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GLOSARIO

COMPETENCIA: “hace referencia a caracteristicas de personalidad, devenidas
comportamientos, que generan un desempeifio exitoso en un puesto de trabajo”!

CONTRATACION: Segun Wayne?, es la formalizacién de la seleccion de un
candidato especifico.

CULTURA ORGANIZACIONAL: “La cultura organizacional representa las normas
informales, no escritas, que orientan el comportamiento, cotidiano de los miembros
de una organizacién y dirigen sus acciones en la realizacion de los objetivos
organizacionales™

ORGANIZACION: “es un sistema de actividades conscientemente coordinadas de
dos o0 mas personas™.

RECLUTAMIENTO: “es el proceso para atraer a los individuos de manera
oportuna, en cantidades suficientes y con las cualidades apropiadas de manera
que presenten su solicitud para ocupar los puestos disponibles en una
organizacion™

REMUNERACION: “se refiere a la recompensa que recibe el individuo a cambio
de realizar las tareas organizacionales. Se trata basicamente, de una relacién de
intercambio entre las personas y la organizacion”®

SELECCION DE PERSONAS: “es el proceso de elegir, a partir de un grupo de
solicitantes, al individuo que mejor se adapte a un puesto en particular y a la
organizacién. El acoplamiento adecuado de las personas con los puestos de
trabajo y con la organizacion es la meta del proceso de selecciéon”’

1 ALLES, Martha. Direccion estratégica de recursos humanos: Gestibn por competencias.2ed.
Argentina: Granica, 2008. P18. ISBN.978-950641-677-1

2 WAYNE MONDY, r. Administracion de recursos humanos, BANDY MONDY, Judy. Prentice Hall,
Ed11, México, 2010, p 160. ISBN 978-607-32-0203-9

3 CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de recursos humanos: El capital humano de las
organizaciones .Ed 9. Revision Técnica por Margarita Barcenas Salas; Rio de Janeiro, p72. ISBN
978-607-15-

4“CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de recursos humanos: El capital humano de las
organizaciones .Ed 9. Revision Técnica por Margarita Barcenas Salas; Rio de Janeiro, p6. ISBN
978-607-15-

5 WAYNE MONDY, r. Opcit.,p128

6 CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de recursos humanos: El capital humano de las
organizaciones .Ed 9. Revision Técnica por Margarita Barcenas Salas; Rio de Janeiro, p274. ISBN
978-607-15

7 WAYNE MONDY, r. Administracion de recursos humanos, BANDY MONDY, Judy. Prentice Hall,
Ed11, México, 2010, p 158. ISBN 978-607-32-0203-9
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RESUMEN

La presente monografia hace un breve resumen de los conceptos basicos
necesarios para la creacion de un area de gestion de talento humano, diagnostico
de la gestion actual de personal de la empresa JOB EXCAVACIONES Y
SERVICIOS SAS, y se realiza la propuesta inicial para la creacion del area en la
empresa, con los procesos de reclutamiento y seleccion.

Palabras clave: talento humano, reclutamiento, seleccidn, remuneracion.

SUMMARY

The present monograph gives a brief summary of the basic concepts necessary for
the creation of an area of human talent management, diagnosis of the current
personnel management of the company JOB EXCAVACIONES Y SERVICIOS
SAS, and the initial proposal for the creation of the area in the company, with
recruitment and selection processes.

Keywords: human talent, recruitment, selection, remuneration.
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INTRODUCCION

Actualmente para que una organizacion sea sostenible en el tiempo y alcance el
posicionamiento propuesto, le demanda una gran inversién de competitividad. Por
este motivo las grandes empresas comenzaron hace algun tiempo a fijar su
atencién en el factor mas importante de la produccién, el personal que ejecuta las
diferentes labores. Y a su vez la mediana y pequefia empresa no se hicieron
esperar.

Si bien hace unos afios las personas eran vistas como una maquina de
produccion, el avance tecnoldgico y modernismo se encargd de darle un giro a
dicha vision.

La educacion jug6 un papel protagdnico en este avance, pues el talento de un ser
se centra en la suma de habilidades y competencias, las cuales aporta al mundo
que lo rodea y especialmente a aquel que le motiva ya sea por satisfaccion o por
remuneracion.

Si bien la seleccion de personas para una organizacion lleva consigo un proceso,
cabe hacer relevancia en la importancia de este para que se seleccionen los
candidatos adecuados. Que, visto desde la teoria, serdn aquellos que sean
capaces de adaptar sus habilidades y conocimientos personales a los requisitos
técnicos y profesionales de la organizacion.

Para la empresa JOB EXCAVACIONES Y SERVICIOS SAS, que comenz6 sus
labores como persona natural en el afio 2010 y ha ido creciendo paulatinamente
durante estos afios, se ha hecho necesario la organizacion de sus procesos y en
especial el del area de gestion humana, no solo por la satisfaccion y seguridad de
sus colaboradores, sino por exigencia de las empresas para las cuales trabaja.

Los sistemas de gestion empresariales que actualmente miden la efectividad de
los procesos en las organizaciones, son una cadena de exigencia no solo para el
cliente interno, sino para el externo también.

La propuesta de la creacion del area de gestibn humana para la empresa JOB
EXCAVACIONES Y SERVICIOS SAS, pretende dar solucion y avance al proceso
de reclutamiento y seleccion, teniendo en cuenta que de ellos se deriva la
contratacion adecuada y efectiva para las necesidades que tiene y nacen a diario
en la empresa, que hasta el dia de hoy todas han sido fruto de una improvisacion.

14



OBJETIVOS
OBJETIVO GENERAL
Disefiar una propuesta para la creacion del area de gestion del talento humano,
con énfasis en el proceso de reclutamiento y seleccion para la empresa JOB
EXCAVACIONES Y SERVICIOS S.A.S.
OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Documentar el estado del arte sobre la evolucion de la gestion del talento
humano.

e Realizar diagnostico preliminar del estado organizacional de la empresa

o Disefar la propuesta para la creacion del area de gestion humana

15



1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Todo negocio creado para generar una utilidad, requiere de analisis de mercado,
financiero y de costos que permitan la justificacion de gastos e inversiones para
proyectar la sostenibilidad del mismo y por qué no decirlo, la proyeccion de la
empresa a futuro.

La gran mayoria de industrias cuando han avanzado en el tiempo, y han logrado
cierto crecimiento, requieren de alguien que les apoye la gestion de todo el
sistema relacionado con las personas que se necesitan para avanzar con nuevos
desarrollos, derivados de nuevos negocios o simplemente para que mantengan en
estricto orden los ya existentes.

Este caso se observa con gran frecuencia en las pequefias empresas, que
aplazan la posibilidad de tener un area técnicamente conformada para la gestion
del talento humano y deja crecer esta deficiencia generando un colapso que
termina en la contratacion de personal no competente, pérdidas econdémicas,
demandas y en el peor de los casos quiebra de la organizacion.

La empresa JOB EXCAVACIONES Y SERVICIOS S.A.S, legalizada desde enero
del afio 2016 y quien anteriormente actuaba como persona natural,
desempefiandose hoy como Representante Legal, nos permite evidenciar esta
debilidad existente actualmente y que requiere de una inminente solucion.

Este trabajo de grado, pretende dar respuesta a la necesidad actual que tiene la
empresa, teniendo en cuenta que es un punto débil, el cual se puede volver critico
cuando se incorpora en nuevos mercados.

Con base en lo anterior, se presenta esta propuesta para la creacion del area de

Gestion del Talento humano, con énfasis en el proceso de reclutamiento y
seleccion de personas.
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2. ANTECEDENTES

La empresa JOB EXCAVACIONES Y SERVICIOS S.AS, es una empresa
dedicada al transporte de materiales de construccion, infraestructura vial y
construccion de vivienda.

Fue creada en el afio 2011 por el sefior JHON ALEXIS BOADA VARGAS,
Ingeniero Civil de profesion, quien en su momento se apoy0 en personal de
confianza con el que habia trabajado afios atras, para comenzar con la ejecucion
de un proyecto asignado en ese entonces.

Para ese momento la contratacion de dicho personal que se asignaba a la
operacion de la maquinaria como volquetas y retroexcavadora, se realizé de
manera informal, los acuerdos de basaban en la confianza y se delimitaron las
funciones por obra o labor realizada.

Desde ese afio hasta el afio 2015, se ejecutaron los proyectos asignados y
desarrollados por el personal, con la participacion de los clientes a los cuales se
les atendid y presto los diferentes servicios.

Actualmente los clientes para los cuales se trabajé durante estos afos,
transformaron su razén social y simultdneamente generaron la necesidad que la
empresa se acogiera y se formalizara de manera legal.

Desde enero del afio 2016 a la fecha, JHON ALEXIS BOADA VARGAS, quien era
la antigua razén social, se formaliz6 como empresa, conocida hoy como JOB
EXCAVACIONES Y SERVICIOS S.A.S.

Por lo tanto, se incrementaron los proyectos asignados y la proporcién de los
mismos. Lo cual derivo la necesidad de tener una sede donde se presta servicio
cliente y proveedores.

Esto ultimo ha generado la necesidad de tener un proceso de seleccion
técnicamente constituido de tal manera que no se permanezca en la informalidad,
teniendo en cuenta la naturaleza y normatividad que aplica al tipo de empresa.

Es por esta razon que el presente trabajo de grado busca presentar una propuesta
propia y adecuada, para la creaciéon del area de gestion del talento humano en la
empresa, buscando enriquecer la estrategia organizacional, y contribuir al
crecimiento de la misma.

17



3. JUSTIFICACION

Esta propuesta pretende dar respuesta a una de las necesidades existentes en la
organizacion de la empresa JOB EXCAVACIONES Y SERVICIOS S.AS. De
acuerdo con sus antecedentes, se busca que la empresa adopte la propuesta que
se presentarq para la creacion del area de Gestion de Talento Humano con
enfasis en el proceso de reclutamiento y seleccion, y pueda crecer dando
continuidad a la implementacién de nuevos procesos y asi cumplir sus objetivos a
cabalidad.

La propuesta final sera de gran aporte y utilidad para la empresa, que, al decidir la
implementacion de esta, tendra adelantado gran parte del proceso. Una vez
creada el area de Gestion de Talento Humano, se hace una transformacion desde
el manejo del personal de manera empirica, a una gestion basada en procesos
gue apuntan al desarrollo organizacional y crecimiento de la empresa.

A través de este proyecto, la autora pretende investigar sobre temas como
diagndstico organizacional, definir los procesos para implementar en el area de
Gestidon Humana y disefar el proceso de reclutamiento y seleccion de personas
que permitirda a la empresa estandarizar sus actividades.

Con relacién a la disponibilidad de los recursos necesarios para la ejecucion de
este trabajo de grado, la autora considera que se cuenta con el aporte mas
importante, que es el interés de la gerencia, para crear el area de gestion del
talento humano y de la misma manera esta dispuesta a realizar las actividades de
campo necesarias para el levantamiento de informacién, reuniones, y recursos
financieros requeridos para la elaboracion de la propuesta.
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4. DELIMITACION

Esta propuesta se elabora como Trabajo de Grado en la Especializaciéon en
Gerencia del Talento Humano de la Fundacion Universidad de América, con el
titulo “Propuesta para la creacion del area de gestion del talento humano en la
empresa JOB EXCAVACIONES Y SERVICIOS SAS con énfasis en los procesos
de reclutamiento y seleccién”

La propuesta se realizard Unicamente para los procesos de reclutamiento y
seleccion.

La propuesta sera presentada a la gerencia, quien tomara la decision de la
implementacion.
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5. MARCO TEORICO

Parece una exageracion, pero el manejo de personal es actualmente un desafio
para las organizaciones. Lo anterior radica en la premisa, de que el factor humano
es el activo principal de una organizacion. Y de ello se deriva la satisfaccion
personal y desarrollo profesional de cada uno de sus integrantes.

5.1 IMPORTANCIA DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO

La gestion del Talento Humano en la mayoria de sectores productivos, ha cobrado
gran importancia en los ultimos afios. El cliente era considerado, aquella persona
u empresa que compraba el producto, terminado. Hoy en dia este valor se
extiende no solo al cliente externo, sino también interno.

Considerandose como el area mas sensible de cualquier empresa, depende de
aspectos como caracteristicas propias del negocio, estructura organizacional,
tecnologia utilizada, metas de la organizacion entre otros.

Figura 1. Recurso Humano en las Organizaciones

Fuente: buscador google académico, imagenes.
Talento Humano

Son varios los autores que han definido la funcion del area de talento humano:

“Usualmente Talento Humano funciona como un departamento, su funcion es de
staff, es decir, de soporte organizacional. Pues a través de la labor de la misma,
se provee la empresa de recursos idoneos, competitivos, conformes vy
comprometidos con su trabajo. Es por ello que cada una de las acciones se realiza
en funcidn de las necesidades organizacionales, de manera que se funcione como
un todo™®

8 ARMAS ORTEGA, Yadira; LLANOS ENCALDA, Modnica y TRAVERSO HOLGUIN Paola. Gestion
del talento humano 'y nuevos escenarios laborales. Samborondén:Universidad
ECOTEC,2017.p.66.I1SBN 978-9942-960-29-0
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Jaime Maristany® define la administracién del talento humano como el area que
tiene por objeto reconocer, administrar, y evaluar las técnicas y métodos de
administracion como parte de las estrategias generales de la empresa siendo
eficaces y logrando la confianza de los empleados a todo nivel.

“El término recursos humanos se refiere a las personas que componen una
organizacion? asi lo define Werther y concluye que aungue las labores del area
de recurso humano contribuyen al éxito de una organizacion, estas deben
adecuarse a las estrategias propias de la misma.

“La administracion estratégica de recursos humanos significa formular y ejecutar
politicas y practicas de recursos humanos que produzcan en los empleados las
habilidades y los comportamientos que la empresa necesita para alcanzar sus
metas estratégicas”!!

Siendo una conclusién en la mayoria de los autores, el hecho que la inversion de
la atencidn del personal refleja una mejor productividad y satisfacciéon al personal.

5.2 OBJETIVOS DEL AREA DE GESTION DE TALENTO HUMANO

A continuacién, se listan seis objetivos bajo los cuales deberia trabajar el area de
gestion de talento humano, segin Chiavenato 12

Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su mision.
Proporcionar competitividad a la organizacion.

Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados.

Permitir el aumento de autorrealizacion y la satisfaccién de los empleados.
Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo

Administrar el cambio

Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente
responsables.

De esta manera serd mas facil para el personal, contribuir a la consecucion de las
metas proyectadas por la organizacion.

9 MARISTANY, Jaime. Autores definen la gestion de Talento Humano. México D.F:2009
10 WERTHER, William. Administracién de personal y recursos humanos.

11 DESSLER, Gary. Administracion de personal.8ed. traducido por Pilar Mascar6 Sacristan; México:
Ed. Pearson, 2001. p.21. ISBN968-444-488-5

12 CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano:el nuevo papel de los recursos humanos.
traducido por GERMAN VILLAMIZAR; Revisor técnico Gustavo Pereda Lecuna.Mexico:Mc Graw
Hill,2002.p11.ISSBN958-41-0288-5
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5.3 PROCESOS DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO

Basado en los objetivos que busca cumplir el area de gestion humana, se plantean
seis procesos para la gestion del area, los cuales se muestran en la figura 2.

Figura 2. Procesos Gestion del Talento Humano

GESTION DEL TALENTO
HUMARNC

|
v v ! ¢ ¢ !

ADMISION CE APLICACION DE CDMPESESP'CIDN DESARROLLO DE MANTEETIENTD MONITORED DE
PERSONAS PERSONAS PERSONAS PERSONAS
PERSONAS PERSONAS

Fuente: Chiavenato Idalberto. Gestién del Talento Humano,2005. Capitulo 1 pagina 13

5.3.1 Admision de personas. Es el proceso mediante el cual se inicia la
basqueda del personal requerido para una organizacion.

Sin embargo, este proceso de ingreso a una organizacion es reciproco, ya que no
siempre las organizaciones buscan el personal, por el contrario, las personas
también buscan y eligen en donde trabajar.

Dado que este proceso se centra en la depuracion de los mejores candidatos, las
personas también deben adaptarse a las normas y metas establecidas por cada
organizacion.

“asegurar el ingreso de personas idoneas ciertamente no es tarea facil, debe
existir primero la plena conciencia de lo que se busca. Ya que si el reclutador,
responsable de filtrar el talento adecuado, no posee plena consciencia de que
debe ser, saber, conocer y dominar el candidato, y en qué medida cubre las
expectativas, dificilmente podra tomar una decisibn adecuada , probablemente
este dejando entrar a cualquiera?

Existen dos subprocesos inmersos en la admision de personas, los cuales los
definen el reclutamiento y la seleccion.

13 ARMAS ORTEGA Yadira; LLANOS ESCALDA, Monica y TRAVERSO HOLGUIN, Paola. Gestion
del talento humano y nuevo escenarios laborales. Samborondén, Ecuador, Universidad
ECOTEC,2017. p70. ISBN978-9942-960-29-0
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Figura 3. Subprocesos de Admision de Personas

RECLUTAMIENT
O DE
PERSONAS
GETiTL'S,L\'TDEL ADMISION DE
© " PERSONAS
HUMANO
SELECCION
DE
PERSONAS

Fuente: La autora

5.3.1.1 Reclutamiento de personas. Es el proceso mediante el cual se atraen
candidatos suficientes y con cualidades especificas para el cargo.

Dentro de este subproceso es muy importante saber qué cualidades se requiere
gue posea el candidato, dado que los costos que representan su busqueda son
significativos.

Desde el andlisis de Chiavenato!4, que afirma que las personas y las
organizaciones no nacen juntas. Es decir que el proceso de encontrar el personal
adecuado para la organizacion, también va de la mano con que la personas
también escogen las organizaciones donde pretenden trabajar y aplicar sus
esfuerzos, generan lo que se conoce como mercado laboral.

El mercado laboral es la relacion directa entre quienes ofrecen un producto o
servicio y los que buscan o necesitan este mismo. Por su naturaleza esta
condicionado por varios factores, como lo son el crecimiento econémico, calidad
de los puestos de trabajo, productividad, entre otros.

5.3.1.2 Seleccion de personas. Es la parte del proceso de admision de personas,
donde teniendo varias opciones de candidatos que alinean su perfil con las
necesidades de la organizacién, se selecciona el mas apropiado.

“La seleccidon de personas funciona como un filtro que permite que solo algunas
personas puedan ingresar en la organizacion; las que presenten caracteristicas
deseadas por la organizaciéon™®

14 CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano:el nuevo papel de los recursos humanos.
traducido por GERMAN VILLAMIZAR; Revisor técnico Gustavo Pereda Lecuna.Mexico:Mc Graw
Hill,2002.p13.1ISSBN958-41-0288-5

15 CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano:el nuevo papel de los recursos humanos.

traducido por GERMAN VILLAMIZAR; Revisor técnico Gustavo Pereda Lecuna.Mexico:Mc Graw
Hill,2002.p111.1ISSBN958-41-0288-5
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Las caracteristicas que diferencian al ser humano, son aquellas que hacen
necesario este proceso. Esto hace referencia tanto a las diferencias personales,
como psicolégicas y comportamentales.

5.3.2 Aplicacion de personas. Es el proceso mediante el cual se planean cada
una de las actividades que realizardn las personas en la empresa. En este se
incluye: orientacion de personas, disefio organizacional y disefio de cargos,
andlisis y evaluacion de desempefio.

Figura 4. Subprocesos de aplicacion de personas

ORIENTACION
DE
PERSONAS
GESTION DEL TALEMTO 5 APLICACION DE s DISER O
HUMANG PERSONAS ORGANIZACION AL
\ EVALUACION
DESEMFER O

Fuente: El autor

5.3.2.1 Orientacién de personas. Tal como lo describe Chiavenato'®, la
orientacion hace referencia a la ubicacion de una persona con relacién a un plano.

Vale aclarar que, para guiar a alguien hacia algun lugar, primero debemos saber a
donde se quiere llegar, en este caso preciso la organizacion.

No solo se contempla guiar a los empleados nuevos, sino a los antiguos también.
Por este motivo es importante tener clara la mision, vision y cultura organizacional
de la empresa.

“Es imprescindible que este establecida su misién (razén de ser) y vision (lo que
espera) e igualmente sus valores organizacionales que norman la actuacion
dentro de ella: la estrategia general y en su caso las particulares que afirman los
caminos a seguir, obtencion y aplicacion optima de recursos economicos,
materiales humanos (propiamente dicho) y técnicos™’

16 CHIAVENATO, lbid. p142
7 AMADOR SOTOMAYOR, Alfonso. Administracion de recursos humanos: Su proceso

organizacional. Revisién Ignacio Cabello. Monterrey: Universidad Autonoma de Monterrey, p36.
ISBN 978-607-27-0535-7
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e Mision: es el proposito por cumplir y la razén de la existencia de cada
organizacion. Teniendo implicita las filosofia, valores y creencias.

e Vision: es la proyeccion de la imagen de la organizacion en un tiempo
especifico, la cual debe ser clara y objetiva. Es decir, en ninglin momento se
debe pretender metas inalcanzables.

5.3.2.2 Disefio de cargos: depende directamente de la estructura organizacional,
siendo la que define el orden que la rige, la comunicacién y quien ejerce el poder.

“El cargo es la descripcion de todas las actividades desempefiadas por una
persona (el ocupante), englobadas en un todo unificado, el cual ocupa cierta
posicion formal en el organigrama de la empresa. En consecuencia, para
desempeniar actividades, el ocupante del cargo debe tener una posicion definida
en el organigrama.”*®

El analisis y disefio de un cargo, demanda dedicacion. El detalle del mismo debe
contemplar los conocimientos, habilidades y capacidades de la persona que lo va
a ejecutar.

Wayne'?, sugiere que cuando se realiza este tipo de andlisis, se debe considerar
involucrar al personal para el cual se disefia el cargo y la persona que supervisa
dicha labor, con el fin de no incluir y saturar el proceso por falta de falta de
conocimiento.

“En gran medida, la forma en que las personas se desempefnan y cumplen con sus
labores es influida por las caracteristicas de su puesto. Tanto la productividad
como la calidad de la vida laboral dependen mucho del disefio de los puestos de la
organizacion”

18 CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano:el nuevo papel de los recursos humanos.
traducido por GERMAN VILLAMIZAR; Revisor técnico Gustavo Pereda Lecuna.Mexico:Mc Graw
Hill,2002.p164.ISSBN958-41-0288-5

19 WAYNE MONDY, r. Administracién de recursos humanos, BANDY MONDY, Judy. Prentice Hall,
Ed11, México,2010, ISBN 978-607-32-0203-9
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Figura 5. Factores para analisis de cargos
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Fuente: C CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano:el nuevo papel de los recursos
humanos. traducido por GERMAN VILLAMIZAR; Revisor técnico Gustavo Pereda
Lecuna.Mexico:Mc Graw Hill,2002.p. 185 ISSBN958-41-0288-5

5.3.2.3 Evaluacion del desempefio: es la evaluacion periddica aplicada al
personal de la organizacién donde se evalla, el cumplimiento de la labor para la
cual fue contratado, mide los indicadores propuestos y permite generar
oportunidades de mejora en los procesos.

“La evaluacion del desempefo es un sistema formal de revisién y evaluacion,
sobre la manera en que un individuo o un grupo ejecutan las tareas.”?°

Tal como lo referencia Chiavenato?!, diariamente en cada una de las labores que
las personas ejecutan dentro o fuera del sitio de trabajo, al igual que en vida
personal, se vive en permanente evaluacion de productos, procesos, personas,
servicios, etc. Y aunque para algunos este proceso genera incomodidad y presion,
en la competitividad de las organizaciones es necesario, ya que un bajo
desempefio detectado tardiamente, genera pérdidas incalculables para la
empresa.

20 WAYNE MONDY, r. Administracion de recursos humanos, BANDY MONDY, Judy. Prentice Hall,
Ed11, México, 2010. P239. ISBN 978-607-32-0203-9

21 CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano:el nuevo papel de los recursos humanos.

traducido por GERMAN VILLAMIZAR; Revisor técnico Gustavo Pereda Lecuna.Mexico:Mc Graw
Hill,2002.p13.ISSBN958-41-0288-5
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Toda medicion genera resultados tanto positivos como negativos, y debe ser
socializado con el personal involucrado. A esto se le denomina retroalimentacion.

5.3.3 Compensacién de personas. Tal como lo describe Wayne?? , es la
retribucion que recibe el empleado a cambio de la ejecucion de una funcion, con
base en las estrategias de la organizacion.

Tal como se muestra en la figura 6, la componen dos subprocesos: remuneracion
e incentivos y beneficios

Figura 6. Subproceso de Compensacién de personas

Remuneracién
e incentivos
Gestion de
personas
Beneficios y
Servicios

Fuente: La autora

5.3.3.1 Remuneracion: es el pago recibido por parte del empleado a cambio del
desempefio de su cargo.

Esta remuneracion es la reciprocidad que recibe el empleado a cambio de su
esfuerzo y dedicacion. Por lo que es de gran importancia la proyeccion de este
tipo de recompensas, que se convertirAn en mayor compromiso para el
cumplimiento d metas de la organizacion.

La remuneraciébn de la nueva era, incursiona con tres componentes: la
remuneracién basica, los incentivos salariales y los beneficios.

5.3.3.2 Programas de incentivos: es la motivacion por el cumplimiento de
actividades establecidas, alcanzar metas y cambiar resultados. En él se
contemplan tanto las recompensas como las sanciones.

“Para funcionar dentro de ciertos estandares de operacion, las organizaciones
disponen de un sistema de recompensas (es decir, incentivos y alicientes para
estimular ciertos tipos de comportamientos) y de sanciones(es decir, sanciones y

22 WAYNE MONDY, r. Administraciéon de recursos humanos, BANDY MONDY, Judy. Prentice Hall,
Ed11, México,2010. P269. ISBN 978-607-32-0203-9
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penas, reales o potenciales, para evitar ciertos tipos de comportamiento) para
dirigir el comportamiento de sus miembros”?

5.3.3.3 Beneficios y servicios: es considerado segun Chiavenato?*, un tipo de
regalia. No siempre se proporciona a la totalidad de empleados de una
organizacion.

Es considerado una manera de comodidades y ventajas, entre los mas comunes
estan seguros de vida, susidios de alimentacion, educacion para los hijos, entre
otros.

Se debe tener en cuenta que, al ser una remuneracion adicional, debe saberse
gue a cambio debe haber un retorno que sustente la inversiéon y la responsabilidad
de ambas partes para con el compromiso adquirido.

5.4 DESARROLLO DE PERSONAS

Tal como define Chiavenato?® es la informacién que se brinda a las personas para
contribuir al desarrollo de la organizacién. Este tipo de informacion no solo
enriquece los habitos y comportamientos al interior de la empresa, sino alimenta la
satisfaccion personal y enriquecimiento de la personalidad al adquirir nuevos
conocimientos.

En esta parte de procesos se denomina estratos, a cada uno de los niveles que se
escala a medida que se desarrolla la persona en la organizacion. Ver figura 7

5.4.1 Entrenamiento. Es el entrenamiento del personal como apoyo e impulso al
desemperio del cargo. Se caracteriza por la transmision de informacioén, desarrollo
de habilidades, desarrollo de actitudes y conceptos.

5.4.2 Desarrollo de personas. Es la mezcla del entrenamiento y el desarrollo
personal, enfocado al crecimiento de la persona como profesional y su proyeccion
a futuro.

Con miras en lo anterior, ofrece varios métodos por medio de los cuales cumplir el
objetivo.: rotacion de cargos, posiciones de asesoria, asignacion de proyectos,
participacion en curso y seminarios, entre otros.

23 CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano:el nuevo papel de los recursos humanos.
traducido por GERMAN VILLAMIZAR; Revisor técnico Gustavo Pereda Lecuna.Mexico:Mc Graw
Hill,2002.p259.ISSBN958-41-0288-5

24, |bid. p283

25 |bid. p302
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5.4.3 Desarrollo organizacional. Es el cambio que generan las personas al
interior de la organizacion, partiendo del entrenamiento y el desarrollo propio.

El apoyo de la alta direccion debe estar presente, para la aplicacion de los
conocimientos a la solucion de oportunidades de mejora y con apoyo directo de
consultores o asesores especializados

Figura 7. Estratos de desarrollo

ENTRENAMIENT DESARROLLO
O ORGANIZACIONAL

Fuente: CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano:el nuevo papel
de los recursos humanos. traducido por GERMAN VILLAMIZAR; Revisor
técnico Gustavo Pereda Lecuna.Mexico:Mc Graw Hill,2002.p13.ISSBN958-41-
0288-5

5.6 MANTENIMIENTO DE PERSONAS

El éxito de una organizacion que depende del personal para la ejecucion de sus
actividades.

Por este motivo seglin Chiavenato?®, se debe mantener la satisfacciéon de los
mismos al interior de la empresa. Estos cuidados especiales dependen no solo de
la organizacién, también de los estilos de gerencia, la relacién con las personas y
los cuidados implicitos dentro de la salud ocupacional.

La figura 8 muestra los dos subprocesos implicitos en el mantenimiento de las
personas: Salud ocupacional y relacion con los empleados.

26 CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano:el nuevo papel de los recursos humanos.
traducido por GERMAN VILLAMIZAR; Revisor técnico Gustavo Pereda Lecuna.Mexico:Mc Graw
Hill,2002.p13.1ISSBN958-41-0288-5
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Figura 8. Subproceso de mantenimiento de personas
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Fuente. La autora

5.6.1Salud ocupacional: se ocupa del bienestar del personal de la organizacion.

‘En la sociedad moderna el empleador debe asumir considerablemente
responsabilidad por la personas que han contraido un vinculo laboral con la
empresa. De acuerdo con los parametros legales de la sociedad de la sociedad
del siglo XXI, la protecciébn del personal es costosa y requiere dedicarle
considerables recursos, pero en ultimo término se justifica por sus efectos
morales, psicoldgicos y econdmicos”?’

5.6.2 Relacion con los empleados: segun Chiavenato?® la ejecucion de las
tareas asignadas a una labor, requiere constante relacion con personas del mismo
0 rango o superior,

“Los subordinados requieren atencion y acompanamiento, pues enfrentan diversas
contingencias internas y externas, y estdn sujetos a multiples problemas
personales, familiares, financieros, de salud, preocupaciones diversas, dificultad
de transporte o de atencion a compromisos, drogadiccion, tabaquismo, o alcohol,
problemas que afectan el desemperfio de las personas”??

21 WERTHER William; KEITH Davis. Administraciéon de recursos humanos: El capital humano de
las empresas. 6 ed. Traducido por MEJIA Gémez Joaquin. México: Mc Graw Hill, 2008.p 410. ISBN
978-970-10-5913-5

28 CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano:el nuevo papel de los recursos humanos.
traducido por GERMAN VILLAMIZAR; Revisor técnico Gustavo Pereda Lecuna.Mexico:Mc Graw
Hill,2002.p361.ISSBN958-41-0288-5

29 CHIAVENATO, ldalberto., Ibid. p 363
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5.7 MONITOREO DE PERSONAS

Tal como lo expone Chiavenato, “las organizaciones no funcionan sobre la simple
improvisacion ni al zar, sino de acuerdo con determinados planes orientados a
alcanzar objetivos, cumplir la mision y lograr la vision a través de estrategias bien
definidas” %,

Es por esta misma razon, que cada proceso debe estar en continua supervision y
acompafnamiento.

Para Chiavenato®!, relaciona dos subprocesos para esta labor: el poseer un banco
de datos y establecer los sistemas de informacién, tal como se muestra en la
figura 9.

Figura 9. Subprocesos de Monitoreo de personas
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Monitoreo de
personas
Sistemas de
informacion

Fuente. La autora

“El banco de datos funciona como sistema de almacenamiento y acumulacién de
datos debidamente codificados y disponibles para el procesamiento y obtencién de
informacion”*?

30 CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano:el nuevo papel de los recursos humanos.
traducido por GERMAN VILLAMIZAR; Revisor técnico Gustavo Pereda Lecuna.Mexico:Mc Graw
Hill,2002. p417. ISSBN958-41-0288-5

31, lbid. p 416

%2 |bid. p 422
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6. DISENO METODOLOGICO

La elaboracién de la presente propuesta para el disefio del area de gestion del
talento humano en la empresa JOB EXCAVACIONES Y SERVICIOS SAS con
énfasis en los procesos de reclutamiento y seleccion, se basara en la observacion
y recoleccion informacion, con apoyo directo del personal disponible en la
empresa.

El diagndstico inicial sera el primer paso, con el apoyo directo de informacion
suministrada por el personal de la empresa, con el cual se busca conocer el
proceso productivo y funciones actuales del personal.

La observacion y recoleccion de informacion, se realizara directamente en campo,
tales como sede administrativa, obras, operacion y taller de manufactura.

Una vez elaborado el diagnostico se procedera al analisis de cargos, la
descripcion de cada uno y el disefio de los procesos que plantea la propuesta.

El autor se apoyara de material bibliografico de autores especialistas en el tema,
para abordar los temas de la propuesta y sugerir la mejor opcion para la empresa.
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7. EL ESTADO DEL ARTE DE LA EVOLUCION DE LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO

Son varios los autores que han centrado sus conocimientos en el desarrollo y
evolucién de la gestion del talento humano a través de los afos.

Algunos lo resumen, dando importancia a las practica y conceptos actuales, como
lo hace Amador33, quien afirma que la atencién al manejo de personal viene desde
nuestros antepasados y que ha estado directamente ligado al desarrollo cientifico.
El siglo XX segun este autor ha marcado un hito en el estudio de esta area, pues
de demuestra el avance desde la concepcion y denominacion de la misma.

El término de “relaciones industriales” nacié entre 1930 y 1950, dando paso a la
solucién de asuntos que involucraban al personal, a nuevas tendencias y carreras
profesionales.

El siglo XXI detona con cambio trascendentales para el area, caracterizados por
calidad, excelencia y procesos.

Por su parte Chiavenato®* es el mas detallista en el estudio de la evolucién de esta
gestion y la divide en tres importante eras:

e Era de la Industrializacién Clasica: esta era da inicio durante de la
Revolucién Industrial. Se caracteriza por el surgimiento de paises
industrializados.

La burocracia es la protagonista de esta época, pues se destacan las
estructuras organizacionales en forma piramidal, conservando las tradiciones y
valores de la época, tal como de observa en la figura 6.

Las decisiones para esta época, eran centralizadas y regidas por una jerarquia,
lo cual hacia los procesos rigidos y bloqueaba los cambios en los ambientes de
trabajo.

Fue para este entonces donde nacié el concepto de relaciones industriales,
considerando al personal como parte de la maquina y por este motivo era
estandarizado de igual manera.

33 AMADOR SOTOMAYOR, Alfonso. Administracion de recursos humanos: Su proceso
organizacional. Revisién Ignacio Cabello. Monterrey: Universidad Autonoma de Monterrey, p28.
ISBN 978-607-27-0535-7

34 CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano:el nuevo papel de los recursos humanos.

traducido por GERMAN VILLAMIZAR; Revisor técnico Gustavo Pereda Lecuna.Mexico:Mc Graw
Hill,2002.p31.ISSBN958-41-0288-5-
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Figura 10. Estructura organizacional Era de Industrializacion
Clasica

Fuente: buscador google académico, imagenes estructura
Piramidal

Era de la industrializacion Neoclasica: su desarrollo se da entre los afios
1950 a 1990 y se caracteriza por mostrar cambios con rapido avance.

El avance en actividades como el comercio pasa de estar en mercados locales,
a regionales e internacionales, lo cual genera competencia entre las empresas.

La estructura organizacional cambia a una de tipo matricial, tal como se
observa a continuacion en la figura 7.

Los cambios que trajo consigo esta nueva estructura, fue conjugar la
departamentalizacion, haciendo su esquema de manera lateral con el fin de
centrar sus esfuerzos en los productos y servicios, con el fin de estar mas
cerca al cliente y en atencion al mercado

Conserva la sustentacion de resultados, sin embargo, la cultura organizacional
se abri6 paso a los nuevos cambios. Como lo fue la denominacién, que cambio
a ser administracion de recursos humanos, dejando atras la imagen del
empleado como un recurso inerte o0 una parte mas de la maquina.
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Figura 11. Estructura organizacional Era Industrializacién Neoclasica

Fuente: buscador google académico, imagenes estructura Piramidal

e FEra de la informacién: segun Chiavenato®®, dio inicio a finales de 1990 y es
en la que vivimos actualmente.

Los avances tecnologicos en la informacion, marcaron esta etapa. La
television, el teléfono, el internet hicieron que la informacién viajara de un lugar
a otro en muy poco tiempo.

De la misma manera fue la responsable de la globalizacion con respecto a la
economia, dando pas6 a una competitividad mas fuerte. Convirtiendo el
conocimiento en el capital mas importante sobre el capital financiero.

35 CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano:el nuevo papel de los recursos humanos.
traducido por GERMAN VILLAMIZAR; Revisor técnico Gustavo Pereda Lecuna.Mexico:Mc Graw
Hill,2002.p13.ISSBN958-41-0288-5
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La estructura organica que caracterizd esta era, permitio la flexibilidad en las
estructuras organizacionales, tal como se ve refleja en la figura 8. Los cargos
fijos y rigidos pasaron a equipo multifuncionales que permitieron movilidad y

trasformacion.

Figura 12. Estructura organizacional Era de la informacion
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Fuente: buscador google académico, imagenes estructura organica
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8. DIAGNOSTICO PRELIMINAR DEL ESTADO ORGANIZACIONAL DE LA
EMPRESA

8.1 HISTORIA

La empresa JOB EXCAVACIONES Y SERVICIOS S.A.S, es una empresa
dedicada al transporte de materiales de construccion, infraestructura vial y
construccion de vivienda.

Imagen 1. Obra de construccion vial

Nota: Foto tomada en Soacha, Cundinamarca. Job
Excavaciones Y Servicios Sas Julio 04 de 2019

Imagen 2. Suministro de materiales de construccion

Nota: Foto tomada en Cantera Las Mercedes. Mosquera,
Cundinamarca. Job Excavaciones Y Servicios Sas Enero
17 de 2018
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Imagen 3. Retrocargadora de Llanta

Nota: Foto tomada en Bogota, Barrio San Francisco.
Maquinaria propiedad Job Excavaciones Y Servicios
Sas Julio 20 de 2019

Fue creada en el afio 2011 por el sefior JHON ALEXIS BOADA VARGAS,
Ingeniero Civil de profesion, quien en su momento se apoyd en personal de
confianza con el que habia trabajado afios atras, para comenzar con la ejecucion
de un proyecto asignado en ese entonces, bajo la modalidad de direccion y
contratacion informal, derivado de la contingencia de cada negocio nuevo.

Ante la alta competitividad en el mercado, y crisis econémica del pais en temas de
construccion, ha tenido que subsistir ante diferentes crisis que han hecho que la
organizacién se reinvente una y otra vez. Dentro de estas crisis ha tenido que
prescindir de los servicios de uno o varios de sus colaboradores al mismo tiempo
por escases de dinero con el cual sostener los salarios ofrecidos, los bajos flujos
de caja a los cuales la han sometido los diferentes clientes que sin intencion
transfieren sus crisis a la empresa, el pago de obligaciones de impuestos sin
ingresos, derivado de carteras con muchos dias de vencimiento, entre otras.
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Las diferentes normatividades, leyes y decretos han hecho que las grandes
empresas formalicen y certifiguen sus procesos, y para que estos arrojen los
resultados esperados es necesario encadenarlos y exigirlos a los proveedores de
productos o servicios, como es el caso de JOB EXCAVACIONES Y SERVICIOS
SAS. Estas exigencias se han convertido en una oportunidad de mejora para la
empresa. Actualmente los clientes para los cuales se trabajo a lo largo de estos
afos, transformaron su razon social y simultdaneamente generaron la necesidad
gue la empresa se acogiera y se formalizara de manera legal.

El incremento de proyectos asignados y la oferta de nuevos servicios como la
fabricacion de ornamentacion, derivo la necesidad de tener una sede donde se
presta servicio especializado a clientes y proveedores, y a su vez la necesidad de
tener un proceso de seleccion técnicamente constituido de tal manera que no se
permanezca en la informalidad, teniendo en cuenta la naturaleza y normatividad
que aplica al tipo de empresa.

Imagen 4. Fabricacion de ornamentacion

Nota: Foto tomada en Bogot4, Estacién de servicio
Texaco Carrera 30 Calle 19. Job Excavaciones Y
Servicios Sas Agosto de 2019

8.2 PRODUCTOS Y SERVICIOS

JOB EXCAVACIONES Y SERVICIOS SAS, se dedica al transporte de material de
cantera para las obras de construccion.
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Ofrece servicios como excavacion de terrenos y transporte de material de
desecho, alquiler de maquinaria amarilla y equipo menor, fabricacién e instalacion
de ornamentacion, asesoria, disefio y ejecucion de obra.

8.3 CLIENTES
La mayoria de los clientes, son empresas contratistas del estado o privadas.
8.4 DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO

Actualmente la empresa no cuenta con objetivos, mision y vision. Se encuentra
pendiente el establecer los valores corporativos, politicas de calidad, y
responsabilidad social.

8.5 ESTRUCTURA ORGANICA

El gerente de JOB EXCAVACIONES Y SERVICIOS SAS, se encarga actualmente
de la programacion y direccion de cada uno de los cargos que apoyan la
produccion diaria de la empresa.

Segun informacion suministrada por la gerencia, se encuentra establecido un
organigrama basico, que carece de revision y definicibn de las funciones
especificas para cada uno de sus integrantes. Lo anterior derivado de la falta de
organizacién, tiempo y personal responsable de labores netamente administrativas
y de personal.

El organigrama actual de la empresa se observa en la figura 8.

Figura 13. Organigrama JOB EXCAVACIONES Y SERVICIOS SAS

Gerente

Contador —

Conductor Operador .
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de de _ Soldador
Logistico
Volqueta Retrocargadora

Fuente: Gerencia JOB EXCAVACIONES Y SERVICIOS SAS

40



La empresa actualmente cuenta con algunos cargos de personal, que son
reubicados de acuerdo a sus habilidades y a las necesidades de la empresa.

e Gerente: actualmente desempefia esta labor el representante legal de la
empresa, quien es el encargado de dirigir y programar cada una de las
actividades diarias del personal, administrativas y gerenciales.

e Contador: persona encargada del manejo administrativo y contable de la
empresa, liquidacion y pago de impuestos, control de gastos, y pago de
seguridad social. Su permanencia no es de tiempo completo, solo asiste los
dias acordados por la gerencia para entrega de informacion.

e Conductor de volqueta: persona que se encarga de la operacion de
cualquiera de los vehiculos de carga pesada que posee la compainiia, aseo del
vehiculo asignado, mantenimiento y apoyo a otras labores de ser requerido.

e Operador de Retrocargadora de llanta: persona encargada de la operacion,
aseo y mantenimiento de maquinaria amarilla. Apoya las demas areas de
requerirse algun reemplazo por ausencia de otro operador, o labores
administrativas en caso de estar disponible.

e Auxiliar logistico: persona encargada del control ingreso y salida del personal
operativo, cargue y descargue de materiales, documentacion de soporte para
obra, labores administrativas y apoyo a la gerencia.

e Soldador: persona encargada de la fabricacién de 6rdenes sobre pedido y
planos de material de ornamentacion, atencién del publico en bodega principal,
aseo y orden de la misma. Ante disponibilidad por falta de material para
trabajo, debe apoyar labores administrativas y de mensajeria.

8.6 SISTEMA DE GESTION DE LA CALIDAD

La empresa JOB EXCAVACIONES Y SERVICIOS SAS, no se encuentra
certificada, y con el objetivo de consolidar a futuro esta oportunidad de mejora,
empezara abriendo la puerta a esta propuesta.

Sin dejar a un lado el apego a ley de acuerdo a normatividad vigente, con relacion
a la seguridad social. Ya que actualmente sus colaboradores se encuentran bajo
una modalidad de contrato por prestacion de servicios y cada uno se encarga del
pago de aportes. Lo cual no deja de inquietar a la gerencia, por temas legales a
futuro.
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9. DISENO DE LA PROPUESTA PARA LA CREACION DEL AREA DE
GESTION HUMANA
Teniendo en cuenta cada una de las necesidades, debilidades y antecedentes
presentados por la empresa JOB EXCAVACIONES Y SERVICIOS SAS.

La presente tiene como fin apoyar en forma directa la creacion del area de talento
humano, con el fin de dar comienzo a la organizacion administrativa y evitar la
repeticion o evasion de tareas por deficiencia en la organizacién y liderazgo.

La presentacion de esta propuesta para la creacion del area de talento humano,
pretende mantener el clima organizacional que hasta el dia de hoy y a pesar de la
ausencia de formalidad y organizacion, los ha caracterizado.

La creacion e implementacion de la estrategia organizacional, prima ante la
presente propuesta. La vision, mision y estructura organizacional son de gran
importancia, para saber hacia donde busca avanzar la empresa. Adicionalmente
generaran valor agregado a la implementacion de la presente propuesta, pues el
conocimiento de los objetivos y metas de la empresa, incrementara la motivacion y
confianza de sus integrantes.

Es importante destacar que en la medida que se cuente con procesos
administrativos y tareas concretas a ejecutar, se mejorar4 la productividad,
evitando la repeticion de tareas o evasion de la mismas.

Se pone en consideracion la siguiente propuesta a la gerencia, para su analisis y
aprobacion.

9.1 DISENO ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL

Mediante entrevista con la gerencia, se indagara cual es la razon de ser de la
empresa, a donde quiere llegar, su proyecciéon a largo plazo y bajo qué valores
pretende se rija la produccién de las misma. Con esta informacion se procedera a
plantear posibles ideas para la implementacién de la mision, visiéon y valores
corporativos.

De esta manera se podra establecer que carencias de personal, conocimientos o
habilidades faltan o sobran.

9.2 RECLUTAMIENTO
De las fuentes disponibles para llevar a cabo la atracciéon de personal hacia la

empresa, es necesario establecer los medios por medio de los cuales se
procedera a hacer la oferta.
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9.3 DISENO Y ANALISIS DE CARGOS

Es necesario realizar observacion de campo, para la identificacion de cargos
actuales, faltantes y talvez sin soporte. La metodologia seré el acercamiento al
personal operativo, apoyado de gerencia y bibliografia acerca del tema.

Las fases bajo las cuales se realizara el analisis sera:

9.3.1 Fase de planeacién.

El plan de trabajo para esta fase, se realizara en compafiia de la gerencia, para la
socializacion del proceso con el personal actual y asi evitar distorsion en la
informacion que pueda entorpecer el avance de la propuesta.

Revisién de del organigrama actual de la empresa.

Elaboracion del cronograma de trabajo

Verificar los tipos de analisis que aplican, segun la metodologia de la gerencia
hasta el dia de hoy.

Establecer los factores bajo los cuales se realizara los analisis de cargos.

9.3.2 Fase de preparacion

Disefio de formatos a utilizar para la intervencién al personal actual

Socializar el proceso en curso con las personas involucradas

Recopilacion de informacion de los cargos existentes como informacion
personal, antigliedad, maquinaria asignada, entre otros.

Organizacion de informacion recopilada

Disefio preliminar de andlisis de cargos

Entrega de informe a gerencia de acerca de fase de preparacion.

9.3.3 Fase Implementacién

Implementacion de base de datos

Implementaciéon de herramientas de reclutamiento
Disefio del proceso de seleccion

Implementacion del proceso de seleccion

Manejo y conservacion de la documentacion
Socializacién de la estrategia y mapa organizacional
Socializacién de la descripcion de cargos con el personal
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10. CONCLUSIONES

Desde el inicio del desarrollo de la presente propuesta, se ha venido ahondando
en la importancia de poseer en la empresa el area de gestion de talento humano.

Hasta el dia de hoy la falta de direccionamiento al personal, ha contribuido a que
los empleados activos de la compafia, cumpla érdenes sin permitir la posibilidad
de aportar sus conocimientos o ideas a la misma.

Todo ello derivado a que no se cuentan establecidas las actividades para cada
cargo, y la gerencia dedicada a la busqueda de nuevos negocios a dejado a un
lado el componente organizacional, que genera una cadena de valor y apertura a
nuevas oportunidades.

La informalidad de la contratacion genera vacio en la conformidad y motivacién de
los trabajadores, toda vez que las prestaciones y seguridad social dependen
directamente del trabajador.

La gestion administrativa es una labor dispendiosa y que genera tiempo y
dedicacion. Por este mismo motivo no se debe dejar en manos de personal
inexperto que por desconocimiento siga generando inconvenientes dificiles de
resolver a futuro.

44



11. RECOMENDACIONES

Se recomienda a JOB EXCAVACIONES Y SERVICIOS contratar la asesoria o
soporte de una persona especialista en Gestion de Talento Humano con el fin
de llevar a cabo la implementacion del area, quien de la mano con los
conocimientos, experiencias y apego a la ley Colombiana, generé una cadena
de valor entre esta area y las demas.

Se recomienda a JOB EXCAVACIONES Y SERVICIOS SAS, Ila
implementacion de un sistema de informacion, que le permita consolidar y
conservar la informacion del personal de la empresa.

Se sugiere a la empresa analizar y evaluar si el tipo de contratacion aplicado
hasta el dia de hoy con su personal activo, es el mas apropiado. En aras de
evitar inconvenientes legales a futuro.

Se recomienda a JOB EXCAVACIONES Y SERVICIOS SAS, una vez se dé
inicio a la implementacion de la siguiente propuesta no dar marcha atras, con
el fin de no generar inconvenientes en la recoleccion de informacion y por ende
los resultados esperados en cada una de sus fases.
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