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1. INTRODUCCION

El presente documento permitid, considerar y determinar el desempefo del area
de Recursos Humanos en la organizacion Ingenieria & Disefio S.A, la cual tiene
como objeto social la consultoria, disefio e interventoria en el sector eléctrico para
la ejecucion de proyectos de ingenieria, arquitectura y comunicacién a nivel
nacional e internacional con entidades publicas y privadas.

El trabajo se desarrollé en tres momentos: descriptivo, analitico y propositivo. El
primer momento descriptivo, hace referencia detallada de los factores
organizacionales, la identificacion de la compaiia, la organizacién formal y el area
de Recursos Humanos.

El segundo momento permitié conocer el funcionamiento sistémico de la compainiia
en el cumplimiento de las diferentes metas organizacionales definidas en su
estrategia, su estructura, su cultura y la gestion humana empresarial; para conocer
si sus multiples funciones favorecen al éxito organizacional. Este analisis
minucioso de los resultados obtenidos determino las diferentes fortalezas vy
debilidades de cémo ha sido la contribucidon del Recurso Humano en el
cumplimiento de las metas.

Finalmente a partir del andlisis fue de suma importancia para presentar la
propuesta formal de la creacion de la dependencia de Recursos Humanos al
interior de la organizacion Ingenieria & Disefio S.A.



2. OBJETIVOS

2.1. OBJETIVO GENERAL

Identificar con un estudio minucioso en Ingenieria & Disefio los diferentes
procesos de la organizacion, con el fin de obtener la optimizacién del area de
Recursos Humanos conllevando a una mayor competitividad en el mercado.

2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

v Describir detalladamente la empresa Ingenieria & Disefio S.A., logrando
reconocer las caracteristicas generales de la organizacion como son el
sector en el que se desarrolla, su cultura, estructura y Recurso Humano.

v' Describir la estrategia y los diferentes procesos organizacionales:
compensacion, seleccion, bienestar, contratacidn, cultura organizacional,
induccion entre otras.

v' Analizar el area de Recursos Humanos en la organizacién y aportar desde
los conocimientos adquiridos en la Especializacion.

v Analizar la contribucion y la coherencia que tiene cada proceso y el area de

Recursos Humanos con el objetivo organizacional.



3. IDENTIFICACION DE LA ORGANIZACION (DESCRIPTIVA)

3.1. HISTORIA DE LA EMPRESA

Ingenieria & Disefio S.A., inicio sus actividades en octubre del aino 1996 en la
ciudad de Bogota, D.C., por lo que cuenta con mas de 18 afos de trayectoria en el
mercado.

La iniciativa nacié de la necesidad que planteaba el mercado del sector eléctrico
frente a las modificaciones que se estaban presentando en la forma de
contratacién, ya que anteriormente, previo a la ejecucion de los proyectos, se
contrataba la ingenieria basica, la ingenieria de detalle y la construccion por
separado y, posteriormente, se comenzé a realizar los proyectos con la modalidad
de "llave en mano", en donde en el mismo contrato se incluian las dos ultimas
etapas e incluso, en algunos casos, las tres etapas.

Dado que las empresas de construccion no tenian una infraestructura que les
permitiese acometer los disenos, se requeria una empresa que realizara esta
funcion, pero considerando ademas de los disefos propiamente dichos, el punto
de vista del constructor.

De esta forma, Ingenieria & Diseno S.A. inicid sus actividades con solo dos
ingenieros. Por el constante crecimiento que se presentd, en dos afos ya contaba
con un equipo de dos jefes, uno civil y otro eléctrico, cuatro ingenieros civiles, un
auxiliar eléctrico y dos personas de apoyo administrativo.

Actualmente, la Compafia cuenta con un equipo técnico conformado por:
Directores, Gestores, Ingenieros Civiles, Eléctricos, Ambientales, Dibujantes,
ademas cuenta con una Oficina de Proyectos con formacion en la metodologia
PMI, un area administrativa y un area del Sistema de Gestion Integral’.

3.2. SECTOR EN EL QUE SE DESARROLLA

Ingenieria & Disefio S.A., con 17 afos en el mercado reconocida por productos y
servicios orientados al area eléctrica encaminada al disefio y creacion de

" Ingenieria & Disefio. Historia. [citado 1 de octubre de 1996]. [ingedisa.com]. Disponible en:
[http://www.ingedisa.com/htm/empresa.htm].
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subestaciones, lineas de trasmisidn, proyectos de infraestructura, estructuras
metalicas, interventorias, estudios y asesorias.

Grafica 1. Variacion anual de PIB y demanda de energia eléctrica en Colombia.
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Elaboracién propia del documento de la “Unidad de Planeacién Minero Energética, DANE y XM (Expertos del
Mercado) - Plan de Expansion de Referencia Generacién-Transmisiéon 2013-2027.

De los datos preliminares del DANE la Grafica 1 evidencia que el PIB crecio6 en el
2012 4.2% el cual es menor respecto al afio anterior y se asocia por las
afectaciones por la disminucion de la produccion industrial y la desaceleracion del
crecimiento de la actividad minera, que paso de 14.6% en el 2011 a 5.9% en 2012.



Grafica 2. Balanza Comercial Nacional
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Elaboracién propia del documento de la “Unidad de Planeaciéon Minero Energética y Departamento Administrativo
Nacional de Estadistica (DANE) - Plan de Expansion de Referencia Generacion-Transmision 2013-2027.

Refleja la Grafica 2 la disminucion de la diferencia entre exportaciones e
importaciones, pues aunque las exportaciones crecieron 5.6% pasando de
US$56,915 millones en 2011 a US$60,125 millones en 2012; las importaciones
crecieron 8.8%, pasando de US$ 51.556 millones en 2011 a US$56,092 millones
en 2012.



Grafica 3. Composicion del PIB por rama de la actividad econémica.
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Elaboracién propia del documento de la “Unidad de Planeacion Minero Energética y Departamento Administrativo
Nacional de Estadistica (DANE) - Plan de Expansion de Referencia Generacion-Transmision 2013-2027.

Se observa en la Grafica 3 las actividades de mayor participaciéon son las de
bienes y servicios los cuales no son tan intensivos los consumos de energia
eléctrica, generando una “desmaterializaciéon” atipica de la economia, y por ende,
la teoria econdmica que relaciona directamente el crecimiento econémico con el
consumo de energia eléctrica, no es del todo aplicable a este caso.



Grafica 4. Evolucién anual de demanda de energia eléctrica
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Elaboracién propia del documento de la “Unidad de Planeacién Minero Energética y XM (Expertos del Mercado) -
Plan de Expansion de Referencia Generacion-Transmision 2013-2027.

En crecimiento anual los ultimos 7 afios la demanda ha tenido un crecimiento
aproximadamente de 3.0%, la Gréafica 4 muestra las dimensiones anualmente de
la demanda eléctrica total de 2003 a 2012.
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Grafica 5. Evolucién anual de demanda de energia eléctrica
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Elaboracién propia del documento de la “Unidad de Planeacion Minero Energética y XM (Expertos del Mercado) -
Plan de Expansion de Referencia Generacion-Transmision 2013-2027.

La composicion del sector eléctrico colombiano a diciembre de 2012 presentd
variacion positiva en el numero de agentes comercializadores, pasando de 80 a
92, mientras que los agentes generadores disminuyeron de 53 a 50, y los
distribuidores de 32 a 30. En la Grafica 5 se muestra la evolucion histérica del
numero de agentes del sector eléctrico colombiano segun su tipo.
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3.3. CLIENTES
(Anexo 1)

4. ORGANIZACION FORMAL

4.1. ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL

4.1.1. MISION

“INGENIERIA & DISENO S.A. brinda seguridad y confianza en el sector de la
infraestructura de trasmisién de energia eléctrica, a través de servicios de
asesoria en el desarrollo de proyectos de ingenieria, caracterizados por la calidad
en sus procesos Yy la experiencia multidisciplinaria de sus profesionales. Asi
mismo, mantiene un compromiso con la satisfaccion del cliente, la seguridad del
personal y el cuidado del medio ambiente, con el fin de aportar desde su actividad
al desarrollo econémico, tecnoldogico y social, tanto a escala nacional como
internacional™.

4.1.2. VISION

“Para el afio 2018, INGENIERIA & DISENO S.A., serd una empresa lider en el
sector de infraestructura de trasmisién de energia eléctrica, reconocida nacional e
internacionalmente por su competitividad en el mercado y la calidad de sus
servicios de asesorias para proyectos de ingenieria, ofreciendo soluciones
acordes con las necesidades del mercado™.

2 Ingenieria & Disefio. Mision. [ingedisa.com]. Disponible en: [http://www.ingedisa.com/htm/mision.html].

3 Ingenieria & Disefio. Vision. [ingedisa.com]. Disponible en: [http://www.ingedisa.com/htm/vision.html].
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4.1.3. OBJETIVOS

+ Mejorar el nivel de satisfaccion del cliente

+ Mejorar el nivel de competencia del personal
+ Prevenir los accidentes laborales

+ Prevenir la aparicion de enfermedad laboral
+ Hacer uso racional de los recursos naturales.

4.1.4. POLITICA INTEGRAL

“Su Politica de Gestion Integral basada en la Calidad, el Medio Ambiente, la
Seguridad y Salud en el Trabajo:

» Satisfacer las necesidades y expectativas de sus clientes, manteniendo la
permanencia, competitividad y liderazgo en el mercado.

* Mejorar continuamente la eficiencia y eficacia del Sistema de Gestion Integral a
través de los procesos, para ofrecer servicios de alta calidad.

« Identificar los peligros, evaluar, valorar y minimizar los riesgos laborales, con el
fin de prevenir la ocurrencia de accidentes y enfermedades laborales para
proteger la seguridad y salud de los trabajadores, contratistas y subcontratistas.

* Prevenir la contaminacion a través de la identificacion de aspectos ambientales,
mediante la evaluacion, mitigacion y control de posibles impactos ambientales en
el desarrollo de las actividades de la Compainia.

« Cumplir con los requisitos legales, reglamentarios, ambientales, de seguridad y
salud en el trabajo y otros requisitos que la Compainiia defina.

* Fortalecer el potencial humano y profesional de sus colaboradores y lograr un
equipo solido, competente y comprometido que desarrolle el trabajo de forma
ética, eficiente y segura.

* Proveer oportunamente los recursos humanos, fisicos y financieros para el
mantenimiento y mejoramiento continuo del Sistema de Gestién Integral.
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* Mantener la difusién de esta Politica a toda la Compania y partes interesadas,
con el fin de comprometer a los involucrados en el mejoramiento continuo del
Sistema de Gestion Integral™.

4.1.5. HISTORIA DE LA CERTIFICACION

‘Ingenieria & Disefio S.A. a medida que se fue consolidando y creciendo en el
mercado se disefaron registros y procedimientos para el desarrollo del ciclo
productivo como una estrategia de competitividad en el mercado y herramienta
para el mejoramiento por medio de la experiencia en la ejecucién de cada uno de
los compromisos contractuales adquiridos. Hacia el afo 2002 la Compadia
empieza a trabajar con procesos estandarizados acordes con los requisitos de la
norma ISO 9001:2008. En el afio 2005 la Firma fue certificada por primera vez y
en la actualidad cuenta con la recertificacion y un equipo de profesionales
altamente comprometidos con la cultura de la calidad, el cumplimiento de la
politica y la mejora continua de nuestros procesos™.

4.1.6. ALCANCE DE LA CERTIFICACION.

El alcance actual de nuestra certificacion mediante la /ISO 9001:2008 es:
“Consultoria en diseno y asesoria en ingenieria civil y eléctrica en proyectos de
estructuras metalicas y concreto, infraestructura de instalaciones industriales,
lineas de trasmision y subestaciones eléctricas de extra alta, alta, media y baja
tension e instalaciones eléctricas domiciliarias e industriales”.

4.2. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL.

El orden formal que se encuentra en Ingenieria & Disefio S.A., es una estructura
matricial ya que agrupa a los empleados de esta organizacion simultaneamente
por funciones y divisiones; es decir combina las estructuras tanto funcional como
divisional.

4 Ingenieria & Disefio. Alcance. [ingedisa.com]. Disponible en: [http://www.ingedisa.com/htm/sgi.html].
5 Ingenieria & Disefio. Alcance. [ingedisa.com]. Disponible en: [http://www.ingedisa.com/htm/historia.html].
8 Ingenieria & Disefio. Alcance. [ingedisa.com]. Disponible en: [http://www.ingedisa.com/htm/alcance.html].
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La estructura matricial “se denomina en ocasiones sistema de mandos mudultiples.
Una organizacion con una estructura matricial cuenta con dos tipos de estructura
simultaneamente. Los empleados tienen, de hecho, dos jefes; es decir, trabajan
con dos cadenas de mando. Una cadena de mando es la de funciones o
divisiones, el tipo que se diagrama en forma vertical. El segundo es una
disposicion horizontal que combina al personal de diversas divisiones o
departamentos funcionales para formar un equipo de proyecto o negocio,
encabezado por un gerente de proyecto o un grupo, que es experto en el campo
de especializacion asignado al equipo™.

Por lo anterior en Ingenieria & Disefio a lo largo de su crecimiento se ha visto en la
necesidad de diversificarse en sus diferentes servicios dirigidos a sus diferentes

7 Monografias.com. Estructuras Organizacionales. [monografias.com]. Disponible en:
[http://www.monografias.com/trabajos93/estructuras-organizacionales/estructuras-organizacionales.shtml].
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clientes; de igual manera este tipo de estructura cuenta con autonomia suficiente
para que cada area tome sus propias decisiones en cuanto a sus productos; esto
le ha permitido a la organizacion buscar la mayor cohesidén de los diferentes
recursos especializados que poseen generando una gran utilidad en el desarrollo
de sus proyectos.

Es importante mencionar que cada division puede realizar las funciones
necesarias para servir correctamente sus servicios, no se desconoce que la
cumbre estratégica controla las acciones o el funcionamiento de cada una de las
divisiones mediante la normalizacion de resultados. De igual forma realiza
funciones de apoyo centralizadas delegando a los directores de cada division. A
su vez los diferentes proyectos ingenieria civil de la organizacion se definen como
actividades unicas, particulares y especificas buscando desarrollar proyectos de
manera mas rapida, sirviéndole a la organizacion para tener innovacion y
creatividad siendo mas representativa la ventaja competitiva. De otra parte esta
estructura conlleva a disminuir gradualmente los riesgos facilitando la busqueda
de nuevas oportunidades en el mercado eléctrico.

Para Ingenieria & Disefio y las seis configuraciones que plantea Henry Mintzberg
se puede explicar de la siguiente forma:

~ Apice
estratégico

Niicleo de operaciones

En el ndcleo de operaciones: encontramos los diferentes operarios que se
encargan de hacer el trabajo basico de los proyectos desarrollados por la
organizacion definidos en los bienes y servicios.

+ Apice estratégico: encontramos la parte gerencial de la organizacion, los
directivos de los niveles superiores y los de cada area. Esto a su vez van
encaminados hacer cumplir la misién de la empresa.
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+ Linea media: la cual esta unida al nlcleo de operaciones pasando de los
directivos que se encuentran en el apice estratégico hasta los supervisores
de las areas. De igual manera el lider de la linea media debe ser un recurso
humano visible de esta unidad.

+ Tecnoestructura: estan los diferentes analistas de Ingenieria & Disefio
conllevando a las diferentes pautas de la organizacion.

+ Staff de apoyo: son las unidades especializadas de la organizacion
proporcionando su apoyo.

4.3. CULTURA ORGANIZACIONAL

La cultura y el clima organizacional se han convertido en un elemento de relevada
importancia estratégica, es por esto que la cultura organizacional permite a los
miembros de una empresa ciertas conductas e inhiben otras; una cultura humana
y abierta anima a la participacion y conducta madura de cada uno de los
integrantes, si las personas se comprometen y son responsables se debe a que la
cultura laboral se lo permite siendo esto una fortaleza que encamina a la
organizacion hacia la excelencia.

Por otra parte el clima organizacional se determina por la percepcion que tiene
cada empleado de cada uno de los elementos culturales por ejemplo la manera de
reaccionar, de sentir de las personas frente a las caracteristicas y calidad de la
misma cultura.

Para Ingenieria & Disefio la concepcidon de ser humano inmerso en su cultura y en
el clima organizacional no es una fuente de valor para la misma ya que
aproximadamente hace dos afios no se realiza una encuesta que mida la cultura
disminuyendo notablemente las diversas oportunidades de estrategia que pueden
ser efectivas a la hora de mejorar las condiciones actuales y futuras de la
organizacion.

En cuanto al clima organizacional no cuentan con un formato que permita medirlo
dificultando tener el conocimiento de como es percibida la empresa por los
trabajadores identificando fortalezas o aspectos bien valorados de la cultura
organizacional, asi como conocer las verdaderas fuentes de insatisfaccion
conllevando a actitudes negativas frente a la organizacion.

Actualmente Ingenieria & Disefio solo cuenta con un Comité de Convivencia
Laboral regulado por la resolucién 2646 de 2008 en el Art. 14 convirtiéndose en
una estancia al interior de la organizacion permitiendo un abordaje imparcial a las
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posibles situaciones de acoso expuestas por los funcionarios. No se desconoce
que es una herramienta que juega un papel importante al interior de Ingenieria &
Disefo teniendo un impacto en la gestion conllevando a tener resultados positivos
en el clima y el bienestar de los trabajadores dependiendo de los lideres del
mismo.

Se puede concluir que los dos elementos tanto la cultura como el clima hacen
parte de un plan estratégico de Recursos Humanos en la organizacién los cuales
no se ven definidos totalmente al interior de Ingenieria & Disefio, evidenciandose
constantemente un alta rotacion de personal, poco sentido de pertenencia,
subvaloracién de los trabajadores, alto poder de jerarquizacion hacia la linea
media y el nucleo de operaciones, entre otras lo que limita en gran medida la
competitividad y el éxito empresarial.

5. AREA DE RECURSOS HUMANOS

5.1. PLANES DEL AREA

Se encuentra que no existe un plan estratégico de Recursos Humanos y que los
planes de desarrollo y formacion se realizan de acuerdo a la necesidad de cada
uno de los proyectos que se pondran en marcha; desconociendo que son
aspectos de vital importancia para poder establecer y precisar las diferentes
ventajas a nivel competitivo con las que se cuenta para identificar claramente las
condiciones de oportunidades estratégicas, la planeacion estratégica a su vez
tener una trayectoria inteligente y bien definida para llegar al objetivo final
buscando nuevas posibilidades, previendo amenazas, aspectos criticos vy
eventualidades; para que a lo largo de este proceso se tenga claridad de los
diferentes indicadores que nos dicen en qué medida se esta logrando.

5.2. PROCESOS

Como parte de los proceso del area de Recursos Humanos en Ingenieria & Disefio
encontramos: reclutamiento-seleccion, induccién, formaciéon y capacitacion,
evaluacion del desempefo, acciones disciplinarias, bienestar, seguridad y salud
en el trabajo y responsabilidad social.
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5.2.1. RECLUTAMIENTO Y SELECCION

En Ingenieria & Disefio el proceso de reclutamiento y seleccion siempre se
enmarca con las mismas fuentes de reclutamiento de la siguiente forma:

RECLUTAMIENTO Y SELECCION

1. | Solicitud de personal: EI Director o
Coordinador de area hace la respectiva
solicitud verbal o escrita donde comunica el
perfil requerido al Director Administrativo o en
su defecto al Asistente de Recurso Humano
para su respectivo tramite.

2. | Solicitud hoja de vida: Definido el perfil del
cargo solicitado el Asistente de Recurso
Humano convoca por el medio mas
conveniente el requerimiento; las hojas de vida
se reciben en el area de Recurso Humano.

3. | Clasificacién hoja de vida: El Asistente de
Recurso Humano pre clasifica las hojas de vida
para que el Director o Coordinador que ha
requerido el personal revise las hojas de vida
preseleccionada y a discrecion del mismo
considere la necesidad de realizar pruebas y
comunica al area administrativa para convocar
a los candidatos.

4. | Pruebas técnicas de seleccion: Los
aspirantes que cumplen con las
especificaciones y si se ha definido la
necesidad de pruebas técnicas, éstas seran
preparadas por el solicitante a su vez el
Asistente de Recurso Humano aplica las
pruebas técnicas. El resultado de las pruebas
se consignara dejando evidencia de la
calificacion obtenida por el aspirante.

5. | Pruebas Psicotécnicas: Son presentada por el
candidato y remitidas por el Asistente de
Recurso Humano al psicélogo, para que emita
concepto escrito.

6. | Verificacion de datos: El Asistente de Recurso
Humano confirma la informacién relacionada
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con experiencia y estudios aplicables al perfil
del cargo.

7. | Entrevista: El Director Administrativo de
acuerdo con el resultado de las pruebas,
realiza la correspondiente entrevista inicial. El
candidato puede ser entrevistado por el director
o coordinador solicitante en caso de ser
requerido, quien puede emitir concepto verbal o
escrito.

8. | Solicitud de documentos para contratacion:
se solicitan los documentos que soporten la
informacién suministrada en la hoja de vida y
otros necesarios parara proceder a la
contratacion.

9. | Contratacion: Se diligencia el formato
I&D6703. El Asistente de Recurso Humano se
encarga de elaborar el contrato de trabajo
para la firma vy las correspondientes
afiliaciones de ley.

10. | Entrega de Puesto: Por medio de acta de
reunion se hace entrega oficial del puesto de
trabajo y de los elementos que el Colaborador
utilizara para el desempefio de sus labores, asi
mismo se procedera a tomar la foto para la
elaboracion del carnet empresarial.

Elaboracion propia, tomado del documento “Procedimiento de Recurso Humano, Ingenieria & Disefio.

5.2.2. INDUCCION

La induccién tiene como objetivo realizar el empalme con todos los nuevos
trabajadores, es realizada por el Gestor HSEQ dando a conocer temas como:
seguridad y salud en el trabajo (SGST), reglamento interno de trabajo y otras
reglamentaciones. Por otra parte el Asistente de Recursos Humanos ensefa el
respectivo manual de funciones del cargo a realizar, presenta al nuevo
colaborador en la organizacién indicandole al mismo la ubicacién de areas
comunes y de trabajo; finalmente se realiza la induccion al cargo por parte del
Coordinador de area o su delegado.
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5.2.3. FORMACION Y CAPACITACION

Permite mejorar el nivel de competencia del trabajador, aplica segun
requerimientos de los proyectos y necesidades de conocimiento de los
trabajadores. Esta a cargo del Gestor de area el cual identifica las necesidades de
formacion en sus colaboradores y realiza la respectiva solicitud de capacitacion.

FORMACION Y CAPACITACION

1. Posibles fuentes de capacitacion: Las
fuentes para identificar dichas necesidades
pueden ser:

1. Resultados de la evaluacion inicial realizada
en la seleccioén. 2. Mejoras tecnolégicasen los
diferentes procesos. 3. Resultados de la
evaluacién del desempefo. 4. Auditorias
internas de calidad. 5. Resultados de la

Revision por la Gerencia. 6. Solicitud de
responsable del proceso/ jefe inmediato, entre

otros.

2, Capacitacion: El Director Administrativo
conjuntamente con los demas Directores,
analiza las necesidades de capacitar

personal, evalua los recursos con que
cuenta la Compania y determina la prioridad
para atender las necesidades identificadas. Se
definen las capacitaciones a efectuar
externamente (seminarios, congresos, otros),
adicionalmente se evallua la posibilidad de
realizar capacitaciones internas con recursos
propios de la empresa o del trabajador.

3. Evaluacion y seguimiento: Una vez
capacitado se realiza la primera evaluacion,
posteriormente se realiza una evaluacion de
seguimiento para verificar la aplicacién del

tema en los proyectos en los que
se esta participando.

Elaboracion propia, tomado del documento “Procedimiento de Recurso Humano, Ingenieria & Diseno.
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5.2.4. EVALUACION DEL DESEMPENO

Esta herramienta al interior de Ingenieria & Disefio se realizd su ultima
modificacién en el afio 2012, esta fue creada por la organizacién y es aplicada por
cada uno de los jefes directos del area.

EVALUACION DEL DESEMPENO

1. Evaluaciéon de desempeno: Realizar por lo
menos anualmente una evaluacién general de
desempenio.

Elaboracion propia, tomado del documento “Procedimiento de Recurso Humano, Ingenieria & Disefio.

5.2.5. ACCIONES DISCIPLINARIAS
ACCIONES DISCIPLINARIAS

1. Faltas disciplinarias: Las notificaciones
verbales o escritas sobre el comportamiento
irregular de un funcionario, deben hacerse a
través del Director Administrativo.

2. Descargos iniciales: El Director Administrativo
cita a la persona o personas involucradas para
escuchar la version de los hechos, en caso de
ser necesario. Se tendra en consideracion, el
concepto del jefe inmediato y su evaluacion de
gestion, la antigledad en la empresa y
antecedentes sobre situaciones similares
ocurridas con anterioridad, para tomar |la
decision correspondiente.

3. Resultados: Dependiendo de los resultados
del punto anterior y la gravedad, las acciones
atomarseran conjuntas entre Director y
Coordinador de Area con la asesoria externa si
a ello hubiere lugar.

4. Accion Disciplinaria: De ser requerido el
resultado de la accién disciplinaria, constara de
memorando con los anexos documentarios que
se consideren necesarios, copia de los cuales
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deben archivarse en la hoja de vida de la
persona en cuestion. En caso de suspensién o
terminacion de contrato con justa causa, se
infformade tal novedad por escrito a la
persona(s) involucrada(s) y al Jefe inmediato.
Seguidamente se actualiza los datos con las
acciones disciplinarias tomadas o0 en
memorando archivado en la hoja de vida.

Elaboracién propia, tomado del documento “Procedimiento de Recurso Humano, Ingenieria & Disefio.

5.3. BIENESTAR

Este se encuentra bajo la supervision y realizacion del Asistente de Recursos
Humanos con la supervisién y autorizacion de la Direccion Administrativa y Junta
Directiva; encontramos actividades tales como: dia de la mujer, dia del hombre,
dia de amor y amistad, cumplearios, halloween y navidad.

No cuentan con convenios externos a excepcion de la caja de compensacion
familiar pero esta la usan los colaboradores de manera individual, no por arreglo
empresarial para actividades colectivas.

BIENESTAR

1. Plan Bienestar: Elaboracion de plan de
bienestar laboral, este documento sera
actualizado con nuevas propuestas.

2. Autorizacion Plan Bienestar: autorizado el
plan de bienestar se procede a llevar a cabo las
actividades en él descritas en las fechas

estipuladas.
3. Seguimiento Plan de Bienestar: se debe
evaluar el impacto de las

actividades  realizadas y  verificar el
cumplimiento de lo programado. El nivel de
gestion de las actividades programadas se
mide mediante indicador.

Elaboracion propia, tomado del documento “Procedimiento de Recurso Humano, Ingenieria & Disefio.
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5.4. SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

Ingenieria & Disefio S.A. desarrolla actividades encaminadas a pausas activas,
inspecciones, vigilancia epidemiologica, identificacidn de riesgos de accidentalidad
o enfermedad laboral, los cuales se registran en el Panorama General de Factores
de Riesgo (PGFR).

5.5. RESPONSABILIDAD SOCIAL

“La Responsabilidad Social Empresarial de INGENIERIA & DISENO S.A, es el
conjunto de relaciones simbidticas basadas en practicas, principios y valores que
integran el comportamiento ético, para desarrollar sinergias empresariales entre
los grupos de interés. En consecuencia Ingenieria & Disefio S.A., cumple con: los
acuerdos comerciales, la legislacion nacional e internacional, acuerdos
contractuales; ademas cuenta con productos sustentables econdémica vy

ambientalmente”®.

Existen algunas actividades orientadas hacia las mejores practicas como empresa:

+ El acercamiento de familiares de los trabajadores

+ El fomento de programas hacia la proteccién del trabajador

+ La prevencion de la contaminacion por medio de la promocion
+ Fomento del reciclaje en la fuente.

8 Ingenieria & Disefio. Responsabilidad Social Empresarial. [ingedisa.com]. Disponible en:
[http://www.ingedisa.com/htm/rse.htm].
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6. IDENTIFICACION DE LA ORGANIZACION

6.1. DESCRIPCION DEL ENTORNO

6.2. MODELO HITT (2004)

6.3. MARCO GENERAL.:

6.3.1. DEMOGRAFICO:

De acuerdo con el Sistema Unico de Informacion —SUI de la Superintendencia de
Servicios Publicos Domiciliarios, el Sistema Interconectado Nacional —SIN-
contaba a finales del afio 2009 con 11,210,174 usuarios, de los cuales 91.3%
correspondian a residenciales y el restante 8.7% a usuarios no residenciales,
dentro de los que se incluyen industriales, comerciales, oficiales y otros.

Con respecto al Sistema Interconectado Nacional —SIN, hacia el afo 2009 el
consumo del sector residencial constituia el 41.2% del total nacional, seguido del
sector industrial con 30.9% y del sector terciario con el 25.0%. Los demas que se
suman el 2.9% restante. En total se tiene que en ese afio la demanda nacional de
energia eléctrica del SIN ascendioé a 54,679 GWh; durante los afos 2000-2009 la
demanda nacional crecié a una tasa media anual de 2.9%, valor que se afecto6 por
los bajos crecimientos durante los afos de crisis econdmica 2008-2009.

Ademas de lo anterior, el servicio de energia eléctrica se presta en zonas no
interconectadas —ZNI- y otros agentes, principalmente industriales, producen su
propia energia a partir de generadores diésel principalmente. Para el aino 2009 se
estima9 que el consumo de este tipo de agentes logré una magnitud de 7,074
GWh™.

9 LUIS CARLOS ROMERO, ISMAEL LEON MUNOZ, JAIME FERNANDO ANDRADE. Proyeccién de
Demanda de Energia en Colombia. [upme.gov.co]. Subdireccion de Planeacion Energética, [oct 2010].
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Una caracteristica interesante del sector eléctrico de Colombia (asi como de su
sector de abastecimiento de agua) es la existencia de un sistema de subsidios
cruzados desde usuarios que viven en areas consideradas como relativamente
afluentes, y de usuarios que consumen cantidades de electricidad superiores, a
aquellos que viven en areas consideradas pobres y quienes usan menos
electricidad.

Para el mes de junio de 2010 el pais contaba con una capacidad instalada de
generacion eléctrica de 13,531 MW, de los cuales 67.4% correspondia a
generacion hidraulica, 20.4% térmica con gas natural; 7.3% generacién térmica
con carbédn, y el restante 5.0% lo constituian plantas de cogeneracion, fuel oil y
eolicas. Con esta distribucion del parque de generacion, se tiene que en la ultima
década aproximadamente el cuatro quintas partes de la energia generada en el
SIN ha sido a partir de fuentes renovables y lo restante basado en combustibles o
importaciones desde los paises vecinos como Ecuador o Venezuela.

Por otra parte, la generacion eléctrica del pais se encuentra concentrada en tres
regiones: Antioquia, con una capacidad instalada principalmente hidraulica;
Centro, también mayoritariamente hidraulica y en segundo lugar generacién con
carbén; y en tercer lugar la Costa Atlantica donde la electricidad se produce a
partir de gas natural en su mayor parte.

En las regiones restantes se ha producido aproximadamente el 17.6% de la
energia eléctrica del pais en la ultima década. Es de anotar que en el afio 2009 el
Fendmeno de El Nifio ocasioné una reduccién de los aportes hidrolégicos al
sistema, de manera que se incrementara la generacion a partir de combustibles
como el gas natural, el carbén y el diésel.

Finalmente, el Sistema de Transmision Nacional —-STN, cuenta con
aproximadamente 24,109 km de lineas de transmision, de los cuales 2,398 km
corresponden a las mayores lineas de 500 kV, 11,622 km lo constituyen lineas de
230 kV y 10,074 km son lineas de 115 kV"1°.

Disponible en:
[http://www.upme.gov.co/Docs/Energia/PROYECC DEMANDA ENERGIA OCTUBRE 2010.pdf].

10 LUIS CARLOS ROMERO, ISMAEL LEON MUNOZ, JAIME FERNANDO ANDRADE. Proyeccién de
Demanda de Energia en Colombia. [upme.gov.co]. Subdireccion de Planeacion Energética, [oct 2010].
Disponible en:
[http://www.upme.gov.co/Docs/Energia/ PROYECC DEMANDA ENERGIA OCTUBRE 2010.pdf].
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6.3.2. POLITICO - JURIDICO:

Con el fin de promover la libre competencia en el sector de los servicios publicos
asi como un mejoramiento en la prestacién de los mismos, se implementaron las
leyes de Servicios Publicos Domiciliarios (142/94) y del Sector Eléctrico (143/94).
La Ley 142/94 define el marco legal de los servicios publicos domiciliarios, y la Ley
143/94 define el marco normativo para la generacion, transmision, distribucion y
comercializacién de la energia eléctrica.

A nivel nacional, el principal organismo del sector es el Ministerio de Minas y
Energia, que tiene a su cargo el desarrollo de las politicas, la planeacion,
regulacion, coordinacion y seguimiento de todas las actividades relacionadas con
el servicio publico de electricidad, a través de las siguientes entidades:

Comision de Regulacion de Energia y Gas, CREG

Establece las reglas a las cuales deben ajustarse las empresas de generacion,
transmision, distribucion y comercializacion. La regulacion orienta a las empresas
a prestar econdmica y eficientemente el servicio, y a los usuarios a pagar los
costos reales y eficientes en los cuales deben incurrir las empresas. Es la que se
encarga de emitir las resoluciones.

La UPME, Unidad de Planeaciéon Minero Energético

Es la que establece una politica de planeacion de la expansion del sector
energético en general.

El CNO, Consejo Nacional de Operacién

Acuerda los aspectos técnicos para garantizar que la operacion integrada del
sistema interconectado nacional sea segura, confiable y econémica; ademas de
ser el organismo ejecutor del reglamento de operacion.

El CND, Centro Nacional de Despacho

Es el encargado de coordinar la operacion del Sistema Interconectado Nacional,
SIN, con los Centros Regionales de Despacho, CRD, ademas de recibir las ofertas
de parte de las generadoras que participan en la bolsa de energia; entre otras
funciones de gran importancia.

Otra importante institucion a nivel nacional que ejerce funciones sobre el sector,
es:
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La SSPD, Superintendencia de Servicios Publicos Domiciliarios

La SSPD tiene por objeto realizar el control de eficiencia y calidad del servicio y el
control, inspeccion y vigilancia de las empresas prestadoras de servicios publicos.

La reestructuracion del sector energético colombiano también trajo cambios en las
relaciones comerciales. Dentro de este marco regulatorio se empezo a dar la libre
competencia entre generadores y comercializadores. Asi mismo, en transmision y
distribucion se inicio el cobro de la conexion y el uso del Sistema de Transmision
Nacional, STN. Se creo6 el Mercado de Energia Mayorista, MEM, y se establecio la
Bolsa de Energia.

El Mercado de energia se divide en:
El Mercado Mayorista de energia

Donde se realizan transacciones entre los generadores, los distribuidores y los
comercializadores.

Y el mercado minorista
Que atiende al usuario final directamente.

El Mercado de Energia Mayorista (MEM) a su vez se compone de dos mercados
diferentes:

La Bolsa de Energia
Donde tienen lugar las compras y ventas a precio fijo con tarifas horarias.
La contratacion a largo plazo

Las generadoras pueden vender su produccion en la Bolsa o celebrar contratos de
suministro libremente negociados con comercializadoras, distribuidoras,
consumidores no regulados y otras generadoras.

La Bolsa de Energia es un mercado de transacciones horarias, en el que pueden
vender y comprar los generadores y comercializadores los saldos que resulten
entre su oferta y demanda real. Cada dia los generadores ofertan el precio
requerido para generar con cada unidad hidroeléctrica y cada maquina térmica, en
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cada hora del dia siguiente, e informan ademas de la disponibilidad de cada

planta”.

6.3.3. TECNOLOGICO:

El gran potencial del pais en nuevas tecnologias de energia renovable
(principalmente edlica, solar y biomasa) apenas si ha sido explorado. En mayo de
2014 expedida la ley 1715 de 201412, disefiada para promover energias alternas
carece de disposiciones clave para lograr este objetivo, como, por ejemplo feed-in
tariffs, y hasta ahora ha tenido muy poco impacto. Las grandes plantas de energia
hidraulica y térmica dominan los planes de expansion actuales. La construccion de
una linea de transmision con Panama, que enlazara a Colombia con
Centroamérica, ya esta en marcha.

El sector eléctrico en Colombia estd mayormente dominado por generacién de
energia hidraulica (64% de la produccion) y generacion térmica (33%). No
obstante, el gran potencial del pais en nuevas tecnologias de energia renovable
(principalmente edlica, solar y biomasa) apenas si ha sido explorado.

La ley de 2001 disefiada para promover energias alternas carece de disposiciones
clave para lograr este objetivo, como, por ejemplo feed-in tariffs, y hasta ahora ha
tenido muy poco impacto. Las grandes plantas de energia hidraulica y térmica
dominan los planes de expansion actuales. La construccion de una linea de
transmision con Panama, que enlazara a Colombia con Centroamérica, ya esta en
marcha.

Una caracteristica interesante del sector eléctrico de Colombia (asi como de su
sector de abastecimiento de agua) es la existencia de un sistema de subsidios
cruzados desde usuarios que viven en areas consideradas como relativamente
afluentes, y de usuarios que consumen cantidades de electricidad superiores, a
aquellos que viven en areas consideradas pobres y quienes usan menos
electricidad.

" EPSA. Marco Regulatorio. [epsa.com.co]. Disponible en: [http://www.epsa.com.co/nosotros/marco-
regulatorio].

2 Presidencia de la Republica. Normatividad. [presidencia.gov.co].  Disponible  en:
[http://wsp.presidencia.gov.co/Normativa/Leyes/Documents/LEY %201715%20DEL %2013%20DE%20MAY Q%
20DE%202014.pdf].
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El sector eléctrico ha sido desagrupado en generacion, transmision, Red de
distribucién y comercializacion desde que se llevaron a cabo las reformas del
sector eléctrico en 1994. Alrededor de la mitad de la capacidad de generacion es
privada. La participacion privada en distribucion eléctrica es mucho mas baja.

Recursos de Energia Renovable

Colombia tiene una capacidad instalada de energia renovable de 28.1 MW
(excluyendo grandes planta hidroeléctricas) que consiste principalmente en
energia edlica. El pais tiene importantes recursos de pequefia hidraulica, edlica, y
solar que permanecen en gran parte sin explotar. De acuerdo con un estudio del
Programa de Asistencia en Gestion del Sector Energético del Banco Mundial
(ESMAP), la explotacion del gran potencial edlico del pais podria cubrir mas de la
totalidad de sus necesidades actuales de energia™3.

6.3.4. ECONOMICO:

En la ultima década, los Servicios Publicos y particularmente el sector energético,
ha incrementado su participacion en el Producto Interno Bruto, PIB,
constituyéndose hoy dia en uno de los ejes de las locomotoras que ha definido el
Gobierno Nacional en la Ley 1450/2011, del Plan Nacional de Desarrollo, para el
fortalecimiento y crecimiento de la economia, generacién de empleo y reduccién
de la pobreza.

La participacion de los servicios publicos de agua, gas domiciliario y energia
eléctrica incrementaron su participacion del 2,2% en el 2000 a 6,1% en el 2009.
Particularmente, se destaca la participacion del sector de energia eléctrica
respecto a los demas sectores, aumentandose en casi tres veces su participacion
en el PIB del 1,3% en el 2000 a 3,7% en 2009.

En concordancia con el desempefio economico, el comportamiento de la demanda
de energia eléctrica se encuentra estrechamente relacionado con esta variable, lo
cual reafirma la importancia de la electricidad como insumo productivo. En la
siguiente grafica, se observa la relacion entre la variacion anual del PIB y de la
demanda de energia eléctrica para el periodo 1998-2011:

13 Técnica de Conexiones SAS. [teconex.com]. Disponible en:
[http://www.teconex.com/index.php?option=com _content&view=article&id=42:el-sector-electrico-colombiano-y-
las-nuevas-tecnologias-de-energias-renovables&catid=21:noticias&ltemid=101].
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Grafica 6: Comportamiento Trimestral del PIB y la Demanda de Energia
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Sistema de Informacion Eléctrico Colombiano SIEL. [siel.gov.co]. Disponible en:
[http://www.siel.gov.co/LinkClick.aspx?fileticket=LOAASwJjMz8 =].

Desde los inicios del Mercado Mayorista de Energia Eléctrica (1995), se observa
una alta correlacion entre ambas variables hasta el primer trimestre de 2003.
Posteriormente, una dispersion de éstas hasta el 2008. Sin embargo, a partir del
afno 2009 se vuelve a presentar este estrecho vinculo entre el PIB y la demanda
de energia eléctrica y luego una dispersion de estas variables en el 2010, que se
profundiza a inicios del 2011.

6.4. MARCO INDUSTRIAL

6.4.1. COMPETENCIA

Ingenieria & Disefio S.A. se desarrolla en el Sector Eléctrico.

Los principales competidores son:
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IEB Ingenieria Especializada “Somos una firma de consultoria especializada en
Ingenieria Eléctrica llevamos 25 afios generando relaciones solidas con nuestros
clientes y proporcionando soluciones Optimas de ingenieria soportadas en el
conocimiento y en el acompafiamiento.

Disponemos de un equipo de ingenieros especialistas en diferentes areas,
dispuestos a afrontar los retos de nuevos proyectos, esto es ENERGIA VITAL. Y
asumimos los compromisos con un verdadero acompafiamiento a nuestros
clientes, esto es CONEXION TOTAL.

En cada uno de nuestros proyectos aplicamos las mejores practicas de ingenieria,
nos apropiamos de la tecnologia de punta y fomentamos constantemente la
investigacion y el desarrollo, para beneficio de nuestros clientes™4,

6.4.2. COMPETIDORES POTENCIALES

La empresa lider en el sector eléctrico colombiano son Las Empresas Publicas de
Medellin (Empresa que también cuenta con el servicio de acueducto y
saneamiento para el departamento de Antioquia. EPM es una empresa de
servicios publicos, propiedad de la Alcaldia de Medellin. Su casa matriz se
encuentra en dicha ciudad y cuenta con inversiones en diferentes empresas
energéticas de América y el Caribe.

Segun el CREG Colombia tiene registrados 66 productores de electricidad; de otra
parte EL Ministerio de Minas y Energia & la UPME (Unidad de Planeacion Minero
Energética, solamente tres companias juntas — las compafiias publicas Empresas
Publicas de Medellin e ISAGEN, asi como la privada EMGESA —controlan el 52
por ciento de la capacidad de generacion total.

Finalmente la transmision en el Sistema Nacional Interconectado es servida por
siete companias publicas distintas, cuatro de las cuales trabajan exclusivamente
en transmisién (ISA, EEB, TRANSELCA y DISTASA). Las tres restantes (EEPPM,
ESSA y EPSA) son compaiias integradas que llevan a cabo todas las demas
actividades de la cadena eléctrica (es decir, generacién, transmision y
distribucion). La compafiia mas grande es Interconexion Eléctrica S.A. (ISA), que
pertenece al gobierno”™'®.

14 ieb Ingenieria Especializada. Quienes Somos. [ieb.com]. Disponible en:
[http://www.ieb.com.co/energia/contenido-box.php?ldsec=3&ldsubsec=6&ldmenu=6].
5 SMAP (Energy Sector Management Assistance Program). [citado 2007].
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Actualmente, existen 17 compafias que tienen integrada la de distribucion y la
comercializacion; 7 que integran generacién, distribucion y comercializacién; y 5
completamente integradas. Los tres principales actores en materia de
comercializacion son Gas Natural Fenosa (con Electricaribe y otras), Endesa
(Codensa) y Empresas Publicas de Medellin (EPM).
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7. ANALISIS SISTEMA FORMAL

7.1. ESTRATEGIA

7.1.1. ANALISIS EXTERNO: Oportunidades y amenazas de alto impacto

Oportunidades de Alto Impacto Amenazas de Alto Impacto

o1 Eficiencia y practicas de talla mundial Inadecuado manejo y uso de los recursos A1
Provision de energia electrica del pais a mediano y Cambio cimético
02 largo plazo A2
Elevada capacidad de exportacion de energia ., -
L i Regulacion en el sector eléctrico
03 electrica, bienes y servicios A3
Fortalecimiento de la posicion competitiva de
Colombia y las organizaciones dedicadas a este Entomo cambiante
04 tipo de mercado A
05 A5
Elaboracion propia

7.1.2. ANALISIS INTERNO: Fortalezas y debilidades de alto impacto

Fortalezas de Alto Impacto Debilidades de Alto Impacto
Posicionamiento de Ingerluer!a y Disefio en el mercado Al rotacién de personal Técrico
F1 eléctrico. D1
F2 Precios competitivos en el mercado Carencia del area de Recursos Humanos D2
Conocimiento y buen manejo del objeto social de la . ,

L Falta de experiencia comercial
F3 organizacion D3
F4 Recurso Humano alineado a los objetivos de la organizacién Carencia de un departamento de licitaciones D4
5 D5

Elaboracién propia
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7.1.3. MEFE — Matriz de evaluacion de factor externo

Factores externos claves Ponderacion Calificacién Valor
(Oportunidades y Amenazas) 0-1) (1-4) Ponderado

Eficiencia y practicas de talla mundial 0.26 1 0.26

o1

Provision de energia electrica del pais a
02 mediano y largo plazo 0,18 4 0,72
Elevada capacidad de exportacién de
03 energia electrica, bienes y servicios 0,07 3 0,21
Fortalecimiento de la posicion competitiva
de Colombia y las organizaciones

dedicadas a este tipo de mercado 0,26 2 0,52

04
05 0 0,00 0 0,00

Inadecuado manejo y uso de los recursos

0,16 1 0,16

A1l
A2 Cambio climatico 0,10 1 0,10
A3 Regulacion en el sector eléctrico 0,23 2 0,46
A4 Entorno cambiante 0,10 1 0,10
A5 0 0,00 0 0,00

RESULTADO TOTAL

Elaboracion propia
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7.1.4. MEFI| — Matriz de evaluacion de factor interno

F1
F2

F3

F4
F5

D1

D2
D3

D4
D5

Factores internos claves
(Fortalezas y Debilidades)

Ponderacién

()]

Calificacion Valor

(1-4) Ponderado

Posicionamiento de Ingeplerlla y Disefio 0.18 4 0,72
en el mercado eléctrico.

Precios competitivos en el mercado 0,12 3 0,36

Con00|m|epto y buen marjejo.(?el objeto 0,25 4 1,00
social de la organizacion

Recgrs'o Humano allne.ado.e} los 0,25 5 0,50

objetivos de la organizacion

0 0,00 0 0,00

Alta rotacion de personal Técnico 0,15 2 0,30

Carencia del area de Recursos 0,20 1 0,20

Humanos
Falta de experiencia comercial 0,10 1 0,10
Carencia dg l..ln d.epartamento de 0,07 1 0,07
licitaciones
0 0,00 0 0,00
RESULTADO TOTAL 1,32 3,25

Elaboracion propia
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7.1.5. MATRIZ DE ANALISIS DOFA

Posicionamiento de Ingenieria y Disefio en el
mercado eléctrico.

Eficiencia y practicas de talla mundial

Inadecuado manejo y uso de los recursos

o1 A1
Provision de energia electrica del pais a Cambio climatico
02 mediano y largo plazo A2
Elevada capacidad de exportaciéon de .. o
o . X . Regulacién en el sector eléctrico
o3 energia electrica, bienes y servicios A3
Fortalecimiento de la posicion competitiva
de Colombia y las organizaciones dedicadas Entorno cambiante
a este tipo de mercado
o4 A4
05 0 A5 0
DA A (FO RA A (FA

F102 Aprovechar las innovaciones en el
sector eléctrico para incursionar con nuevas
propuesta al mercado por parte de Ingenieria
& Disefio

A1F3 Tomar como ventaja la alineacion de
objetivos para trabajar en mejorar nuestros
servicios en pro del mejoramiento de los
recursos

Precios competitivos en el mercado

F203 Incursionar en nuevas licitaciones de

exportacion de energia teniendo como base

los buenos precios que maneja Ingenieria &
Disefio.

A3F1 Fortalecer las diversas estrategias de
Ingenieria & Disefio que le permitan dar
respuesta eficaz a las regulaciones que se
presentan en el mercado eléctrico

Conocimiento y buen manejo del objeto social
de la organizacion

F301 Apoyarnos en la experiencia del buen

manejo del objeto social de la organizacion

para ser competitivos, eficaces y eficientes
en comparacion con otras.

A4F2 Proyectar el comportamiento del
mercado a traves del tiempo para mantener
constantemente los precios competitivos
permitiendo incursionar en nuevos proyectos

Recurso Humano alineado a los objetivos de la
organizacion

F404 Aprovechar la alineacion del Recursdo
Humano a los objetivos de la organizacion
para la creacion del area conllevando a
Ingenieria & Disefio a tener estrategias de
posicionamiento frente a otras dedicadas al
mismo mercado

A2F4 Utilizar la alineacion de los objetivos
por parte del Recurso Humano para la
implementacién de nuevas fuentes de

energia que ayuden a mitigar los cambios

climaticos drasticos

Alta rotacion de personal Técnico

D104 Desarrollar estrategias que permitan
una fidelizacion del Recurso Humano en la
organizacion eliminando la alta rotacion de
personal conllevando a Ingenieria & Disefio a
mantenerse fortalecida y competitiva al
interior de las organizaciones del mercado

D1A4 Implementar acciones que permitan
disminuir el impacto del cosntante cambio en
el entorno evitando asila rotacion del
Recurso Humano

Carencia del area de Recursos Humanos

D201 Creacion del area de Recursos
Humanos conllevandola a planear, planificar
e implementar estrategias competitivas
frente a la globalizacion

D2A3 Con la creacion del area de Recursos
Humanos planear de que manera se debe
intervenir en las diferentes regulaciones del
mercado eléctrico

Falta de experiencia comercial

D303 Implementar formacion constante a los
trabajadores de la organizacién en marketing
y exportaciones del mercado eléctrico para
incursionar en las diferentes licitaciones.

D3A2 Formacion al recurso humano de
Ingenieria & Disefio en desarrollo sostenible
y en acciones que mejoren el cambio
climatico

Carencia de un departamento de licitaciones

D402 Creacion del area de licitaciones la
cual permita incursionar en las diferentes
ofertas de provision de energia en el corto,
mediano y largo plazo a nivel mundial.

D4A4 Con la creacion del area de
licitaciones planificar acciones de formacion
frente a los constantes cambios en el entorno
del mercado eléctrico.

Elaboracion propia
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7.1.6. MATRIZ INTERNA - EXTERNA (MIME)

MATRIZ INTERNA - EXTERNA (MIME)
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4 FUERTE 3 PROMEDIO 2 DEBIL

Resultados ponderados totales de la MEFE

Resultados ponderados totales de la MEFI

MEFE 2,53
MEFI 3,25

Elaboracion propia
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7.2. ESTRUCTURA

7.2.1. PARTES DE LA ESTRUCTURA

APICE TECNO LINEA STAFF DE BASE
ESTRATEGICO ESTRUCTURA MEDIA APOYO OPERACIONAL

ASAMBLEA GENERAL X

AREAS

JUNTADIRECTIVA X

REVISOR FISCAL X

GERENTE GENERAL X

DIRECTOR DE CALIDAD

DIRECTOR CIVIL X

DIRECTOR ELECTRICO

DIRECTOR
ADMINISTRATIVO X

COORDINADOR CIVIL X

COORDINADOR
ELECTRICO X

COORDINADOR
ADMINISTRATIVO Y
FINANCIERO X

PROFESIONALES X

ASISTENTES X

AUXILIARES X

ASESOR X

APOYO TECNICO X

APOYO GNERAL X

Elaboracion propia

7.2.2. CANTIDAD DE NIVELES

Y Se encuentran 10 niveles explicitos al interior del organigrama estos son:
=  Asamblea General
= Junta Directiva
= Directores
=  Coordinadores
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=  Profesionales
= Asistentes

= Auxiliares

= Asesor

=  Apoyo Técnico
=  Apoyo General

) De acuerdo al organigrama Ingenieria & Disefio no se evidencian niveles
implicitos ya que todos se encuentran diagramados en el mismo.

7.2.3. CRITERIOS DE AGRUPACION POR CADA NIVEL/AREA

AREAS FUNCIONES PRODUCTO
ASAMBLEA GENERAL

JUNTADIRECTIVA

REVISOR FISCAL

GERENTE GENERAL

DIRECTOR DE CALIDAD

DIRECTOR CIVIL

DIRECTOR ELECTRICO

X (X X XXX

DIRECTOR

ADMINISTRATIVO
COORDINADOR CIVIL X

COORDINADOR
ELECTRICO

X

X

COORDINADOR
ADMINISTRATIVO Y
FINANCIERO
PROFESIONALES
ASISTENTES
AUXILIARES
ASESOR
APOYO TECNICO
APOYO GNERAL

XX |X[X

X |X

Elaboraciéon propia
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Se puede concluir que Ingenieria & Disefio cuenta con 2 criterios de agrupacion
funciones y producto final por cada una de las areas.

7.2.4. MECANISMOS DE COORDINACION UTILIZADOS POR LA
ESTRUCTURA ACTUAL Y COMO SE EVIDENCIAN

Por el tipo de estructura matricial que maneja Ingenieria & Disefio el mecanismo
de coordinacién que es utilizado es la “Supervision Directa” la cual es una persona
quien se responsabiliza del trabajo de los otros es decir Directores, Coordinadores
y los diferentes Profesionales; estos daran instrucciones al resto del personal
controlando asi las acciones hasta llegar al producto final. Es importante
mencionar que quien lidera el proceso es diferente al quien lo realiza pero este
control de la tarea se realiza de manera directa.

7.2.5. NIVEL DE CENTRALIZACION Y DESCENTRALIZACION

Ingenieria & Disefio es una organizacion donde se manejan las decisiones
centralizadas en el disefo de las diferentes estrategias al igual que las de tipo
econdmico que va en cabeza de la Gerente General. Por otra parte
descentralizada ya que en los diferentes niveles donde estan los directores y
coordinadores pueden tomar diferentes decisiones de accién de acuerdo a la
accion que se deba realizar.

7.2.6. TIPO DE ESTRUCTURA DE ACUERDO CON LA
DESCRIPCION DE LAS VARIABLES ANTERIORES

Como se menciona en uno de los apartes de este trabajo se puede decir que el

tipo de estructura que maneja Ingenieria & Disefio es “Matricial’ ya que se

caracteriza por agrupar en conjunto las habilidades similares de los diferentes

profesionales. De igual manera este tipo de estructura “integra las actividades y

mantiene bajos los ces-tos, pues elimina la duplicidad de actividades funcionales

clave de cada linea de productos. La responsabilidad del gerente funcional es
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iden-tificar los recursos necesarios para realizar una labor, y la del gerente de
producto, es reconocer qué productos puede elaborar la organizacion para
satisfacer las necesidades de los clientes. El trabajo del gerente matricial es lograr
un equilibrio general, para lo cual coordina las actividades funcionales y de
producto de la organizacion y se asegura de que la entrega del producto se dé a
tiempo y dentro del presupuesto™”.

7.2.7. INDICADORES

Tabla 1. Indicadores de Eficiencia

APICE ESTRATEGICO  TECNO ESTRUCTURA LINEAMEDIA STAFFDEAPOYO BASEOPERACIONAL ~ TOTAL

Q 50% 15% 10% 20% 5% 100%
§ 51% 20% 5% 2% 2 100%

Tabla 2. Indicadores de Eficacia

# DIAS PLANIFICACION DE ESTRATEGIA 30 DIAS
# DIAS EXPOSICION DE LA ESTRATEGIA 1 DIA

La estructura es coherente a la estrategia de Ingenieria & Disefio aunque no se
desconoce que se debe crear el area de Recursos Humanos y diagramarla en el
Apice Estratégico; por otra parte el Apice Estratégico cuenta con mayor porcentaje
de participacion al interior de la estructura tanto con el numero de empleados
como con los salarios estos trasmiten los objetivos organizacionales a las otras
partes de la estructura.

La Tecno Estructura compuesta por los Coordinadores los cuales son los
encargados de liderar los diferentes procesos que son realizados por los de Linea
Media es decir los Profesionales junto con los Asistentes. De otra parte el Staff de
Apoyo como el Revisor Fiscal, los Auxiliares, Asesor y Apoyo General los cuales
son de soporte para la organizacion mediante la prestacion de tareas.

6 Materiabiz. Escuela de Negocios. [materiabiz.com]. Disponible en: [http://materiabiz.com/estructura-
matricial-que-es-y-para-que-sirve/].
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Finalmente la Base Operacional se encuentra el Apoyo Técnico que tiene la menor
participacion en Ingenieria & Disefio el cual realiza el trabajo basico de los bienes

y servicios.

8. CULTURA ORGANIZACIONAL

MODELO MORALCO

Tabla 3.
NIVELES ASPECTO ACTUAL META

() que nos | Alta rotacion de personal | Lograr una fidelizacion del

gustaria Técnico Recurso Humano de la

debilitar organizacion

(+) que nos | No existe mecanismos | Creacién de mecanismos

gustaria actualizados de medicion que | de medicion de clima y

consolidar (+) permitan conocer el clima y la | cultura organizacional

cultura al interior de Ila
PLATAFORMA organizacién

No existe y nos Crear el area la cual sea el

gustaria adquirir | No hay area de Recursos | eje central de la planeacion

o aprender Humanos al interior de | de las diversas estrategias

Ingenieria & Disefio organizacionales

() que nos|LlLa falta de formacion vy | Que trimestralmente se

gustaria capacitacion constante para el | capacite a los trabajadores

debilitar personal de la organizacion de Ingenieria & Disefio en
temas acordes a la
necesidad constante de la
organizacion

CIMIENTOS (+) que nos | La organizacion carece del plan | Implementar el plan carrera
gustaria carrera aumentando asi

consolidar (+)

No existe y nos
gustaria adquirir

No hay una cultura del
teletrabajo para las areas que

el capital intelectual, el
autoconocimiento, los
contactos sociales, el
impulso personal y la
adaptabilidad al sistema

Implementar el teletrabajo
en las areas que se
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o aprender

lo requieren

requieren y asi optimizar la
eficiencia y la eficacia

CONDICION
HUMANA

() que nos
gustaria
debilitar
(+) que nos
gustaria

consolidar (+)

No existe y nos
gustaria adquirir

sentido  de
hacia la

Carencia de
pertenencia
organizacién

No existe discriminacion alguna
por sexo, raza, color, edad,
religidn, pais, ciudad etc.

No existe sistema de
compensacion salarial

factores de
para los

Brindar
bienestar
colaboradores
conllevandolos a sentirse
parte de la organizacion

Continuar con esta buena
practica de inclusion.

Crear un sistema de
compensacion salarial que

o aprender permita motivar a los
colaboradores
() que nos | La poca participacion activa a | Que los colaboradores
gustaria la creacion de las diferentes | hagan parte de la
debilitar estrategias de la organizacion planificacion de las
estrategias
PARA EL Bl:'EN (¥) que nos | Carecen de procesos de | Implementar procesos de
DESEMPENO gustaria motivacion para el personal de | motivacion
consolidar (+) la organizacion
No existe y nos | No existe un sistema que | Lograr la implementacion
gustaria adquirir | ayude a los empleados a | de este sistema para ser
o aprender giecutar las tareas mas | una organizacion mas
efectivamente competitiva
() que nos | Debilitar las pocas | Aumentar las oportunidades
gustaria oportunidades de desarrollo | de crecimiento profesional
debilitar que tiene Ingenieria & Disefio | al interior de la organizacion
hacia sus colaboradores
(#) que nos | El control, la evaluacion y | Que se realice dicho
gustaria retroalimentacion de todos los | proceso semestralmente
FRENTE A LA consolidar (+) niveles por parte del Apice
COMPETITIVIDAD Estratégico
No existe y nos | Carecen Empowerment Implementar esta
gustaria adquirir herramienta para la
o aprender delegacion de
responsabilidades y poder a
los colaboradores de la
organizacion
() que nos | Debilitar la individualidad al | Fomentar el trabajo en
gustaria interior de la organizacion. equipo para lograr ser
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PROPOSITO | consolidar (+)
COMUN

debilitar lideres en el mercado.

(+) que nos | Tener una sinergia al interior de | Trabajar para el bien comun
gustaria Ingenieria & Disefio de la organizacion.

No existe y nos | No existe wuna vision de | Cambiar la mentalidad de
gustaria adquirir | oportunidad por parte de los | los miembros de la misma
o aprender colaboradores mostrando claramente la
importancia  que  tiene
Ingenieria & Disefio en el
mercado.

Elaboracion propia.

8.1. PRINCIPIOS (VALORES), COMPORTAMIENTOS (PRACTICAS)
QUE SE CONSIDERAN DEBEN SER CONSOLIDADOS O
FORTALECIDOS, @ POR CUANTO FAVORECEN LA
COMPETITIVIDAD Y PERDURABILIDAD DE LA ORGANIZACION.

Como organizacién estos deberian ser los principios y las practicas que se deben
consolidar para favorecer la competitividad frente al mercado:

)

Los mecanismos de medicion de cultura y clima organizacional ya que
permite conocer el estado de la empresa en cuanto a todo aspecto
organizacional es decir ambiente de trabajo, cultura, estado de animo entre
otros que podrian influenciar en el buen desempefio del personal. Lo que es
de suma importancia para el departamento de Recursos Humanos en el
momento de determinar si sus politicas y estrategias son realmente
efectivas.

Plan carrera permitiendo colocar a los colaboradores en puestos que les
facilite la oportunidad de desarrollar su potencial y las diferentes
competencias necesarias para emprender retos mas grandes, orientando a
coordinar la estrategias generales de la compaiiia con las necesidades de
personal, porque puede prepararlos mejor para los puestos.

El respeto por la diversidad por sexo, raza, color, edad, religion, pais,
ciudad etc.
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) Procesos motivacionales en la organizacion para canalizar el esfuerzo, la
energia y la conducta en general de los colaboradores para el logro de los
diferentes objetivos que tanto le interesa a Ingenieria & Disefio como a las
mismas personas.

> Control, evaluacion y retroalimentacion de todos los niveles esto permite
tener una comunicacién mas directa con los que conforman la compania
generando en ellos importancia y calidad humana.

> Sinergia al interior de Ingenieria & Disefio para la creacion de metodologias
promoviendo el trabajo en equipo conllevando a la organizacion alcanzar
las metas no solo individual sino grupal.

8.2. PRINCIPIOS (VALORES), COMPORTAMIENTOS (PRACTICAS)
QUE SE CONSIDERAN DEBEN SER MODIFICADOS

) La subutilizacién de las instalaciones permitiendo la creacion de una
cultura del teletrabajo a las diferentes &areas que requieran su
implementacion esta practica permite aumento en la productividad en la
organizacion y el compromiso de parte de los colaboradores; el compartir
con su familia y sentirse comodos en su espacio laboral incrementan los
niveles de responsabilidad favoreciendo el crecimiento de la empresa. De
otra parte ahorra los cotos de equipos, servicios publicos y revisiones
técnicas. Aumenta la motivacion tanto de empleados como de ejecutivos
mejorando a su vez la comunicacion. Finalmente atrae profesionales que
viven en otras ciudades o paises.

» Implementacion de compensacion salarial conllevando a la adquisicion de
personal calificado, retener los actuales, garantizar la igualdad interna y
externa, alentar el buen desempeno, refuerzo en el cumplimiento de las
responsabilidades, control de los costos organizacionales, mejorar la
eficiencia administrativa, aumentar el nivel de participacion, incrementar el
trabajo en equipo entre otros.

y Sistema para ejecutar las tareas mas efectivamente

» Implementacion de Empowerment conllevando a los colaboradores,
generacion de valor a los puestos, tiene el poder de como hace las cosas,
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controla su trabajo, el aporte del trabajo de cada uno es significativo,
diversidad de las asignaciones, el colaborador ve su trabajo como un reto
Yy N0 como una carga, los empleados participan en la toma de decisiones,
participacion en equipo, reconocen sus contribuciones entre otras.

Y Vision de oportunidad conllevando a un excelente sentido de pertenencia.

8.3. PROCESO DE CONSOLIDACION O TRANSFORMACION DE
LA CULTURA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA.

De acuerdo a los puntos anteriores si estuviera consolidada la Gerencia de
Talento Humano en Ingenieria & Disefio se plantearian las siguientes estrategias;
desde el area inicialmente la creacidén y modificaciéon de técnicas de medicidén en
cultura y clima organizacional ya que esto permite tener una percepcién holistica
de cada uno de los colaboradores a cerca de sus relaciones y comportamientos
que tienen consecuencias directas sobre la compafia que puede incidir en la
productividad.

Asi mismo gestionar una cultura integral desarrollando una sinergia al interior de la
organizacion fortaleciendo asi el rendimiento obteniendo mayor rentabilidad con
menores recursos fisicos asi como econdmicos, esta técnica permite resaltar
variables que interactian con la gestién organizacional, de estrategias y procesos.
La medicion de clima y cultura en si permite conocer y explicar las razones de
porque los empleados trabajan en la compania, su motivacién de ejercer las
responsabilidades profesionales, esto ayudara actuar en aumentar la estimulacion
del personal; con el diagnostico planear el clima y la cultura que deseamos para
los proximos afos o para un tiempo determinado.

Lo anterior se toma como base fundamental para la trasformacién en la cultura
organizacional de Ingenieria & Disefio ya que estas técnicas de medicion de
cultura y clima permiten conocer de cerca y de fondo las necesidades
organizacionales para mantener o ser una compaiia mas competitiva en el
mercado.

47



9. AREA DE RECURSOS HUMANOS

9.1. DEFINICION DE POLITICAS DE RECURSOS HUMANOS

Actualmente por la carencia del area de Recursos Humanos no se evidencian
politicas definidas al igual que no hay un contenido estratégico que se desglosen
para los otros niveles.

9.2. NIVEL DE COORDINACION Y PARTICIPACION DE LAS
DIFERNTES AREAS DE LA EMPRESA EN LOS PROCESOS DE
GESTION HUMANA

Cada una de las areas de Ingenieria & Disefio se vinculan con Recursos Humanos
solo en temas referentes a contratacion, bienestar, seleccién, comunicacion entre
otras.

9.3. DISENO DE ESTRATEGIAS PARA ALINEAR A LAS
PERSONAS CON LA ESTRATEGIA Y ESTRUCTURA
ORGANIZACIONALES

El disefio de las estrategias es elaborado por los que conforman el Apice
Estratégico es decir la Asamblea General, la Junta Directiva, el Gerente General
con los diferentes Directores de Calidad, Civil, Electronico y Administrativo es asi
como se trasmite a las otras areas buscando asi la alineacion con la estrategia y la
estructura.
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9.4. ESTABLECIMIENTO DE LINEAMIENTOS PARA LOS
PROCESOS DE GESTION HUMANA Y DE BIENESTAR.

Los lineamientos de Recursos Humanos y de Bienestar van encaminados a las
necesidades inmediatas que requiera esta area y las necesidades de la
organizacion planificadas por la Psicéloga junto con la Gerencia General para su
respectiva implementacion.

9.5. DISENO E IMPLEMENTACION DE ESTRATEGIAS DE
COMUNICACION E INFORMACION

Ingenieria & Disefio cuenta con solo una estrategia de comunicacion e
informacion:

Intranet: Ia red local la cual tienen acceso todos los colaboradores desde su
equipo la cual es la encargada de informar las diferentes novedades, noticias de la
organizacion.

De otra parte la comunicacién que se maneja en la mayoria del tiempo es informal
la cual es trasmitida por los del Apice Estratégico a los Coordinadores los cuales
comunican a los otros niveles.

9.6. DEFINICION DE ESTRATEGIAS DE PARTICIPACION

Ingenieria & Disefio tiene como principal estrategia de participacién la
comunicacion informal y directa con cada Coordinador para que los involucrados
en cada uno de los procesos manifiesten sus necesidades y opiniones.

De otra parte se busca que en corto plazo se realicen reuniones con los
colaboradores para evaluar los procesos y las distintas tareas permitiendo la
presentacion de propuestas innovadoras para mejorar los procesos.
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9.7. GARANTIZAR LA DIVERSIDAD EN EL PUESTO DE TRABAJO

No existen cargos diferenciados por sexo, edad o cualquier aspecto que no
garantice la diversidad para cada uno de los puestos de trabajo.

9.8. DETERMINAR EL VALOR AGREGADO DEL AREA DE
RECURSOS HUMANOS A LA ORGANIZACION.

Como no existe el area de Recursos Humanos, el Apice Estratégico como valor
agregado ofrece a sus colaboradores la generacion de la importancia que tiene
esta organizacion en el mercado eléctrico siendo esto una oportunidad de
incremento a nivel competitivo permitiendo el crecimiento no solo de esta sino de
quien la conforma.

9.9. PROCESOS FUNCIONALES

9.9.1. SELECCION Y VINCULACION

Analisis y descripcion de puestos, investigacion del mercado de RRHH,
reclutamiento, seleccion, vinculacion:

Como se menciond en la parte descriptiva de este trabajo Ingenieria & Diseno
cuenta con las mismas fuentes de reclutamiento, a partir de la requisicidon
acompanada del perfil del cargo y descripcion de las funciones donde se
especifican los requisitos que debe cumplir la persona en mencién para ocupar la
vacante. Los requisitos se dividen generalmente por el grado de estudio y
experiencia. De acuerdo a los requisitos fisicos es relevante decir que a no ser
que se trate de una condicion de impedimento para cumplir las respectivas
funciones no es impedimento dentro del proceso de seleccién y vinculacion.
Finalmente este proceso tiene la finalidad de encontrar las personas idoneas para
ocupar el cargo.
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Las principales fuentes de reclutamiento son:

Y Voz a voz por parte de los funcionarios

Y Portales de empleo

De otra parte se divide en 11 pasos el proceso en el cual intervienen el profesional
de Psicologia, el Director del area, el Asistente de RRHH y el Director
Administrativo; el procedimiento se inicia en la solicitud del personal, la solicitud y
clasificacion de la hoja de vida, pruebas técnicas y psicotécnicas de seleccion,
verificacion de datos, entrevista, solicitud de documentos, contratacion, induccién

y entrega del puesto.

Los criterios de seleccion estan definidos por estudios y experiencia

CARGO

REVISOR FISCAL

GERENTE GENERAL

DIRECTOR DE CALIDAD

ASISTENTE HCG

DIRECTOR CIVIL

DIRECTOR ELECTRICO

DIRECTOR ADMINISTRATIVO

PSICOLOGA

CONTADOR

ABOGADO
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ESTUDIOS EXPERIENCIA
o 8 anos de
Especialista X .
experiencia
, Minimo 10 anos de
Maestria X .
experiencia
o 6 anos de
Especialista L
experiencia
Profesional en 3 anos de
Salud Ocupacional experiencia
o Minimo 6 anos de
Especialista . .
experiencia
. 6 anos de
Especialista ) )
experiencia
. Minimo 6 anos de
Especialista L
experiencia
2 anos de
Profesional experiencia en todo

lo referente al cargo

Profesional en

Minimo 3 afios de

Contaduria Publica experiencia
: 3 afos de
Profesional en o
experiencia en el
Derecho
cargo




COORDINADOR CIVIL

COORDINADOR ELECTRICO

COORDINADOR ADMINISTRATIVO Y
FINANCIERO

ASESOR EXTERNO

INGENIERO CIVIL

INGENIERO ELECTRICO

INGENIERO COMERCIAL

INGENIERO CIVIL AUXILIAR

INGENIERO ELECTRICO AUXILIAR

AUXILIAR INGENIERIA CIVIL

AUXILIAR INGENIERIA ELECTRICA

APOYO TECNICO EXTERNO
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Minimo 6 afnos de

Especialista L
experiencia
6 afos de
Especialista experiencia en el
cargo

Profesional en

areas Minimo 4 anos de
administrativas y experiencia
financieras
. 4 anos de
Profesional . )
. experiencia en
preferiblemente )
con asesoramiento a

Especializacion

companias del
sector eléctrico

Minimo 3 arnos de

Profesional L
experiencia
3 afos de
Profesional experiencia en el
cargo
Minimo 3 afios de
Profesional experiencia en el

sector eléctrico

Profesional en
Ingenieria Civil

2 afios de
experiencia

Profesional en
Electrénica o

Minimo 2 afos de
experiencia en

. cableado
Electricidad :
estructurado
Técnico o 1 aflo en cargos
Tecndlogo similares
Tecnologo o .

. 9 1 ano de
Tecnico en experiencia
Electricidad P

Minimo 3 afios de
Tecnologo experiencia en el

cargo




ASISTENCIA TECNICA

ASISTENTE SISTEMAS

ASISTENTE RRHH

ASISTENTE CONTABLE

RECEPCION

MENSAJERO
OFICIOS VARIOS

Elaboracion propia

» Procesos legales de vinculacién

2 anos de

Tecndlogo .
experiencia
. Minimo dos anos de

Técnico en . .

. experiencia en el
Sistemas de X :

. area de sistemas

Informacion

informaticos

Tecnologo en

Experiencia minima
de dos afios en

Recursos cargos relacionados
Humanos a Recursos
Humanos
Experiencia minima
Técnico en de dos anos en el
Contabilidad area contable y
nomina
Experiencia minima
Técnico de un ano como
Secretariado secretaria o auxiliar
administrativa
Bachiller 6 meses a 1 ano
Bachiller 6 meses a 1 ano

El encargado es el Profesional en Derecho pero el reclutamiento y la seleccién lo

realiza la Psicdloga.

y Definicidén e implementacién de programas de socializacion

El proceso de induccion es realizado por el Gestor HSEQ, el Asistente de
Recursos Humanos y el Coordinador del Area facilitando la adaptacion de los

colaboradores a la organizacion
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9.9.2. SOCIALIZACION

) Criterios de ubicacion, distribucion y traslado interno del personal

Ingenieria & Disefio tiene definida la ubicacion del puesto de trabajo para cada
uno de sus colaboradores, a nivel administrativo se ubican en el area de la
Gerencia y los diferentes Directores.

) Definicidon de posibilidades de desarrollo y crecimiento dentro de la
organizacion

La companiia actualmente como se menciond en otro aparte del presente trabajo
no cuenta con un plan carrera y las oportunidades de crecimiento al interior de la
misma son casi nulas.

y Criterios de evaluacion de la calidad y de la adecuacion de los RRHH
mediante la evaluaciéon de desempefio

La evaluacién de desempefio en Ingenieria & Disefio es realizada por el Jefe
Inmediato a todas las personas que tiene a cargo por lo menos anualmente esta
se hace de manera general, lo que se busca con la misma es evidenciar el
cumplimiento del trabajador con los objetivos propuestos para el cargo. Es
importante mencionar que aun no se ha implementado la evaluacion del
desempeno del colaborador hacia su Jefe.

9.9.3. RETENCION Y RECONOCIMIENTO

Y Definicidn de criterios de remuneracion directa

Ingenieria & Disefio no cuenta con planes que permitan un reconocimiento y
retencion del mismo a la companfia, al igual que se carece de un plan de
compensacion salarial.

Y Criterios de remuneracion indirecta: Beneficios extralaborales

Para los colaboradores con tipo de contrato fijo e indefinido cuentan con todos los
beneficios como primas, vacaciones, cesantias, viaticos entre otras referente a lo
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de ley pero es relevante mencionar que se realizan bonificaciones a los directores
y coordinadores de obra cuando estos se encuentran fuera de la ciudad por algun
proyecto.

Y Procesos de motivacién al personal

Ingenieria & Disefio cuenta con algunas actividades de bienestar para mantener a
su personal motivado como: la celebracion de cumpleafios de los colaboradores
permitiendo que se sienta especial haciéndole ver que las fechas son importantes
para la empresa y su equipo de trabajo; dia de la mujer, dia del hombre, amor y
amistad, halloween y navidad.

De acuerdo a lo anterior el recurso humano para la organizacion no es de tal
importancia ya que existen vacios con procesos que motiven directamente al
trabajador mediante talleres motivacionales entre otras practicas para una alta
retencion del mismo.

y Criterios de higiene y seguridad relativos a las condiciones laborales
(seguridad y salud ocupacional)

Referente a este item se desarrolla temas de Salud y Seguridad en el Trabajo
como las diferentes pausas activas, las inspecciones planeadas y la vigilancia
epidemioldgica de posibles riesgos al interior de la misma.

» Buenas relaciones con sindicatos y representantes del personal

Actualmente Ingenieria & Disefio no cuenta con sindicato.

9.9.4. DESARROLLO: FORMACION Y CAPACITACION

y  Criterios de diagndstico y programacién de la rotacion del personal

Actualmente la rotacidn de personal se ve mas marcada en el area técnica pero no
existen indicadores que midan dicha problematica en esta area ni en ninguna otra.

y Criterios de desarrollo de RRHH a mediano y largo plazo: Posibilidades de
desarrollo gradual en la organizacion.
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Al no evidenciarse el area de Recursos Humanos ni un plan estratégico para la
misma Ingenieria & Disefio carece de un plan carrera y el desarrollo dentro de la
misma.

Es relevante mencionar que la compafia realiza la capacitacién al personal que se
realiza a partir 6 variables: la evaluacion que se realiza en la seleccion, mejoras
tecnolégicas en los procesos, resultados de la evaluacién del desempefio,
auditorias internas de calidad, resultados de la revisidn por la gerencia y la
solicitud del responsable del proceso.

De otra parte el Director Administrativo junto con los otros Directores analizan las
diversas necesidades del personal para capacitarlo evaluando los recursos de la
compania y la prioridad de las mismas.

Finalmente una vez capacitado se realiza una evaluacion posteriormente una
evaluacion de seguimiento para verificar el impacto en los proyectos

» Clima Organizacional: disefio de estrategias para manejar el cambio

Actualmente la compafia no cuenta con una técnica de medicién de clima lo que
dificulta el diseno de las estrategias para accionar cambios en el mismo.

9.9.5. CONTROL: BASES DE DATOS; SISTEMAS DE
INFORMACION Y CONTROL DEL RECURSO HUMANO DE LA
ORGANIZACION, AUDITORIA A LOS PROCESOS DE RECURSOS
HUMANOS, EVALUACION DEL DESEMPENO

y Sistematizacion de las evaluaciones de los empleados de la Organizacion
para realizar los analisis cuantitativos, cualitativos pertinentes

Los analisis que priman en Ingenieria & Disefio son los cualitativos sin ningun tipo
de sistematizacion ya que todas las evaluaciones se realizan directamente por la
Gerencia General con cada uno de los Directores y Coordinadores de los
procesos los cuales evaluan el personal a cargo por cada uno de ellos.
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)  Criterios para mantener auditoria permanente en la adecuacioén y aplicacion
de los procesos relacionados con los Recursos Humanos

Los diferentes criterios en la adecuacion y aplicacion de todo lo relacionado al
area de Recursos Humanos es directamente manejado por la Gerencia General y
la Junta Directiva ya que como se ha dicho carecen del departamento de RRHH.

10. DIAGNOSTICO

¢(CUAL ES LA POSICION QUE OCUPA EL AREA DE RECURSOS
HUMANOS DENTRO DE LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL?

De acuerdo al analisis que se ha hecho durante el desarrollo de este trabajo se
evidencié que actualmente Ingenieria & Disefio no cuenta con un departamento
estructurado de Recursos Humanos ya que existen muchos vacios referentes a
todos los temas que debe tratar la misma, conllevando a las diferentes actividades
de RRHH a dar respuesta de manera operativa e inmediatista de acuerdo a lo que
se presente al interior de la organizacién.

Por otra parte la compafia no ha visto la importancia del area ya que desde que
se encuentra creada Ingenieria & Disefio no ha existido un plan estratégico para
Recursos Humanos viéndolo de una manera Operativa mas que un eje trasversal
de una organizacién la cual quiera mantener sus empleados satisfechos en todos
los ambitos de ahi que exista alta rotacion de personal, poco sentido de
pertenencia, falta de motivacion de los colaboradores entre muchos otros que se
evidenciaron.

A su vez existe desconocimiento de la importancia que conlleva no solo tener
estructurada el area sino de qué manera esta cumple un papel transcendental en
todo a lo referente a las metas de corto, mediano y largo plazo de los objetivos
que quiere lograr la organizacion para ser competitiva frente a las otras mediante
estrategias exitosas.
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Se puede concluir que el principal reto para Ingenieria & Disefio es la creacion del
area de Recursos Humanos y a su vez que esta sea estructurada al interior del
Apice Estratégico con su respectivo plan estratégico.
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11. PROPUESTA DE DESARROLLO

11.1. JUSTIFICACION

Actualmente a partir del analisis y el diagnostico se visualizé que la principal
necesidad por parte de Ingenieria & Disefio es que carece un departamento de
Recursos Humanos llevando a las funciones del mismo a ser operativas e
inmediatistas, al igual que existe un desconocimiento de la importancia del mismo
al interior de la organizacion; con lo anterior es la principal justificacion de la
creacion del area.

Como seres humanos sentimos la necesidad de interactuar con otros individuos y
organizaciones ya que somos naturalmente sociales conllevando esto a formar
organizaciones para lograr objetivos en comun; estas organizaciones se deben ver
como sistemas vivos que constantemente realizan actividades entre una o mas
personas, esta cooperacion es de vital importancia para cualquier compainia.
Actualmente existen diversas organizaciones tanto en el mercado de servicios,
industriales, comerciales entre otras, estas a su vez generan un impacto en la vida
de las personas que las conforman.

Por consiguiente los Recursos Humanos son las personas con que cualquier
organizacion cuenta para poder desarrollar de manera satisfactoria las labores,
actividades, acciones, tareas entre otras que se deben ejecutar por solicitud a
dichas personas; es por esto que el recurso humano es el elemento esencial de
una compafia. Las personas y las organizaciones van de la mano por eso el area
de Recursos Humanos se vuelven mas importante al interior de cualquier
organizacion ya que es el departamento encargado principalmente de alinear el
departamento junto con los profesionales de RRHH con la respectiva estrategia de
la empresa, permitiendo establecer la estrategia organizacional por medio de las
personas las que son consideras seres vivos e inteligentes capaces de ayudar al
éxito empresarial y con la capacidad de enfrentar los actuales desafios de
globalizacion.

La conformacion del area de Recursos Humanos una estrategia organizacional
para generar valor en Ingenieria & Disefio debe partir desde la vision, la mision,
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los valores y las prioridades de la funcion de Recursos Humanos, siendo evidente
el desarrollo de la organizacion relacionandose directamente con la eficiencia y los
resultados de los trabajadores, cualquier accién que desarrolle la compafia y los
involucrados en el area la cual busque potencializar el Capital Humano. La éptima
gestion del area siendo un proceso en cadena permitiria al interior de la compainiia:
aprovechar y mejorar las capacidades y habilidades de los trabajadores, que los
puestos de trabajo sean ocupados por personal competente, aumentar el
rendimiento, la calidad y la produccion de los colaboradores y la organizacion,
buenas relacionas interpersonales entre otros aspectos que conlleva a ser una
compaiia competente frente al mercado.

Asi mismo es importante que no solo es la creacién del area de Recursos
Humanos sino la respectiva planeacion el cual debe ser un proceso de analisis y
determinaciéon en las diversas necesidades evidenciadas con los Recursos
Humanos en Ingenieria & Disefio ya sea en la demanda de personal, actividades
formativas etc.

Finalmente es importante destacar que dentro de la creacién del area de Recursos
Humanos se hacen multiples actividades como: los procesos de seleccién vy
contratacién, seguimiento y formacion, motivaciéon, creaciéon y mantenimiento del
clima laboral, canales de comunicacion asertiva, politicas salariales,
compensacion, coaching, andlisis de puestos entre otros que hacen parte de este
departamento y claves para ser una compafia exitosa.
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12. OBJETIVOS

12.1.

12.2.

OBJETIVO GENERAL

Crear en Ingenieria & Disefio el departamento de Recursos Humanos con
sus respectivas funciones.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Mostrar la importancia y las ventajas al Apice Estratégico de la creacion del
area de Recursos Humanos al interior de la organizacién

Establecer los pasos necesarios para el desarrollo del area de Recursos
Humanos organizando a su vez las funciones que son propias de la misma
y a su vez diagramar el departamento al interior de la estructura

Medir el impacto que tiene dicha area al interior de Ingenieria & Disefio
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13. REFERENTES TEORICOS

Los constantes cambios y las multiples modificaciones en el ambito empresarial
durante el correr de la historia del hombre, la globalizacién, variacion de los
diferentes mercados son desafios por parte de las organizaciones que buscan
aumentar la calidad de los diferentes procesos para obtener una ventaja
competitiva; es por esto que el area de Recursos Humanos ha avanzado a lo largo
del tiempo dando importancia de como se deben realizar las cosas al interior de
cualquier compaiiia.

“El concepto moderno de recursos humanos surge en la década de 1920, en
reaccion al enfoque de "eficiencia" de Taylor. Los psicologos y expertos en
empleo iniciaron el movimiento de recursos humanos, que comenzé a ver a los
trabajadores en términos de su psicologia y adecuacién a la organizacién, mas
que como partes intercambiables. Este movimiento crecié a lo largo del siglo XX,
poniendo cada dia mayor énfasis en como el liderazgo, la cohesion y la lealtad
jugaban un papel importante en el éxito de la organizacion. A medida que el
mundo empresarial se daba cuenta que un empleado era mucho mas que
"trabajo", y que podia aportar mas que eso a la empresa y a la sociedad, se cre6
el concepto de "capital humano", que engloba la complejidad de este recurso.

Cuando se utiliza en singular, "el recurso humano", generalmente se refiere a las
personas empleadas en una empresa u organizacion. Es sinébnimo de "personal”.
Se habla en plural, "recursos humanos", suele referirse al area de la
administracion que se ocupa de gerenciar al personal de la empresa. Esto incluye
contratar, desarrollar, adiestrar y despedir, entre otras funciones. Hacia finales del
siglo XX y principios del XXI, el conocimiento y las habilidades del "recurso
humano" han cobrado una gran relevancia, siendo cada dia mas importantes en
comparacion con otros activos tangibles. De alli que el area de Recursos
Humanos se haya convertido en un area vital para el éxito de la organizaciones”"”.

“Por lo comun, un departamento de Talento Humano se establece cuando en su
proceso normal de crecimiento, los gerentes y administradores de la empresa

7 La Gerencia de Recursos Humanos [en lineal. Disponible en:
[http://www.degerencia.com/tema/recursos_humanos].
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empiezan a sentir la necesidad de contar con un area especializada en ciertas
funciones que se van haciendo progresivamente complicadas. En el momento de
su creacion, el departamento suele ser pequeio. Es comun que se limite a llevar
los registros de los empleados actuales, verificar el cumplimiento de los requisitos
legales y, en algunos casos, colaborar en la detecciéon de candidatos a ser
seleccionados. A medida que crece la organizacion (y sus demandas) el
departamento de personal adquiere mas importancia y complejidad”18,

“De otra parte segun Wiliam WERTHER “Las personas constituyen el principal
activo de la organizacion; de ahi la necesidad de que esta sea mas consciente y
este mas atenta de los empleados. Las organizaciones exitosas perciben que solo
pueden crecer, prosperar y mantener su continuidad si son capaces de optimizar
el retorno sobre las inversiones de todos los socios, en especial de los
empleados”"®.

Se resalta que por lo anteriormente mencionado que las compafiias tengan un
area especializada no solo encargada de la seleccion, los procesos de personal,
desarrollo conllevando al objetivo final que es el mejoramiento constante, llevando
a la organizacion prestar mejores servicios de manera eficiente y eficaz,
manteniendo una buena posicién en el mercado el cual es altamente competitivo.

Es importante mencionar que para hablar de Recursos Humanos se debe hablar
de Capital Humano como es explicado por diversos autores a continuacion:

“El término capital humano aparecié por primera vez en Invesment in Human
Capital, un articulo del Premio Nobel en economia Theodore W. Schultz publicado
en 1961 en la American Economic Review. Desde entonces, los economistas han
cargado con muchos términos la maleta actual del capital humano. La mayoria
coinciden en que el capital humano comprende habilidades, experiencia y
conocimientos. Algunos como el economista Gary Becker (otro Premio Nobel)
afiaden personalidad, apariencia, reputacidon y credenciales. Y todavia otros, como
el consultor de gestidon Richard Crawford, equiparan al capital con sus propietarios,

8 CHIAVENATO. Idalberto. Administracion de Talento Humano. Mc Graw-Hill, 1993. Pags. 173,174,201.
1 WERTHER, William Jr. Administracion de personal y recursos humanos. México: Mc Graw Hill, 2001. p.8
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sefalando que el capital humano consiste en personas habiles e instruidas”
(Davenport, 2000:39).

Por otra parte para (Werther y Davis, 2004:11) el departamento o encargado de
Recursos Humanos debe tener en cuenta a cada una de las personas que labora
en la empresa, saber qué aspiraciones tiene. Conforme cada persona logre sus
objetivos personales, contribuye al logro de objetivos de la empresa. El
departamento de Recursos Humanos tiene como funcion ayudar a los miembros
de la empresa a lograr sus aspiraciones.

Para lo anterior, Mercado (2004), dice que es necesario que el area encargada de
Recursos Humanos sirva como medio para lograr que los objetivos individuales
sean compatibles con los de la empresa, para mantener, retener y motivar al
personal satisfaciendo las necesidades individuales de los miembros de la
organizacion; pues de lo contrario empezara a perder personal y su satisfaccion y
desempeno se vera reducido.

De igual manera el area de Recursos Humanos tiene la responsabilidad de
contribuir al éxito de la empresa, contribuyendo al éxito de los supervisores o
gerentes; ya que RRHH no es sélo un fin, sino que es una manera de apoyar la
labor de dirigentes de la organizacion (Werther y Davis, 2004:10).

El modelo o escuela que determinara el proceso del area de Recursos Humanos
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Modelo de Auditoria de Recursos Humanos.

Influencias Amibicriok s Exiernas Influcncias Organimcionales fniemas
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T I
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Fuente: Chiavenato, I. (2002: 451)

De acuerdo con lo anterior, podemos ver que el departamento de RRHH ayuda
tanto a la organizacion, duefos, gerentes y empleados al logro de objetivos vy
metas; para lo cual se deben dar las herramientas acorde a la organizacién y al
tipo de empleados que maneja (Werther y Davis, 2004).

Idalberto Chiavenato, define la administracién de Recursos Humanos (ARH) o
Gestion de talento humano como:

“El proceso administrativo aplicado al crecimiento y conservacién del esfuerzo, las
expectativas, la salud, los conocimientos, las habilidades, etc. de los miembros de
la organizacion, en beneficio del individuo, de la propia organizacion y del pais en
general. La administracion de recursos humanos consiste en planear, organizar,
desarrollar, coordinar y controlar técnicas capaces de promover el desempefo
eficiente del personal, al mismo tiempo que la organizacion le ensena del modo
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que permite a las personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos
individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo”?2°.

Segun Joaquin Rodriguez Valencia los objetivos de un departamento de
Recursos Humanos son:

) Proporcionar a la organizacién la fuerza laboral eficiente para alcanzar los
objetivos organizacionales y aconsejar adecuadamente a otros
departamentos.

) Planear los recursos humanos para asegurar una colocaron apropiada y
continua.

> Mejorar la calidad de los recursos humanos para lograr una mejor eficacia
de estos, en todos los niveles de la organizacion.

» Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales de aplicaciéon
para lograr una satisfaccion plena del personal y de sus objetivos
individuales.

y Alcanzar eficacia y eficiencia administrativa con los recursos humanos
disponibles.

De otra parte para presentar la propuesta de la creacion del area de Recursos
Humanos tomaremos el modelo de Idalberto Chiavenato con el cual
plantearemos la importancia del departamento y lo que deberia ser en términos
generales.

“El area de Recursos Humanos es un area interdisciplinaria: comprende
conceptos de psicologia industrial y organizacional, sociologia organizacional,
ingenieria industrial, derecho laboral, ingenieria de seguridad, medicina del
trabajo, ingenieria de sistemas informatica etc. Los asuntos que se suelen tratar
en el area de RH se relacionan con una multiplicidad enorme de campos del
conocimiento: se habla de aplicacion e interpretacion de pruebas psicolégicas y de
entrevistas, de tecnologia del aprendizaje individual y de cambios
organizacionales, nutricién y alimentacién, medicina, enfermeria, servicios social,
planes de vida y carrera, disefio de puestos y de la organizacion, satisfaccion en el
trabajo, ausentismo salarios y gastos sociales, mercado, ocio, incendio y

20 CHIAVENATO, Idalberto. Gestién del Talento Humano. Colombia; Mc Graw Hill, 2004. P 13
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accidentes, disciplina y actitudes, interpretacién de leyes laborales, eficiencia y
eficacia, estadisticas y registros, transporte para el personal, responsabilidad en el
nivel de supervisién, auditoria y un sinnumero de asuntos diversos.

Los asuntos tratados por el area de RH se refieren a aspectos tanto internos de la
organizacion (enfoque introvertido del area de RH) como externos o ambientales
(enfoque extrovertido del area de RH)”21.

“La responsabilidad basica del area de RH en el nivel institucional le corresponde
al ejecutivo maximo de la organizacion: al presidente. En el nivel departamental o
por division, el responsable del area de RH es el ejecutivo de linea, por ejemplo, el
jefe o gerente responsable del departamento. En suma toda la organizacion
comparte la responsabilidad del area de RH. Asi, el area de RH es una
responsabilidad de linea, es decir, responsabilidad de cada jefe.

En estas condiciones el area de RH es una responsabilidad de linea (de cada jefe)
y una funcion de staff (asesoria que el departamento de RH presta a cada jefe). La
posicion del departamento del area de RH es de staff. Este asesora a través del
desarrollo de politicas para la solucion de problemas especificos del personal con
el suministro de datos que permitan al jefe de linea tomar decisiones; asimismo,
con el desarrollo de servicios especializados, debidamente solicitados. Con estas
condiciones, el jefe de linea considerara al especialista en RH fuente de ayuda y
no un intruso en sus responsabilidades.

El éxito de un departamento del area de RH depende, de manera directa de que
los jefes de linea lo consideren una fuente de ayuda. Asi, la asesora al personal
debe buscarse, jamas imponerse. El administrador de RH no da o6rdenes a los
miembros de linea de la organizacion o a sus empleados, excepto dentro de su
propio departamento. Asi la responsabilidad del alcance de determinados
resultados por medio de los miembros de su grupo de trabajo pertenece al jefe, no
al administrador de RH”?2,

21 |dalberto Chiavenato. Administracion de Recursos Humanos. El capital humano de las organizaciones. 9.
ed., McGrawHill. Cap. cuatro, p. 96.

22 |dalberto Chiavenato. Administracion de Recursos Humanos. El capital humano de las organizaciones. 9.
ed., McGrawHill. Cap. cuatro, p. 100.
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“El area de RH tiene un efecto en las personas y en las organizaciones. La
manera de seleccionar a las personas, de reclutarlas en el mercado, de integrarlas
y orientarlas, hacerlas producir, desarrollarlas, recompensarlas o evaluarlas y
auditarlas — es decir, la calidad en la manera de gestionar a las personas en la
organizacion — es un aspecto crucial en la competitividad organizacional.

Los procesos basicos en la gestion de personas son cinco: integrar, organizar,
retener, desarrollar y evaluar a las personas. El ciclo de la gestion de personas se
cierra en cinco procesos basicos: integracion, organizacion, retencion, desarrollo y
control de personas.

Integrar, organizar, retener, desarrollar y controlar a las personas son cinco
procesos intimamente interrelacionados e interdependientes. Por su interaccion,
todo cambio en uno de ellos ejerce influencia en los demas, la cual realimentara
nuevas influencias y asi sucesivamente, con lo que genera ajustes y acomodos en
todo el sistema”?.

Finalmente es importante resaltar como lo plantea Edward Lawler y Susan
Morhman que las organizaciones con un alto desempefio “tienen una estrategia
clara de recursos humanos para guiar sus actividades de sostenibilidad. Y de
paso, la relacién entre la sostenibilidad y su estrategia de negocio esta claramente
articulada a través de la estrategia de recursos humanos”.

Se concluye que la creacion del area de Recursos Humanos es de vital
importancia para el éxito de cualquier organizacion y en este caso para Ingenieria
& Disefio, por eso se hizo énfasis en este autor.

14. ETAPAS DE IMPLEMENTACION Y RECURSOS.

Para la implementaciéon de la propuesta y el cumplimiento de los objetivos
especificos que hacen posible cumplir el objetivo principal de la creacién del area

23 |dalberto Chiavenato. Administracion de Recursos Humanos. El capital humano de las organizaciones. 9.
ed., McGrawHill. Cap. cuatro, p. 100.
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de Recursos Humanos se debe tener en cuenta diferentes pasos que se
explicaran a continuacion.

14.1. SENSIBILIZACION

Con la sensibilizacion se busca que los integrantes o directivos que hacen parte
del Apice Estratégico conozcan e interioricen la importancia de la creacién del
area de Recursos Humanos al interior de Ingenieria & Disefio; asi mismo dar a
conocer las lineas basicas del proyecto como a su vez las contribuciones que
tendra con la implementacion del departamento, demostrando que promueve el
éxito organizacional mediante el mejoramiento de la calidad de vida de los
trabajadores, sus relaciones con los otros, su desempefo entre otros aspectos
que impactan con la creacion del area.

Esta sensibilizacién se estima que se realice en dos sesiones semanales a cada
area donde en la primera se explique el que, como y para que, de la creacién del
area y en la segunda sesion se determine el paso a paso de la creaciéon del
departamento, los respectivos involucrados y los recursos que se necesitan para
lograr dicho objetivo.

RECURSOS
Los recursos que se necesitan para el desarrollo de la sensibilizacion son:
Humanos: Persona encargada de la formulacién del presente proyecto

Materiales: Propuesta en fisico para cada uno de los integrantes del Apice
Estratégico y carpetas de presentacion

Tecnolégicos: Computador, video beam.
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14.2. DESARROLLO DE LOS PASOS PARA LA CREACION DEL
AREA DE RECURSOS HUMANOS

A partir del diagndstico que se le realizo a Ingenieria & Disefio se vio la necesidad
de crear el area de Recursos Humanos permitiendo con esto que los trabajadores
sean eficientes y organizados al interior de la empresa a continuacion el paso a
paso del mismo el cual es realizado por la Gerente de Recursos Humanos y la
Psicdloga de Apoyo:

+ Denominacion del area

+ Realizar la mision, vision y objetivos del departamento de Recursos
Humanos

Graficar en la estructura el area y realizar el respectivo organigrama del
departamento de Recursos Humanos

Determinar el perfil del Jefe del departamento y su respectivo asistente
Disefio de cargos

Desarrollar el respectivo manual de funciones

Reestructurar el proceso de Reclutamiento y Seleccion para Ingenieria &
Diseno

Creacioén de Politicas de Reclutamiento y Seleccién

Proceso de Induccién y sus politicas

Capacitacion y Formacion y sus respectivas politicas

Evaluacion del Personal — Politicas de Evaluacién

Actividades de Bienestar — Politicas del programa de Bienestar

Seguridad y Salud en el Trabajo — Politica

Valoracion de Cargos y factores

Implementacién de compensacion, remuneracion, estructura salarial

Plan de Incentivos — Politica

=

-+ F
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Este proceso paso a paso requiere al menos de un semestre para su
implementacion satisfactoria en cada uno de los pasos que se menciond
anteriormente, ya que en muchos de ellos se debe empezar de cero y otros hay
que estructurarlos o reformarlos. De igual manera es importante mencionar que se
debe informar a toda la compania de este proceso y los beneficios que puede traer
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para cada uno de los que se encuentran inmersos en ella minimizando impactos
negativos en cada uno de los colaboradores.

RECURSOS

Humanos: Profesional especializado en Gerencia de Recursos Humanos,
Psicdloga, Asistente de RRHH.

Materiales: Informacion escrita de los procesos actuales, informacion escrita de
las diferentes areas especificamente del Apice Estratégico

Tecnolégicos: Computador

Financieros: Presupuesto para la contratacion del Especialista en Gerencia de
Recursos Humanos, la Asistente de RRHH y para la respectiva documentacion en
fisico de todo lo que se realice para el area.

14.3. CREACION DE INDICADORES DE MEDICION

Para cumplir nuestro ultimo objetivo es importante crear y estructurar indicadores
de medicidon en cada uno de los procesos que son medibles en el area de
Recursos Humanos, es importante mencionar que los indicadores son una
herramienta de gran utilidad ya que permite evaluar las gestiones realizadas al
interior de la organizacion. A su vez permiten monitorear el estado de una
compania partiendo de datos veraces de las principales fuentes de informacion.

De otra parte permitira establecer el cumplimiento de los objetivos o programas de
una determinada estrategia en este caso la creacién del Area de Recursos
Humanos y la medicion de su eficiencia y eficacia, se puede decir entonces que es
la informacién que agrega valor a lo que se quiere saber.
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RECURSOS
Humanos: Especialista en Gerencia de Recursos Humanos
Tecnolégicos: Computador, sistema de medicién

Financieros: Presupuesto para la contratacion del Especialista en Gerencia de
Recursos Humanos y para el sistema de medicion correspondiente.

15. INDICADORES DE GESTION Y LOGRO

15.1. INDICADOR DE EFICACIA

Cumplimiento en el Desarrollo de la Sensibilizacion

Objetivo: Medir el cumplimiento de la sensibilizacion al Apice Estratégico en la
importancia de la creacion del area de Recursos Humanos

Formula: Numero de personas sensibilizadas / Total de personas sensibilizadas
en las dos sesiones programadas

Frecuencia de Mediciéon: Semanal
Responsable de la Medicion: Gerente de Recursos Humanos
Fuente de Informacion: Se debe contar con los gerentes, directores,

coordinadores y profesionales para que estos trasmitan la informacion a su equipo
de trabajo.
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15.2. INDICADOR DE EFECTIVIDAD

Cumplimiento de los Pasos para el Desarrollo del Area de Recursos
Humanos

Objetivo: Medir los pasos implementados de la creacién del area de Recursos
Humanos

Formula: Numero de pasos implementados del area de RRHH / Total de pasos a
realizar para la creacion del area

Frecuencia de Medicién: Mensual
Responsable de la Medicion: Gerente de Recursos Humanos

Fuente de Informacién: Psicdloga encargada de los procesos de Recursos
Humanos durante los ultimos 4 afos.

15.3. INDICADOR DE EFECTIVIDAD

Impacto del area de Recursos Humanos al interior de Ingenieria & Disefio

Objetivo: Medir el impacto del area al interior de la organizacion

Formula: Nivel de satisfaccion de la implementacién del area de Recursos
Humanos en la compafia / % de colaboradores
satisfechos.

Frecuencia de Mediciéon: Mensual

Responsable de Medicién: Gerente de Recursos Humanos

Fuente de Informacion: Gerente de Recursos Humanos encargada de
implementar el proceso.

73



16. CONCLUSIONES

A lo largo del analisis se vio la gran necesidad de la creacion del area de
Recursos Humanos la cual va a permitir a los colaboradores de la
compafia tener personas iddoneas, con disposicion de colaborarles
mejorando asi el clima organizacional.

El area de Recursos Humanos es una estrategia clave para el éxito de la
organizacion ya que Ingenieria & Disefio busca ser cada dia mas
competitiva en un ambiente de negocios constantemente cambiante, siendo
esto el resultado de una buena gestion del area de Recursos Humanos
junto con el elemento mas emprendedor de la organizacion los
colaboradores de la misma.

La gestion del departamento de Recursos Humanos es una responsabilidad
totalmente gerencial de linea aunque sea funcion de staff, sin importar esto
el Especialista encargado de la Gerencia de Recursos Humanos debe tener
una vision clara de como debe enfrentar el personal de la compaiia,
alineandolos con los objeticos personales sino a su vez los
organizacionales teniendo una mirada sistémica del area de Recursos
Humanos conllevando a Ingenieria & Disefio al éxito y a la sustentabilidad.
Crear el area de Recursos Humanos y sus respectivas funciones llevan a
Ingenieria & Disefio a pasar de los procesos operativos y de inmediatez a
técnicas planificadas y estratégicas.

La creacién del departamento sera un aporte significativo para Ingenieria &
Disefio ya que permitira contribuir a los objetivos del negocio, mediante la
organizacion, desarrollo, coordinaciéon y control de los métodos idoneos de
promover el desempefio eficiente del personal.

Impacto positivo en el proceso de reajuste al interior de la organizacion.
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18. ANEXOS

ANEXO 1.
AL b BB '
FAIPEP ABB ALSTOM ALsTOM
7 CAM
AREVA Compafiia Americana de
AREVA Multiservicios
CC.C Cia Centrqamerlcana de COBEC S.A.
Construcciones S.A.
EOPENSA  CoDENSA DV DV INGENIERIA
EBB E.S.P.
@ ===== Empresa de Energia de ki EBSA
Bogota
E.E.C.
!..;;mm“ EDEMTEC S.A. Empresa de Energia de
==mmms Cundinamarca
) ) EPSA E.S.P.
l - ELECTRICAS DE MEDELLIN | I3eY:Y Empresa de Energia del
Pacifico S.A. E.S.P.
¢ === FERTECNICA GRUPO UNION
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