradores del areas

1 Adquisicion de Software para el area de 5.000.000
RRHH se recomienda HCM o HR que
son médulos del sistema SAP.

1 Compra de Impresora laser para trabajo 2.500.000
del area

1 Suministro de Infraestructura en cuanto al 8.000.000
espacio para puestos de trabajo ( puntos
de red, eléctricos y demas)
TOTAL INVERSION ACTIVOS 27.000.000

Costo Funcionamiento

1 Capacitacion a los colaboradores de area 2.000.000
en los procesos a implementar

1 Contratacién de Analista de RRHH con 24.000.000
contrato laboral por un periodo de un ano

1 Contratacion de coordinador de Gestion 43..200.000
Humana con contrato laboral por un
periodo de doce meses
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TOTRAL COSTO FUNCIONAMIENTO 69.200.000

El total de la inversion para la mejora en el area de Recursos Humanos es de
$ 96.200.000.

6.8. Control y Seguimiento

Esta propuesta una vez acatada por los directivos y sea
desarrollada en la empresa INGENIERIA PERIMETRAL S.A.S. debe de
tener un seguimiento que manifieste un control de las acciones que se
realicen en la coordinaciéon para eso se debe de cuantificar de manera
permanente por lo menos mensualmente el nimero de reprocesos que

ocurran en el area.

Otra forma de controlar la minimizacion de los reprocesos es que al
momento del ingresos de los aspirantes se realicen las inducciones y las
capacitaciones que mostro la encuesta como una de las principales causas

de su ocurrencia.
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Anexo A: Guia de entrevista

El propésito de la entrevista es recolectar informacion de manera

directa de la alta gerencia, que ayudara a visualizar de una forma, mas

objetiva la percepcidén que se tienen sobre los procesos del area de recursos

humanos, y asi condensar para su posterior analisis.

Indicaciones:

1.

o> © ® N O

11.

¢Existe un area encargada de la gestion de Recursos Humano
actualmente?

o Si la respuesta es no, ;Cémo realiza la gestion de Recursos

Humano?

¢ Qué fuentes utiliza para el reclutamiento de personal cuando existe una
vacante en su empresa?
¢Aplica algun proceso especifico de seleccion de sus aspirantes?
¢ Se realiza algun tipo de inducciéon a los colaboradores nuevos en la
entidad?
¢;Cuando el candidato seleccionado ingresa recibe informacién
Institucional?
¢ Qué tipo de contrato de trabajo se realizan en su entidad?
¢ Qué actividades de bienestar realizan en su empresa
¢, Realiza algun tipo de capacitacion a sus colaboradores?

¢, Con qué frecuencia realiza las capacitaciones que hacen?

.., Qué medio se utiliza para detectar si es necesario capacitar a los

empleados?
¢ Existe un documento donde estén consignadas las funciones de los

empleados?
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12. ; Existe un reglamento de Higiene y seguridad industrial?

13. ; Existe un programa de salud ocupacional?

14. ; Realiza algun tipo de evaluacién de desempeno?

15. ;Considera que es necesario evaluar el desempeno de sus empleados?

16.;Los sueldos en su entidad estan acorde a la productividad del
trabajador?

17.;Existe algun incentivo no econémico para los empleados que rinde
mas?

18.;Cree usted que sus colaboradores deben repetir frecuentemente sus
actividades por errores?

19. ;, Cuando deben repetir la tarea se hace en horario no laboral?

20.,Cudles creen ustedes que son las causas por las cuales los
colaboradores se equivocan demasiado?

21.,Cree usted, al tener una adecuada capacitacion de las funciones, los

colaboradores mejorarian los procesos?
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Anexo B: Encuesta

Buen dia, agradezco su disposicion para el desarrollo de esta encuesta que solo le
llevara algunos minutos, le sugerimos responder las preguntas las cuales son de
total confidencialidad y seran de gran ayuda para el desarrollo del misma.

El principal objetivo de esta encuesta es recolectar informacion que permita analizar
la incidencia de los reprocesos en la productividad de Ingenieria perimetral S.A.S.

Indicaciones: Lea cuidadosamente las preguntas y responda de acuerdo a las
opciones de respuesta; para ello, marque con una X solo una de ellas.

1. Al momento de ingresar a esta empresa existia un area de recursos
humanos como parte de la estructura departamental de la misma

Si
No

2. Enla busqueda del talento humano por parte de empresa, cual fue el
medio para la gestion del primer contacto con usted:

Aviso escrito

Llamada

Outsorcing

Email

Otro, ¢cual?

3. Cual de las siguientes fuentes fue utilizada para el reclutamiento del
recurso humano por parte de Ingenieria Perimetral.

Recomendaciones
Avisos de Prensa
Bolsas de Empleo
Alianza
universidad-
empresa
Otro, ¢cual?:
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4. Cuando usted aplico para el cargo, quien cumplia la funciéon de Recursos
Humanos hizo la seleccion del personal por:

Recomendacion
Experiencia
Empatia

Pruebas técnicas
Otro, ¢cual?:

5. Al momento de entrevistarse con el personal encargado de Recursos
Humanos, la experiencia en el area para complementar su perfil de
ingreso era de:

Menos de seis meses
Entre seis meses y un ano
De uno a tres anos

Mas de tres anos

6. La contratacion que permite actualmente su vinculacién laboral con
Ingenieria Perimetral es por medio de:

Contrato a término fijo
Contrato a término indefinido
Contrato de obra o labor
Contrato de aprendizaje
Contrato temporal, ocasional o
accidental

Contrato civil por prestacion de
servicios

No tengo

7. Cuando ingreso recibi6é alguna induccién sobre el cargo a través de una
capacitacion:

Si
No

8. ¢ Cual seria el reconocimiento econdmico y no econémico ideal que usted
espera por su productividad?
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Bonificaciones
Ascenso
Participacion en las acciones
Menciones
Formacion gratuita
Ninguna

Otro, ¢cual?:

9. (Cree usted que si le dieran capacitaciones permanentes sobre su cargo
como una forma de preparacion y formacién mejoraria su productividad?

Si
No

10. El ambiente laboral que incide en el desarrollo de sus actividades diarias
para la medicién de su productividad lo califica como:

Muy Bueno
Bueno
Regular
Malo

Muy Malo

11.En el desarrollo de su labor con qué frecuencia ocurren los reprocesos:
Muy frecuente
Frecuentemente
Ocasionalmente
Raramente
Nunca

12. El factor mas comun que causan los reprocesos es:

Cansancio
Pereza




125

Desconcentracion en la labor
Desconocimiento en la funcion a cumplir
Presion Laboral

Otro, ¢cual?:

13. Cuando se originan los reprocesos, la afectacion directa impacta en el
area de:

Contabilidad
Mercadeo y Ventas
Proyectos
Tesoreria
Administracion

Se le agradece mucho su participacion y el tiempo ofrecido
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Anexo C: Formato de Matriz para la Unidad Discursiva de la Entrevista

(Informante #1)

PRESENTACION Y SOCIALIZACION DEL PROPOSITO DE LA ENTREVISTA:

Entrevistador (E): Muy buenas tardes Dra. Johana, gracias por su tiempo, se de
Sus ocupaciones; pero, esto es de vital importancia para la investigacion.
Informante 1 (I11): gracias a usted!

Categorias

2
o

Texto

RRHH

WWWWWWNRNNRNMODROMNDRNMNDRN = = o o
ORDNASOONVOTRDN-2OCOOVIODTRDN 2O OONDOTAWN =

E: Dra. Johana, primero que todo quiero agradecer
la oportunidad que me dieron para realizar esta
investigacion, sé que son cosas que no lo hace
todo mundo.

I-1: Con gusto Luis Gabriel, usted sabe que esta es
su casa.

I1: si, y mas cuando nos van a mirar objetivamente
y nos daran un aporte, ¢ Verdad?

E: Si claro la idea es que todo esto que hablemos
concluyamos en un producto para beneficio de
todos.

I1: exactamente, comencemos.

E: Pues la idea es que, de esta conversacion, yo
pueda obtener una informacion para realizar un
diagnéstico y sacar mis conclusiones.

I1: Huy pero no nos vaya a dar tan duro jajaja!
habra algunas respuestas que las daré yo, otras mi
jefe que es el especialista

E: No. Como se le ocurre, entre mas sinceros
pues la informacién no se sesga y nos sirve mas
adicionalmente esta es una informacién que no se
Divulgara abiertamente, es solo para el trabajo

I1: me parece bien.

E: ¢Existe un area encargada de la gestion de
Recursos Humano actualmente?

I-1: No, no existe de esa manera, hay personas que se

encargan de lo primordial en el area, pero no estan

para el desarrollo de las actividades exclusivas de

RRHH
E: pero por que no se tiene?
I1: Por presupuesto basicamente

EU: ;Cémo realiza entonces la gestion de Recursos

Humano?

I1: De manera informal solo se solicita los documentos y
la afiliacion de la seguridad social, es lo béasico para el
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36 ingreso, y esa informacién se archiva hasta que este
37 activo el personal.
38 E: ¢Qué fuentes utiliza para el reclutamiento de
39 personal cuando existe una vacante en su empresa?
40 I1: La verdad estas actividades operativas de la
41 empresa son muy especificas y técnicas y casi siempre
42 se hace por recomendaciones internas.
43 E: ¢ Aplica algun proceso especifico de seleccion de
44 personal?
45 I1: ninguno, vemos que el aspirante nos sirve para las
46 funciones a desarrollar, que tenga conocimiento y
47 experiencia y hagale, se completa la documentacién y
48 listo
49 E: ¢qué documentacion?
50 I1: diligenciamiento de seguridad social, sin esos
51 documentos si no puede ingresar
52 E: ¢(Cuando el candidato seleccionado ingresa
53 recibe informacion Institucional?
54 I1: si nosotros tenemos claro que hay que mejorar
55 mucho y tenemos disposicion
56 E: ¢{Qué tipo de contrato se realizan en su entidad?
57 I1: Los administrativos tenemos contrato a término
58 indefinido, los operarios de obras a término fijo por labor
59 contratada, este medio paga asi
60 E: Que actividades de bienestar realizan en su
61 empresa?
62 I1: Actividades como bienestar ninguna, porque no esta
63 el &rea como tal en la empresa, pero entre ellos haces
64 campeonatos de microfatbol, al medio dia en su horario
65 de almuerzo.
66 E: ¢Existe un documento donde estén consignadas
67 las funciones de los empleados?
68 I1: lamentablemente no tenemos, por la misma
69 dindmica de la labor.
70 E: ¢Realiza algun tipo de capacitacion a sus
71 colaboradores?
72 I1: algunas veces, muy esporadicas Unicamente cuando
73 se tiene una maquina nueva o alguien de un cargo
74 como director de obra, sobre todo para que conozca el
75 objetivo del proyecto

PRODUCTIVIDAD 76 E: ¢ ¢Existe un reglamento de Higiene y seguridad
77 industrial?
78 I1: digamos que tenemos reglamentos de seguridad
79 porque en esta profesion es importante para el
80 desarrollo, pero lastimosamente y me perdona
81 Ingeniero, aca se la pasan por la galleta porque no lo
82 aplican y no tenemos nosotros a alguien que controle,

esta bajo cuenta del contratista

84 E: ¢ Existe un programan de salud ocupacional?
85 I1: lo mismo que lo anterior Luis
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86 E: ¢Realiza algun tipo de evaluacion de
87 desempeiio?

88 I1: la verdad No, pero deben de cumplir con las labores
89 asignadas

90 E: ¢Considera que es necesario evaluar el
91 desempeiio de sus empleados?

92 I1: A medias y si usted nos puede ayudar mejor, con un
93 formato de evaluacién

94 E: jajaja claro que si se puede disefiar para que lo
95 aplique

96 E: ¢(Los sueldos en su entidad se asignan de
97 acuerdo a qué?

98 I1: Por la labor o cargo que desempefian, hay
99 excepciones

100 EU¢,: ¢Existe algun incentivo no econémico para los
101 empleados?

102 I1: No lo que si hacemos es pagar muy cumplido las

103 quincenas, jajajaja

104 E: pero eso puede ser un incentivo 0 no?

105 I1: puede ser pero no todo mundo lo ve asi,
106 simplemente se paga el dia que es, ademéds es la
107 obligacién

REPROCESOS 108 EU: ¢Con que frecuencia realiza estas
109 capacitaciones?
110 I1: por ahi cada seis meses pero a personal escogido
111 como te dije
112 EU: ¢{Qué medio utiliza o utilizaria para detectar si
113 es necesario capacitar a los empleados?
114 [1: por la productividad, o repeticién de trabajo, por

115 tiempos también, ya los jefes directos son los que ven la
116 necesidad

117 E: ¢Cree usted que sus colaboradores deben repetir
118 frecuentemente sus actividades por errores?

119 I1: sé que cometen muchos errores y deben de
120 responder por el trabajo el dia que es.

121 E: ¢ Cuando deben repetir la tarea se hace en horario
122 no laboral

123 [1: Ellos lo hacen cuando les toque lo Unico cierto es

124 que hay que cumplir, en eso el Ingeniero es estricto
125 E: ¢Cudles creen ustedes que son las causas por

126 las cuales los colaboradores se equivocan
127 demasiado
128 I1: la verdad es dificil decirlas, pero sé que algunas

129 veces puede ser porque no saben o viven
130 desconcentrados.

131 E: veo que este tipo de preguntas usted no esta muy
132 segura en la respuesta?
133 I1: como le dije hace un rato hay cosas que son muy

134 técnicas y el ingeniero es el que sabe.
135 E: ¢(Cree usted que, al tener una adecuada
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capacitacion de las funciones, los colaboradores
mejorarian los procesos?

I1: sin duda que si, estd comprobado que entre usted
mas sabes , el trabajo le es mas facil

E: Dra. eso es todo por ahora, nuevamente quiero
darles las infinitas gracias por esto que estan haciendo
conmigo, para mi es un voto de confianza.

I1: con mucho gusto Luis. Gracias a usted por fijarse en
nosotros.
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Anexo D: Formato de Matriz para la Unidad discursiva de la entrevista

(INFORMANTE #2)

FORMATO DE MATRIZ PARA LA UNIDAD
DISCURSIVA DE LA ENTREVISTA
(INFORMANTE #2)

PRESENTACION Y SOCIALIZACION DEL PROPOSITO DE LA ENTREVISTA:

Entrevistador (E): Muy buenas tardes Ingeniero Vergara, gracias por su tiempo, sé
de sus ocupaciones; pero, esto es de vital importancia para la investigacion.
Informante 2 (12): A usted por todo este tiempo dedicado a nosotros.

Texto

2
o

Categorias

RRHH E: Ingeniero voy a realizar algunas preguntas muy

técnicas, y algunas pocas administrativas para mirar el
panorama a nivel general, la Dra. Johana me dio una
muy valiosa informacion

12: Bueno esperemos colmar sus expectativas, jajajaja
E: ¢sabe qué fuentes utiliza para el reclutamiento de
personal cuando existe una vacante en su empresa?
I12: si aca en este sentido es mejor que venga referido
de alguien asi nos evitamos muchos problemas que
podemos correr.

E: {como cuales, Ingeniero?

12: como hurtos o abandonos del cargo, en cambio si
usted viene recomendado de alguien que conocemos
hace rato, al menos lo hacemos sonrojar si la embatrra.
Jajajaja, mas vale malo conocido....

E: si en eso si es mejor, ¢ sabe si cuando el
Candidato seleccionado ingresa recibe informacion
Institucional?

12: la verdad Luis gabriel, nosotros en ese sentido
SOMOS un poco parcos y discretos, pero en este gremio
las personas nos conocen, y somos referenciados como
patronos, y realmente no lo hacemos, mejoraremos
siempre y cuando este, al alcance de nosotros.

E: ¢ Qué tipo de contrato se realizan en su entidad?
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25 12: contrato a término indefinido, los operarios de obras
26 a término fijo por labor contratada, si Dr. Aca no
27 podemos contratar operarios a término indefinido,
28 porque no siempre habra obras.
29 E: ¢ ¢Existe un reglamento de Higiene y seguridad
30 industrial?
31 12: hay que ver una cosa con Johana que el riesgo es
32 compartido y lo debe explicar a ella.
PRODUCTIVIDAD 33 E: ¢Considera que es necesario evaluar el
34 desempeiio de sus empleados?
35 12: Claro que si es necesario y sobre todos nosotros que
36 hacemos obras civiles, estamos mirando como lo
37 hacemos.
38 E: ¢(Los sueldos en su entidad se asignan de
39 acuerdo a qué?:
40 12: bueno la verdad son sueldos del mercado, uno ya
41 sabe cuanto vale un obrero, un maestro, un pintor en fin
42 como te dije en este medio nos conocemos bastante,
43 entonces es por decisién de la gerencia por el cargo
44 ocupado
45 E: ¢Existe algin incentivo no econdmico para los
46 empleados?
47 12: NO, porque acé se trabaja por proyecto y se estiman
48 tiempos y cuando se acaba el proyecto por lo general se
49 va la gente y mas adn cuando se subcontrata como aca
REPROCESOS 50 E: ¢ Qué medio utiliza o utilizaria para detectar si es
51 necesario capacitar a los empleados?
52 12: yo no tengo medios, es mas Luis Gabriel acd hay
53 qgue tomar decisiones radicales, si no sirve, pues no va
54 maés, desafortunadamente, y en eso Johana hay que ser
55 mas estrictos.
56 E: ¢Cree usted que sus colaboradores deben repetir
57 frecuentemente sus actividades por errores
58 12: si deben de repetir porque no conocen mucho de la
59 empresa, y a pesar que son actividades normales o sea
60 comun y corriente, no conocen los procesos que aca se
61 llevan y cuando no preguntan pues deben hacerlo
62 E: ¢ Cuando deben repetir la tarea se hace en horario
63 no laboral?
64 12: no siempre; lo hacen en el dia a dia de la jornada, lo
65 Unico cierto es que si tienen que venir mas temprano lo
66 hacen pero deben responder por el trabajo
67 E: ¢Cudles creen ustedes que son las causas por
68 las cuales los colaboradores se equivocan
69 demasiado?
70 12: porque no tienen claros los procesos a realizar y no
71 preguntan a quién deben
72 E: veo Ingeniero que este tipo de preguntas usted es
73 el que me responde con mas claridad?
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12: si Luis, lo que pasa es que en estos temas técnico yo
soy el que sabe las mafas de ellos, porque he estado
en el campo, mientras ellos estan acéa en escritorio

E: ¢claro Ingeniero, pero debe ser asi? Que ellos no
salgan a campo sino estén aca?

12: Pues por la escases de empleados nos toca,

ademas a mi me sirve como avance de las obras

E: ¢(Cree usted que, al tener una adecuada
capacitacion de las funciones, los colaboradores
mejorarian los procesos?

12: claro somos conscientes de ello y asi
aprovechariamos mejor el tiempo y los recursos, somos
conscientes que debemos de invertir mas en el personal
y tratar de fijar parametros de trabajo, espero que con
su orientacién lo hagamos, jajajaja

E: para esos estamos Ingeniero, la verdad me aporto
mucho esta charla espero sacarle mucho provecho
I12: gracias a usted, Luis, esto no es facil para el
empresario usted mas que nadie sabe en su recorrido
de docente lo dificil que es hacer empresa en este pais,
impuestos, controles, corrupcion y demas, usted me
entiende cierto?

E: jajajaja claro Ingeniero muchas gracias
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Anexo F: Registro Camara de comercio de Ingenieria Perimetral
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Anexo G: Registro Dian

P Sty

Formiario del Registro Unico Tributario

Péagina 1 e 1 Hoja2

Espario reservado para fa DIAN

- Nmero de identificacitn Tributaria (NIT):

8.DV 12 Direccién secciona!
9004812465 o 5§ "we=wsegm

4. Nimero de fommutario

i

14182421573

I

41517707212489084(8020) 0000D1418242157 3

14. Buztin electrénico

32
62 Natraleza 2 63. Formas asocialvas 12 &, Entdades o P a munteipaty
5. Fondes. 65, Comperntivas 67. Socledates. y nrganismos extranierss.
8. 9.0 70. Beneficio 1
Constitucién, Registro y Gitima Reforma Compaslclén det Capital
Documento 1. Constitucién 2. Refomiz
71.Ctase: 04 82. Nacienal: 100 %
72. Nimero; 1532543
73. Fecha: 20111125 83. Nacionat pitiico: 0%
74. Nomer de Notaria:
75. Entided de registo 03 84, Nacional privado: 100 %
76. Fecha da regist: 20111202
77. Mo, Matricula mercant: 2163729
76. Bepartamanto; 11
78. Ciudad/Municlpio: 4 85, Extranjero: 0 %
Vigencis: 86. Extranjero piibiico: 0 %
80. Desds:
81. Hastr 87. Extranjero privado: 0%
Entldad de vigilancia y control
£ "tidad de vigilandia y controt:
Estado de 1 empresa o persona
Ram 89. Estads actual; an. B1. Ni Tributaria (NiT): 92.0v
1 -
2 -
3 -
4 -
s -
Vincwlacitn econdmica

03, Vineuladibn g yooo

écontmica

07. Nom:

limes Identifica T iia (NIT) de ia
imere g0 ldemificacin Trbutarta (NIT) deta gy 1,

Fecha ganeracién documento PDF: 25-01-2013 14:20:17Am
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Fomutario del Registro (nico Trbittaio
Representaciin
Pagina T g 1 Hoja 3
4. Noimero de formulario 14182421573

il

B15)77072 124355413!]217) BDIDD1418242]5:

& Nitmearo de {dentificazisn Tributaria (NIT) 8.0V 12, Dimecln seazionat 14. Buzbn electonico
900481245 . 5 Vo 3 2
Roprosantacitn
8. Representatityy; 98. Fechs inidio eferdiun mpresemacitn:
REPRS LEGAL PRIN 18 2011114125
100, Tigmy 101. N 5 1620V 193 Nimero de tarjeta profesional:

__ Cédiadecidadani 1 3 g 1715

4. Primer apeflde
VERGARA
108. Nimem de (dertifieacitn Tributaris (T

98, Representamion:

3 26
105 Sequndo apelige 106. Prie: nombre 107. Ovos nombras
GIRALDO DANIEL ARTURO

108.0v ﬂﬂ.Rzﬂmsowmprssmhmebgal

5. Fecha inltio glercitio reprerantantn:

100. Tipo 101, Nt
2 N

104. Prmer apatido

108, Nimers de Idantcacisn Tributas AN

98. Regresentaridn:

100. T,

92.0V 103, Nimem e tnijeta profesianal:

05, Segundo apetide 106, Sxiner nombre 107. Otros nombres
103. BV 110. Razts sachd . gprisantarats tegal

99. Fecha 'nidn eferciom nipresentagitn:

3
104. Peimer apetite
108, Nimero do Idzmifiearisn Tribuiaria (NIT):
Represemtacitn:

109. Tipo e L1, it

101 Nbmes

102 ov 103 Nomera de torjeta profesiora:

103, S=mrdo apetido. 185. Primer nombre 107. Otms nomires

102 DV ﬂﬂ.RE.'.-.‘nx’ldmmmnE!@

92 Feoha infcin elergicio representacian:

102.0V 103 Némero da tatfet profesianal:

4
184, Prmer apelido

108. NGmero ¢ identifieaciin Triluttz (L

8. Representagién:

109, Ny

105. Segendo apetido 105, Primer nambeo 107. Otms Rombras.

109. DV 110. mmwrmrmlega!

99, Fecha nidlo ejercicio representacisn:

102. 0V 163, Ntimer d tojeta profesiona:

109, Tips ¢
5
104, Primer apeido

108, Nimero da tdentificacitn Tttt (NIT);

105. Segundo apelido 188. Primernomive 107, Otsos nombres.

109.BV #10. Rartin social reprasentame faga




