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Resumen

Esta propuesta de trabajo de grado, se realiza como requisito para opcién de grado y poder
obtener nuestro titulo profesional de administrador de empresa, matriculados en la universidad
nacional abierta y a distancia UNAD, en la cual realizamos un trabajo de evaluacion y
seguimiento, para mejorar la calidad laboral de la empresa en la que se esta enfocando. En este
trabajo, el plan de mejoramiento, se evaluara el desempefio laboral de los empleados y a su vez
se identificara las causas que, dentro de la empresa, no se aplica, y se debe tomar medidas
rigurosas, donde se verificarad que se realiza con correccion y no correctamente. Se realizara bajo
la necesidad y riguridad, de verificar paso a paso, cuéles son las razones que se analizara a los
empleados, es decir que se verificara las funciones que cada uno de ellos realiza, ya sea
apropiados o no apropiados, con el fin de evaluar el desempefio de ellos y asi presentar algunas
recomendaciones, la cual permita que los empleados puedan direccionarse a un mejor camino,
por el beneficio de la empresa, Cemento Alién. Cada empleado debe apropiarse de sus
actividades correctamente, es por eso que nosotros como futuros administradores de empresa, y
esta vez como auditores, se les adecuara la informacién adecuada, para cada proceso que ellos
realizan y asi darles un adecuado cumplimiento, y poderlos ejecutar y evitar que ellos tengan
procesos disciplinarios. Con base a toda la informacion recolectada, por parte de los empleados y
la parte administrativa de la empresa, se plantearan unas estrategias, la cual permitira, mejorar
que la empresa, tengo un mejor direccionamiento y pueda buscar una mejor herramienta, en la
cual ayudara a cumplir con las metas que se han proyectado.

Palabras Claves: Evaluacion de desempefio, Informacion recolectada, Competencias,

Evaluador, Evaluado.



Abstract
This degree work proposal is carried out as a requirement for degree option and to be able to
obtain our professional title of business administrator, enrolled in the national open and distance
university UNAD, in which we carry out evaluation and monitoring work, to improve the labor
quality of the company in which it is focusing. In this work, the improvement plan, the work
performance of the employees will be evaluated and, in turn, the causes that are not applied
within the company will be identified, and rigorous measures must be taken, where it will be
verified that it is carried out with destruction and not correctly. It will be carried out under the
necessity and rigor, to verify step by step, qualities are the reasons that the employees will be
analyzed, that is to say that the functions that each one of them performs, whether appropriate or
not appropriate, will be verified in order to evaluate their performance and thus present some
recommendations, which allow employees to be directed to a better path, for the benefit of the
company, Cemento Alién. Each employee must appropriate their activities correctly, that is why
we as future company administrators, and this time as auditors, will be provided with adequate
information for each process they carry out and thus give them adequate compliance, and be able
to execute and prevent them from having disciplinary proceedings. Based on all the information
collected, by the employees and the administrative part of the company, some strategies will be
proposed, which will allow the company to improve, | have a better address and | can look for a
better tool, in which it will help to meet the goals that have been projected.

Keyword: Performance evaluation, Information collected, Competencies.
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Introduccion
El presente trabajo desarrollara a manera de investigacion en fuentes primarias y secundarias la
problemaética existente con respecto a la satisfaccion de los trabajadores con su desarrollo
profesional y laboral al interior de la empresa Alidn, sus causas y efectos a nivel personal y
empresarial para cada una de las partes, asi mismo se espera llegar a generalidades del problema

y posibles soluciones aplicables a cualquier modelo de negocio.

Este trabajo se hace para dar cuenta de los conocimientos adquiridos en el Diplomado de
Profundizacion en Gerencia del Talento Humano sobre los temas propuestos en cada una de las
unidades desarrolladas y con el fin de profundizar en un tema de interés comun que puede ser de
beneficio en el &mbito profesional y generar posibles soluciones.

Como bien sabemos para que una empresa siempre este activa en el mercado debe contar
con un area de gestion humana competente que abarque las necesidades de la compafiia con
programas y subprogramas estandarizados como el desarrollo laboral, “SG-SST”. Con su
eslogan jSiempre firmen con la seguridad! En la actualidad la empresa de Cementos Alion, es
una empresa industrial nueva que esta innovando con su gran producto a nivel nacional, y esto se
debe gracias al respaldo que ha tenido por las empresas Corona y Cementos Molins de Espafa, la
empresa corona es una empresa lider por la multiple variedad de sus productos de la linea hogar
y ahora con su marca y respaldo ayuda posicionar a Cementos Alion, acompafiandola en un
mercado competitivo de una forma segura y siempre firme.

Es por ello por lo que el grupo 13 del curso de opcion de grado, tiene un plan de

mejoramiento viable para capacitar a la empresa desde su desarrollo y campo laboral.
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Antecedentes del Problema
Identificacién del problema

Estancamiento laboral de los trabajadores a causa de la falta de compromiso en el
desarrollo profesional de los empleados como politica empresarial de crecimiento mutuo para la
obtencion de mayores beneficios.

Contextualizacion del problema

La globalizacion y avance tecnolégico veloz, enfocan a las empresas en darse cuenta de
que los empleados con capacidades de innovacion y creatividad comprenden en su equipo de
trabajo una ventaja competitiva que puede ser sostenible con una correcta gestion, ya que el
capital intelectual es dificil de imitar por los competidores, dando a la gestion de personas un rol
estratégico y se orienta a atraer, retener y comprender el talento de las personas como recursos
importantes de las empresas, y su gestion estratégica como activo de ventaja competitiva y
rendimiento organizacional.

El desarrollo profesional es un esfuerzo organizado y formalizado que se centra en el
desarrollo de trabajadores mas capacitados y tiene un alcance mayor y de duracion mas extensa
que la formacién. El desarrollo debe ser una opcion empresarial estratégica si la organizacion
quiere sobrevivir en un entorno global y cada vez mas competitivo (Fernandez Losa, N, 2002);
sin embargo, la atencion principal de muchas empresas esta puesta en los clientes y la
satisfaccion de sus necesidades, y aungue este es el objetivo de toda organizacion, se permite que
nuble la planificacion profesional que puede traer efectos adversos tanto a la empresa como a los
trabajadores; Desde la perspectiva de la empresa, la falta de ayuda en la planificacion profesional

puede provocar el desinterés de los empleados por cubrir los puestos vacantes; y desde la optica
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de los trabajadores, los resultados son frustracion y sentimientos de no estar valorados por la
empresa.

"El desarrollo profesional efectivo mejora la satisfaccion de la persona y su autoestima,
minimiza el estrés y fortalece la salud fisica y psicoldgica del trabajador. Este mismo desarrollo
profesional individual beneficia a la organizacion porque los empleados se adaptan mas
rapidamente y mejor a las necesidades de cambio e innovacion” (Ferndndez Losa, N, 2002), de
esta manera se puede incluir en el plan estratégico empresarial el desarrollo profesional de los
trabajadores como una inversion para el desarrollo y productividad de la empresa, ya sea en
innovacion de productos, penetracion de mercados, estrategias competitivas, métodos y practicas
maés efectivas, tecnologias e ideas, y por supuesto la estabilidad laboral, que minimiza costos de
seleccion, contratacion y formacion en ciclos cortos y repetitivos de contratacién que no generan
valor en ninguno de los involucrados.

Delimitacion del problema

El enfoque tradicional de las empresas y las personas en solo hacer "lo que toca" termina
siendo la principal causa de "asi nos quedamos" para ambas partes, y en un pais como Colombia
es habitual ver negocios que nunca han salido de la misma rutina y personas que nunca se han
preocupado por saber y hacer mas. En la empresa Alion se implementan los programas basicos
de formacion como induccion a las labores y puestos de trabajo que seran ejecutados por los
empleados durante periodos de tiempo indefinidos, pero no se llevan a cabo programas
educativos innovadores que incentiven a los empleados a hacer mas, ni se establece una politica
de crecimiento remunerado mediante resultados, provocando en el futuro una posible

insatisfaccion de ambas partes y la necesidad de realizar inversiones mayores para la
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implementacién de estrategias organizacionales, asi como el estancamiento profesional de las
personas que alli laboran o la recontratacion frecuente de personal.

El grupo 13 del diplomado de gestion del talento humano, ademas de realizar una
exhaustiva investigacion, realizé un procedimiento de planificacion, reclutamiento, seleccion e
induccion de personal, el cual velard porque se cumplan adecuadamente, incluyendo que los
puestos sean ejecutados por los empleados en un periodo indefinido, a través de su desempefio
laboral de manera periddica, tal como lo establece la normatividad vigente, desde los
funcionarios vinculados a la entidad de la carrera administrativa.

Desde la administracion de recursos humanos, lo mas importante es que se impacta el
producto o el servicio entregado hacia el cliente, donde son las personas principalmente
encargadas de estas actividades cumplan con lo establecido en su area de conocimiento, asi que
es necesario determinar los roles y responsabilidades a través de los procesos dependiendo a que
area de conocimiento y capacidad pertenece, con la aplicacion de esta técnica se deben

identificar las actividades y herramientas que requieran eficiencia en los procesos.
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Justificacion
En un mundo cada vez més orientado al desarrollo de las habilidades y conocimientos como
herramienta de vida, resulta de gran importancia conocer qué relacion existe entre el
estancamiento profesional de los empleados y la falta de planificacion de desarrollo laboral en
las empresas. Esto puede facilitar la creacion de estrategias empresariales orientadas a conocer y
abordar las necesidades de los empleados y conectarlas en un mismo actuar con las necesidades a
mediano y largo plazo de las empresas. Esto puede generar un cambio de la cultura
organizacional en aras de promover vinculos laborales - profesionales entre la organizacion y los
empleados que resulten en beneficios para ambas partes.

En Colombia, como en muchos paises en via de desarrollo, arraigan sus costumbres y
comportamientos en la formacion de culturas organizacionales, dejando de lado el
profesionalismo y el interés por proporcionar beneficios a terceros, por lo que se hace natural que
los dirigentes de varias empresas colombianas no estén interesados en dar a personas los
conocimientos y recursos necesarios para que sean mejores en sus labores y se formen como
profesionales, de este modo, habrd menos costos y no se alimentara a la posible futura
competencia en gestion del aprendizaje del negocio; Por esto es importante que se continle
generando un cambio de pensamiento, y se reconozca a las personas como un factor valioso para
la empresa, de manera que invertir en su formacion se convierta en una necesidad prioritaria que
sirva como estrategia de crecimiento y desarrollo empresarial y aporte un poco al desarrollo del
pais mediante la generacion de profesionales méas capacitados e innovadores que tengan la
capacidad de adaptar o crear tecnologias, métodos y técnicas avanzadas y mejoren
sustancialmente los procesos de la empresa al tiempo que son debidamente remunerados por su

desempefio.
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En los ultimos tres afios que lleva la operacion, la compafiia ha sufrido cambios en su
rotacion de personal el afio 2020 fue significativo, el porcentaje de rotacion fue de 8.2% de 170
empleados se presentaron 14 renuncias afectando la operacion, esto debido a la emergencia
sanitaria los empleados de otras regiones (Ibagué, Bogotad y Medellin) no se podian desplazar
hasta la planta de produccion, fue el afio con mayor porcentaje de rotacion. Se va a analizar la
situacion y el comportamiento de la rotacion de personal y conocer las diferentes estrategias que
la Direccion de la compafiia empleara con el fin de fortalecer la capacitacion y el desarrollo
laboral e identificar qué programas y beneficios se implementaran con el fin de formar, capacitar
y motivar a los empleados que les permita crecer laboralmente, ascender y participar en vacantes
internas que ofrece la compafiia. En primera necesidad es sostener en el tiempo los empleados
actuales, con el objetivo de identificar qué beneficios se pueden obtener para los empleados
aprovechando la experiencia de Corana y Cementos Molins como aliados claves y de esta forma
garantizar el crecimiento continuo y estabilizacion de los procesos en el tiempo generando un
cambio de la cultura organizacional en aras de promover vinculos laborales - profesionales entre
la organizacion y los empleados que resulten en beneficios para ambas partes.

En la empresa Cementos Alion las condiciones del entorno de una organizacion en un
mundo globalizado como el actual imponen retos cada vez mas elevados por lo cual es
sumamente valioso contar con un factor humano motivado y comprometido con los objetivos
trazados por la organizacion, de alli la importancia de contar con lideres que impulsen por
disfrutar dentro de la empresa de un buen clima laboral.

Es muy util para mejorar la motivacion del equipo con la Ilamada teoria de la motivacion
de la expectativa; la cual se traduce a que las personas elegiran sus propios comportamientos en

funcion de lo que recibiran como su propio beneficio.
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Por tal razdn, con el fin de generar un clima organizacional adecuado para los integrantes
de la empresa Cementos Alidn. se pretende analizar el problema central sobre la incompetencia
de la gerencia de Talento Humano para cubrir puestos permanentes o temporales, descubriendo
asi las razones o motivos que conllevan al actuar de dicha gerencia, ademas de proyectar
estrategias de mejora continua para lograr la productividad de los empleados, pero enfocados

siempre en la motivacion, armonia y satisfaccion de ellos mismos.
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Objetivos

Objetivo general

Estudiar el programa de capacitacion y desarrollo laboral para los empleados de la
empresa cementos Alion, con el fin de analizar sus competencias laborales y profesionales,
presentando soluciones positivas para fortalecer el equipo de recursos humanos.
Objetivos especificos

Evaluar el programa de capacitacion y desarrollo que se tiene actualmente en la empresa
cementos Alion.

Determinar la relacion y acercamiento que tiene el &rea de gestién humana a sus
colaboradores.

Mejorar el programa de capacitacion y desarrollo laboral con base en la experiencia de

Corona y Cementos Molins.
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Marco Teoérico

Capacitacion

Existe gran variedad de razonamientos l6gicos con respecto a los beneficios de la
capacitacion en las empresas y su relacion con la eficiencia, Bonilla Jurado, et al, 2018 explica
mediante (Becker, 1983) que “la formacion del trabajador contribuye a que éste realice sus
actividades de forma maés eficiente, por lo que el conocimiento institucionalizado (educacion
formal) y el conocimiento certificado por instancias profesionalizantes o de capacitacion
contribuye a incrementar la productividad laboral”, dando a la formacion del talento humano una

importancia de alto nivel en las estrategias organizacionales.

Las propias necesidades auto percibidas de los trabajadores hacia la capacitacion en sus
entornos laborales confirman las teorias y argumentos existentes al respecto, Leodn, S., &
Trinidad, A. (2019) citan la investigacion de Feijoo (2016) en la que “el 80% de encuestados
afirmaron que la capacitacion es una herramienta que conduce a la competitividad empresarial, el
75% expresaron la necesidad de una capacitacién permanente; el 68% de la muestra se
orientaban hacia la competitividad comercial” (p. 26), dando lugar a una premisa sobre las
necesidades de la empresa segun sus falencias enfocadas en lo que los mismos empleados

consideran que se puede y se debe mejorar.

Bonilla Jurado, et al, 2018 describe la perspectiva desde el trabajador:

Un nivel de ingresos mas elevado le brinda al trabajador una mayor satisfaccion y
un mejor bienestar de vida a nivel personal y familiar. Es por ello por lo que el trabajador
se empefia en adquirir conocimientos en la escuela y al interior de la organizacion donde

labore, es decir, avanzar en los grados académicos y capacitarse.
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Por lo que un plan de capacitacion formal al interior de la empresa contribuye en primera
instancia al bienestar del trabajador y como consecuencia directa, la organizacion recibira
beneficios derivados de los conocimientos y habilidades adquiridas, de manera que se logra un

crecimiento mutuo y continuo.

La capacitacion del personal, aunque es un factor determinante en la cultura y desarrollo
de los trabajadores, no implica que conllevara una adopcion perfecta o que influira de manera
directa a otros comportamientos y formas de ser de cada uno de los individuos involucrados; “sin
embargo, una buena capacitacion constituye el enriquecimiento de una buena educacion”
ademas, el autor explica que ligado al proceso de capacitacion mediante la educacién, la cual a
su vez se retroalimenta con el conocimiento, es indispensable que la empresa este a la vanguardia
en el uso de tecnologias que permitan evidenciar los mejores resultados de las capacitaciones
realizadas (Leon, S., & Trinidad, A, 2019, p. 36), innovando en la creacion de procesos,

productos, métodos y técnicas segun corresponda cada caso en especifico.

Desarrollo Profesional

Este aspecto puede verse desde dos perspectivas, la primera con respecto al nivel de
intensién personal en aumentar sus habilidades profesionales de manera individual y por sus
propios méritos, y la segunda haciendo énfasis en el aprendizaje y desarrollo de habilidades
mediante la experiencia laboral, sin embargo, es necesaria la unificacion de pensamiento y lograr
integrar ambos aspectos, por lo que dependera de ambas partes estancar o aumentar el desarrollo
profesional. Ponjuén DG, 2018 lo resume mencionando factores como “la formacion, la
experiencia, la actualizacion profesional, el estudio individual, el intercambio y el aprendizaje
que se deriva de la participacion en eventos profesionales, la publicacién de resultados y la

visibilidad de los componentes de la organizacion” que contribuirdn a la formacion de esta
bilidad de 1 tes de | ” trib la fi de est
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cultura en las organizaciones y por ende en sus colaboradores, creando asi valor agregado en

ambas partes que se vera reflejado en beneficios mutuos similares a los de la capacitacion.

El mismo autor resalta la importancia de que las organizaciones que pretendan innovar,
cambiar y perfeccionarse deberan adoptar una metodologia que se oriente hacia el desarrollo
profesional de sus colaboradores y en los procesos y procedimientos, esto se podra lograr
mediante “cursos, talleres y consultorias, que solidifiquen la evolucién futura de estos procesos y
contribuyan a la elevacién de las competencias profesionales de los integrantes de estas

comunidades de practica” (Ponjuan DG, 2018).

Para que se lleve a cabo el desarrollo profesional se debe entonces realizar un esfuerzo
personal, pero para ello se debe contar con un espiritu motivado a alcanzar el éxito y los recursos
necesarios puestos a disposicion para tales fines y es alli donde la empresa juega un papel

fundamental.

El desarrollo del factor humano demanda acciones que estén encaminadas al
mejoramiento de las condiciones en las que se desempefia el trabajo para el
favorecimiento de la alineacion del trabajador con la compafiia, de forma tal que haya
una satisfaccion de sus necesidades dentro de ésta, mediante la creacion de un estado
psicoldgico completo, en el cual el personal se sienta a gusto y satisfecho en el ambiente

en que se desenvuelve. (Montoya. et al, 2016)
Satisfaccion Laboral

Al ser un tema extenso porque involucra sentimientos, personalidades y caracteristicas
especificas del ser y del entorno, resulta mediocre ofrecer una sola definicidn, Arrayas Tejeda, N.
2019, menciona muchas, de las cuales parecen de mayor importancia las siguientes:

Para Dormann y Zapf (2001) la satisfaccion laboral es el factor mediador entre las

condiciones laborales y las consecuencias organizacionales e individuales, de ahi la
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importancia de que las instituciones ajusten las necesidades de la organizacién con las

propias de los individuos que trabajan en ellas. (... p.9)

(... p.9) Newstrom (2007) define a la satisfaccion en el trabajo como “un conjunto
de emociones y sentimientos favorables o desfavorables que tiene el empleado hacia su

actividad laboral”.

Para Robbins y Judge (2009) la satisfaccion laboral es un estado afectivo y
emocional positivo, producto de la percepcion subjetiva, que es el resultado del trabajo

que se realiza o de las experiencias que se viven al realizarlo (... p.9)

Para efectos de esta investigacion podriamos resumir entonces que la satisfaccion laboral
es un estado emocional real en el que se encuentra un trabajador debido a sus condiciones de
trabajo que serd reflejado en sus actividades personales y laborales; por lo anterior, se convierte
en una necesidad prioritaria para las empresas mantener un buen estado de satisfaccion laboral en
sus trabajadores. A continuacion, se reflejaran aspectos que aportan a la satisfaccion laboral y

aquellos que la deterioran, creando insatisfaccion.

Segln Arrayas Tejeda, N. 2019, el factor mas relevante para lograr la satisfaccion laboral
es la conciliacion de una vida familiar plena, “ya que para que una persona esté¢ motivada y
satisfecha en su puesto de trabajo, debe tener tiempo también para disfrutar de su familia” (p.
35), porque entonces cual seria el sentido de progresar y hacer que las cosas valgan la pena
cuando el principal motor de una persona es el bienestar de su familia, con la que quiere
compartir una vida.

Otro factor importante para motivar a los empleados es el salario, este desde
nuestro punto de vista, debe de ser acorde al riesgo y a la jornada laboral del trabajador,
asi como al puesto de trabajo y al nivel de estudios que tenga el empleado, el salario no

tiene por qué ser monetario solo, esta también el llamado salario en especie, el cuél

muchas empresas hoy en dia utilizan para mantener motivados y satisfechos a los



22

trabajadores, este salario en especie consiste en la remuneracion a través de una
prestacion distinta del dinero, que ha de tener una traduccion econémica para satisfacer

las necesidades del trabajador y su familia. (Arrayas Tejeda, N, 2019, p.35).

Por su parte, Lopez, et al. 2010 consideran que existe un factor mas realista en el sentido
de la satisfaccion o insatisfaccion laboral, refiriéndose al acoso laboral o mobbing y no
precisamente con respecto a la dureza o intension, sino a la frecuencia con que se presentan este
tipo de situaciones para un individuo, “en concreto, el numero de conductas de mobbing predice
la baja satisfaccion con la supervision y las prestaciones” refiriéndose al ambiente liderado por

sus jefes y el nmero de conductas de acoso psicolégico (p. 8).

Estos autores también explican que el factor del ambiente fisico insinda psicoldégicamente
un rango de tareas que hacen “menos” a algunas labores. “Este hecho puede ser provocado por la
idea que tienen los trabajadores de que existen algunas tareas mas penosas que otras debido
basicamente al exceso de temperatura, la acumulacion de humos o a la monotonia de la tarea.”
(Lopez, et al. 2010, p.8), dejando asi diversas maneras mediante las cuales el ambiente laboral y
las propias condiciones de trabajo en comparacion con las demas, puede afectar
psicoldgicamente la satisfaccion laboral de muchas personas y dar pie a que se sigan creando
situaciones de mobbing al interior de los grupos de trabajo aprovechandose precisamente del

bajo nivel de autoestima o insatisfaccion laboral presentes.

Para comprender mas profundamente la situacién Truijillo, et al. 2007 conceptualiza que
“El mobbing es un término cientifico que describe un comportamiento individual o de grupo en
el que se establecen relaciones de acoso y hostigamiento entre dos 0 mas integrantes de un

equipo de trabajo” y que estos comportamientos son desencadenantes de otros efectos negativos
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para los grupos de trabajo, tales como la hostilidad y la violencia que deterioran el desempefio v,
entre otras cosas, la salud.
Se trata de un fenémeno complejo que conjuga diferentes factores psicoldgicos,
sociales, éticos y juridicos con repercusiones culturales, econémicas y politicas. Por
tanto, para estudiarlo hay que considerar las caracteristicas psicologicas de los individuos

y las que son inherentes a la organizacion a la que pertenecen, asi como el contexto social

y cultural en el que funciona la organizacion. (Trujillo, et al. 2007).

dando por entendido que, debido al gran numero de variables presentes, resulta
inapropiado ser especificos en casos concretos y su manejo personal, y se extienden mas bien
generalidades acerca de este peligroso fendmeno que esta presente en la mayoria de las empresas

y grupos de trabajo.

Segln Arrayas Tejeda, N, 2019, para evitar el bullying en el trabajo y demas
comportamientos de tipo mobbing se debe “intentar crear un buen clima laboral, ya que la buena
relacion entre los trabajadores, o la relacion de los trabajadores con los jefes, va a influir también
en la motivacion de €stos”, y si estos no estdn motivados o se sienten a gusto en sus puestos de

trabajo, no van a desempefiarse de forma eficiente, afectando la productividad. (p.36).

Ahora bien, independientemente del nivel de satisfaccion laboral y el clima
organizacional en los equipos de trabajo, Tamayo Contreras, P. 2016 concluye en su
investigacion que “la intencion de los empleados de abandonar la empresa esta presente en
cualquier tipo de organizacion sin importar su tamafio. En algunas, la frecuencia es mayor que en

otras y se materializa con la rotacion de personal” (p. 257)

Concluyendo lo mencionado en los puntos anteriores, es coherente manifestar que “hay

una relacion directa entre felicidad-productividad-rentabilidad (...)” y que existen diversas
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maneras de hacer felices a los trabajadores mediante incentivos en forma de inversion a largo
plazo, de manera que “(...) esto ocasionard un incremento en el valor empresarial, ya que cada
vez serdn mas las personas que quieran trabajar alli. (Arrayas Tejeda, N, 2019, p.35).

En suma, es de notar que el empleado busca obtener un trabajo que llene sus
expectativas, que le genere una estabilidad laboral, que le cause satisfaccion y del que
obtenga un beneficio econdémico. En cambio, el empleador busca un trabajador
competitivo, comprometido, leal e innovador. El empatar ambas percepciones es, sin
duda, un reto administrativo que aumentaria la satisfaccion laboral y reduciria

significativamente la intencion de abandonar la empresa y, como adhesion, la rotacion de

personal. (Tamayo Contreras, P, 2016, p. 259).
Estancamiento Laboral

Guardando estrecha relacion con la insatisfaccion laboral, se encuentra el estancamiento
de las personas tanto a nivel profesional personal como laboral, y es que practicamente pueden
depender de los mismos factores, Guerrero, B. 2010 destaca que “el estancamiento laboral se
traduce, principalmente, en una serie de situaciones que originan la desmotivacion de los
empleados en la realizacion de tareas que antes resultaban ser divertidas, o a la falta de interés
por enfrentar los desafios del dia a dia.” Ademads, también resalta que su principal descripcion es

la inexistente posibilidad de escalar posiciones al interior de la organizacion para la cual trabaja.

El mismo autor hace énfasis en que el estancamiento laboral se produce de dos maneras o

en dos tipos de empleados:

El primero hace referencia a que “profesional que se caracteriza por su proactividad y
altas expectativas, pero que, por diversos motivos, no puede ascender de puesto en la compaiiia,
pese a trabajar arduamente.” Por lo que iniciara un proceso de autosugestion que puede ser real o

subjetiva, en la cual cree que la empresa no lo quiere dentro, que menosprecian su labor y no
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reconocen la calidad de su trabajo, “como consecuencia de ello, aparece la frustracion y decae el
rendimiento, por lo que la Unica opcidn es marcharse y buscar una nueva oportunidad en otra

organizacion.” (Guerrero, B. 2010)

El segundo hace referencia al trabajador que no tiene una mayor aspiracion y no necesita
avanzar, se siente comodo en su zona segura y no quiere salir a experimentar riesgos o
responsabilidades mayores, dicho de otra manera, una persona conformista que esta estancado
porque quiere y por ende no se lo toma de esa manera, sino que cree que con su actual desarrollo

es suficiente y esta bien.

Apegarse ciegamente a las normas de jefes, con una vision corta de las
capacidades de su equipo de apoyo y una vision organizacional que no genera retos,
sumado al miedo a los cambios externos, genera una dependencia a la “zona comoda”,
lugar en el que se tienen aseguradas las necesidades basicas, aunque no sea viable el
crecimiento personal y profesional. (Guerrero, B. 2010)

Teniendo claridad de esta realidad se hace necesario para los trabajadores reconocer y
actuar ante las sefiales de estancamiento, las cuales deben ser superadas en conjunto con su
organizacion mediante la capacitacion y el desarrollo profesional al interior de la empresa como
estrategia de mejoramiento y estabilidad, en caso contrario Guerrero, B, 2010 indica que “lo
mejor sera, entonces, que el empleado busque una nueva fuente de trabajo, teniendo en cuenta,
eso si, que la probabilidad de sufrir un nuevo episodio de estancamiento sera, sin duda, una
posibilidad latente” por lo que se necesita seguridad y claridad para proponerse nuevos objetivos
laborales y crear un plan de contingencia en caso de que se repita, lo cual también podria

significar que el problema es propio y no de la empresa para la cual se trabaja.
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Talento Humano y Trabajo en Equipo

Es importante que las organizaciones menos desarrolladas y aquellas que en su afan de
cumplir con sus procesos misionales han olvidado factores vitales para su existencia, tengan
siempre presente que el recurso humano es el bien mas preciado con el que cuenta una
organizacion, ya que constituye la columna vertebral del conocimiento, el trabajo y las
habilidades para crear valor y por ende se debe ver como un elemento clave en la calidad de

ejecucion de sus procesos Y la prestacion de sus servicios.

Para Montoya. et al, 2016, “las organizaciones son altamente eficientes y competitivas
cuando logran que las estrategias definidas frente al recurso humano estén totalmente alineadas
con las estrategias definidas por la direccion” esto debido a que los empleados percibiran una
mayor satisfaccion laboral y se sentiran tenidos en cuenta como parte importante de la
organizacion, garantizando la correcta y eficaz consecucion de las metas propuestas,

beneficiandose mutuamente en una cadena de valor compartida.

Es normal que las empresas opten por mejorar sus instalaciones, invertir en tecnologia,
espacios e instalaciones, etc., contemplando que estan realizando las inversiones que en realidad
valen la pena, y esta bien, siempre y cuando no subestimen el poder de la intelectualidad humana
ya que segun los expertos “el desarrollo tecnologico no es garantia de la calidad de los servicios
que se prestan en la organizacion, pues indiscutiblemente la maquina jamas podra reemplazar la
posibilidad del hombre de interactuar entre si (...)” (Montoya. et al, 2016), por lo que los demés
elementos, principalmente las herramientas y tecnologias solo se constituyen como un apoyo
“(...) pues es el hombre quien con su ilimitado potencial tiene toda la posibilidad de poner en
marcha dicha tecnologia, generando con su inteligencia y talento grandes recursos para la

compafiia.”
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Es indiscutible que no solo se necesita de buenos trabajadores o un excelente profesional
para la ejecucion de labores que conlleven al cumplimiento de metas y la consecucion de
gestiones mas grandes, se hace necesario, por no decir, obligatorio, la correcta formacion de
equipos de trabajo, que segin Montoya. et al, 2016, conseguiran los beneficios mas
significativos y los define como “grupos de individuos que unen el talento y la experiencia que
han desarrollado trabajando en distintas etapas del proceso”. Asi mismo el autor resalta
beneficios caracteristicos de los equipos de trabajo, de los cuales se traen a consecuencia los
siguientes: Fomenta la busqueda de mejores ideas y aumenta el compromiso para llevarlas a la
practica, desarrolla habilidades multifuncionales, facilita la delegacion de autoridad y autonomia,
posibilita el mejoramiento en la calidad del trabajo y el servicio, crea un clima favorable al
desarrollo de la creatividad y la iniciativa, aumenta la motivacion y satisfaccion laboral y
personal, facilita el aprendizaje y el intercambio de informacidn, desarrolla el potencial y talento
de sus miembros y incrementa los niveles de participacion en los empleados dentro de la

empresa.

El trabajo en equipo se constituye en una fuente de éxito para las estrategias que pueden
ser planificadas por la alta direccion, por eso, es una pena que en muchas organizaciones las
personas no estén bien lideradas y haga falta la creacién de equipos de trabajo efectivos y con
cualidades benéficas, sino que como lo mencionan Montoya. et al, 2016 “cada integrante aporta
lo que puede, priman los intereses personales y el deseo individual de sobresalir (...)” lo cual,
aunque es un plus personal y en muchos casos se obtienen beneficios de la competencia entre
trabajadores, las mejores estrategias de trabajo surgen del trabajo basado en intereses conjuntos
mediante la motivacion y preparacion “(...) para trabajar en una sinergia que permita que el

resultado final del trabajo sea superior a la suma de los aportes de cada integrante del equipo.”
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Las organizaciones pueden lograr ventaja competitiva y calidad mediante sus
colaboradores y se hace indispensable que se motive, desarrolle, potencialice y se conserven a las
personas con calidad, que representan el gran activo de la empresa y permiten realizar una toma

de decisiones que aporta de manera adecuada al mejoramiento continuo de la misma.
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Marco legal
En el tema del clima organizacional dentro del marco legal, encontraremos inicialmente, que
para los empleados de esta empresa se deben proteger y poder identificar las percepciones para
esta propuesta investigativa, ya que por medio de las condiciones laborales y sociales ellos tienen

diferencias en ciertos aspectos.

En este caso se tomo La Constitucion Politica de Colombia (1991), donde se define en el
articulo 25 “El trabajo debe ser protegido por el estado, sin importar cual sea la modalidad de
trabajo a la que se pertenezca, el trabajo es sagrado y se establece que todo trabajador y

empleador tienen derecho a trabajar digna y justamente”. (Funcion Publica, 2022)

Lo anterior nos da el soporte por la ley mas antigua en Colombia para aplicar las normas
y reglas para los empleados de las organizaciones y asi brindar unas garantias justas y dignas

para estos.

También tenemos Ley 50 de 1990 “Por la cual se introducen reformas al Codigo
Sustantivo del Trabajo y se dictan otras disposiciones”, en la cual expresa en su articulo 23,
Elementos esenciales: numeral 1, Para que haya contrato de trabajo se requiere que concurran
estos tres elementos esenciales: la actividad personal del trabajador, es decir, realizada por si
mismo; la continuada subordinacién o dependencia del trabajador respecto del empleador, que
faculta a éste para exigirle el cumplimiento de 6rdenes, en cualquier momento, en cuanto al
modo, tiempo o cantidad de trabajo, e imponerle reglamentos, la cual debe mantenerse por todo
el tiempo de duracién del contrato. Todo ello sin que afecte el honor, la dignidad y los derechos
minimos del trabajador en concordancia con los tratados o convenios internacionales que sobre
derechos humanos relativos a la materia obliguen al pais; y un salario como retribucion del

servicio.



30

Una vez reunidos los tres elementos de que trata este articulo, se entiende que existe
contrato de trabajo y no deja de serlo por razon del nombre que se le dé ni de otras condiciones o

modalidades que se le agreguen. (Funcion Publica, 2022)

En este cddigo sustantivo se define que el trabajo tiene como actividad humana ser libre,
material o intelectual, donde una persona ejecuta conscientemente el servicio de otra y cualquier
cosa que sea su finalidad, es decir que se ejecute de un contrato de trabajo. Articulo 1. Objeto.
“La finalidad primordial de este Codigo es la de lograr la justicia en las relaciones que surgen
entre empleadores y trabajadores, dentro de un espiritu de coordinacién econdmica y equilibrio

social”.

De igual forma se establece la “Ley 789 De 2002, "Por la cual se dictan normas para
apoyar el empleo y ampliar la proteccion social y se modifican algunos articulos del Cadigo
Sustantivo de Trabajo™ en la cual se estipula la definicion sistema de proteccidn social en su
articulo primero “El sistema de proteccion social se constituye como el conjunto de politicas
publicas orientadas a disminuir la vulnerabilidad y a mejorar la calidad de vida de los
colombianos, especialmente de los mas desprotegidos. Para obtener cémo minimo el derecho a:
la salud, la pension y al trabajo. El objeto fundamental, en el area de las pensiones, es crear un

sistema viable que garantice unos ingresos aceptables a los presentes y futuros pensionados.”

El Fondo de proteccion Social tendra las siguientes fuentes de financiacion: Los aportes
que se asignen del Presupuesto Nacional, los recursos que aporten las entidades territoriales para
Planes, Programas y Proyectos de proteccion social, las donaciones que reciba, los rendimientos
financieros generados por la inversion de los anteriores recursos, los rendimientos financieros de
sus excedentes de liquidez y, en general, todos los demas recursos que reciba a cualquier titulo.

(Funcion Publica, 2022)
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De igual forma esta misma ley menciona en su capitulo 2; “Régimen De Subsidio Al
Empleo”, en el capitulo 3, menciona “Actualizacion De La Relacion Laboral Y La Relacion De
Aprendizaje” estos garantizan a los empleados mantener una estabilidad y cumplir con la

constitucion politica de Colombia de 1992.

“La Ley 931 De 2004 - por la cual se dictan normas sobre el derecho al trabajo en
condiciones de igualdad debido a /a edad” en la cual menciona su objetivo en el articulo 1, “La
presente ley tiene por objeto la proteccion especial por parte del Estado de los derechos que
tienen los ciudadanos a ser tratados en condiciones de igualdad, sin que puedan ser
discriminados en razon de su edad para acceder al trabajo” (Funcion Publica, 2022). Esto
ayuda a que haya una equidad en la poblacién y mas importante en los empleados que muchas

veces se ven discriminados por cuestiones de edad.

En la ley 995 de 2005 se establece el reconocimiento de compensacion en dinero de las
vacaciones a los trabajadores del sector privado y a los empleados y trabajadores de la
administracidn pablica en sus diferentes drdenes y niveles. En la cual su articulo menciona. ” Del
reconocimiento de vacaciones en caso de retiro del servicio o terminacion del contrato de
trabajo. Los empleados publicos, trabajadores oficiales y trabajadores del sector privado que
cesen en sus funciones o hayan terminado sus contratos de trabajo, sin que hubieren causado las
vacaciones por afio cumplido, tendran derecho a que estas se les reconozcan y compensen en

dinero proporcionalmente por el tiempo efectivamente trabajado.” (Funcion Publica, 2022)

En la ley 1114 de 2006 en su articulo 1 establece: “Destinacion de subsidios para
vivienda de interés social. De conformidad con el articulo 51 y el numeral 2 del articulo 359 de
la Constitucion Nacional, de los recursos del Presupuesto Nacional se asignara una suma anual

como minimo equivalente a un millén cuatro mil novecientos uno (1.004.901) salarios minimos
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mensuales legales vigentes, con el objeto de destinarlos al otorgamiento de Subsidios de
Vivienda de Interés Social Urbanay Rural. La partida presupuestal de que trata este articulo no

podré ser objeto en ningiin caso de recorte presupuestal”. (Funcion Publica, 2022)

Las TIC se han convertido en una herramienta facil y eficiente para realizar trabajos en la
actualidad, pues con la pandemia se migro a una era digital la cual nos permitid evidenciar que es
una herramienta Gtil y eficaz, la ley 1221 de 2008, en su articulo 1 menciona: “La presente ley
tiene por objeto promover y regular el Teletrabajo como un instrumento de generacion de
empleo y autoempleo mediante la utilizacién de tecnologias de la informacion y las

telecomunicaciones — TIC”. (Funcion Publica, 2022)

Existe Ley 2208 de 2022 Por medio del cual se establecen incentivos econémicos para
fortalecer el acceso y las oportunidades en empleo y formacion para la probacién pospenada y se
dictan otras disposiciones — Ley de Segundas Oportunidades. Esta tiene por objetivo: ““ La
presente ley tiene por objeto crear mayores oportunidades de acceso al mercado laboral para la
poblacion pospenada, o aquellas personas que se encuentren cumpliendo pena con permiso de
trabajo, libertad condicional o suspension provisional de pena con autorizacion de trabajo
mediante la creacidn de beneficios tributarios, econémicos, corporativos y otros que, impacten
positivamente la estructura de costos de las empresas con relacion a la contratacion de este tipo

de talento humano”. (Ministerio de Trabajo, 2022)

En lo anterior se mencionan las leyes vigentes en la actualidad a las cuales son aplicables
a los empleados de las organizaciones, donde se estipulan los derechos y deberes tanto de los

empleadores como lo empleados.
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Metodologia de investigacion.
Metodologia preliminar
La metoddloga propuesta para el desarrollo de la presente investigacion se realizaré por
medio de encuestas digitales, recopilacion de datos, entrevistas a empleados para lograr obtener
la mayor informacion y de esta forma poder evaluar la capacitacion recibida por parte de la
compafia Yy los diferentes factores que afectan el desarrollo a los empleados, también analizar
los diferentes cambios que tienen los nuevos empleados cuando la direccion de la compafiia y el

area de recursos humanos imponen politicas que afectan su desarrollo laboral

Tipo de investigacion general
Esta investigacion es de tipo Cuantitativa debido a que analizaremos datos numéricos y

matematicos para obtener unos resultados precisos del proyecto de investigacion

Tipo de investigacion especifica

Este proyecto es de investigacion tipo Transversal, ya que tiene como finalidad analizar
las diferentes consecuencias y efectos que ha tenido los empleados de la compariia Cementos
Alion con los cambios en los planes de formacidn, en especial nos enfocaremos en el personal de
la planta Rio Claro ya que es la planta de produccion donde labora gran parte de los empleaos, y
se ve muy afectado principalmente por el cambio de cultura, distancias de la familias y falta de
acompafiamiento profesional para adaptarse.
Disefio

Para la investigacion se hara encuesta digital, analisis de datos obtenidos de fuentes
confiables, la observacion, entrevistas y diferentes técnicas para recolectar mas informacion y asi

tener buen material de trabajo para estudiar.
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Procedimientos
Este trabajo de investigacion esta dividido en dos etapas la primera que es la de
observacion y recoleccion de informacion por medio de entrevistas, encuestas, y la segunda

etapa sera el analisis de la informacion recolectada.

Primera Etapa de la investigacion

Se visitara la planta de produccion en su cede de Rio Claro, estas se seleccionaran por
medio de un programa donde se le ingrese toda la informacion del empleado y este programa nos
muestra que empleado presenta insatisfaccion laboral, también se visitaran algunas sedes
administrativas del Departamento de Antioquia y Cundinamarca y la seleccion de estas seran
igual a la anterior, por Gltimo, se visitaran las plantas de concreto de Rio negro y Sabaneta

exactamente en el departamento de Antioquia.

Procedimiento de primera etapa de investigacion

Una vez que se identifiquen las areas de trabajo lo primero sera la observacion, el
movimiento de la empresa, la forma de como realizan el trabajo, la economia de los empleados,
luego se procedera a realizar las encuestas y las entrevistas a las personas el didlogo sera una

buena estrategia para la recoleccion de la informacion.

Segunda etapa de la investigacion
Una vez se tenga toda la informacion, todas las encuestas diligenciadas, las evidencias

fotograficas, y la informacion de las entrevistas, se procedera al analisis.

Procedimiento
Se seleccionara la informacion, antes de ser ingresada al sistema se analizan las preguntas

principales del proyecto de investigacion, se ordenan por areas de trabajo, la jerarquia, por
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género, para ser tabulada de forma ordenada, una vez el sistema analice la informacion se

sacaran las conclusiones respectivas

Poblacion de muestra
La empresa cuenta con 245 empleados de los cuales se toman 45 para realizar el estudio

con un porcentaje de 90% de confiabilidad y un margen de error del 8,64%

Recoleccion de la informacion

Se disefia y posteriormente se aplica el cuestionario especifico para recolectar los datos
necesarios seran sometidos mas adelante a un analisis, estas seran aplicadas a 45 empleados de la
empresa Cementos Alion con el fin de obtener el analisis de oportunidades de mejora con loa
hallazgos de la investigacion realizada y finalmente disefiar un programa de capacitacion y

desarrollo laboral para los empleados de la compafiia

La recoleccion de la informacion se realiza de forma virtual para acatar con los
protocolos de privacidad y con la ayuda del area de gestion humana, se les comparte el siguiente
enlace con la herramienta de Google para aplicar encuestas a los empleados de la Cementos

Alién.

Enlace compartido

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSe-Z6-

v9jVFBUSKDYaUDIjORBMgT5nEMF1uvVijbeJoKdO2Dag/viewform?usp=sf link.



https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSe-Z6-v9jVFBUSKDYaUDlj0RBMgT5nEMF1uvVtjbeJgKdO2Dg/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSe-Z6-v9jVFBUSKDYaUDlj0RBMgT5nEMF1uvVtjbeJgKdO2Dg/viewform?usp=sf_link
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Resultados y Anélisis de datos
Se presentan los resultados de las encuestas realizadas a los 45 empleados, con el fin de
obtener las oportunidades de mejora para la empresa y posteriormente a la creacion de plan de

accion.

La figura No 1 se les pregunta qué tipo de vinculacion laboral cuentan los trabajadores de
cementos Alién, demostrando que un 17,8% tienen contrato a termino fijo, 40% tienen un
contrato a término indefinido y poseen beneficios de un contrato laboral, lo que lleva a estar
motivados por la estabilidad laboral, asi mismo la empresa cuenta con un contratista temporal
que son empleadores externos los cuales de los encuestados son un 42,2% lo que se puede ver es
que a pesar de tener diferentes tipos de vinculacion laboral cuentan con apoyo y con las mismos
beneficios, se puede mejorar con la creacion de un plan de accion que permita que el 100% de
los empleados tengan un contrato a término indefinido lo que haria crecer la satisfaccion laboral

de todos los empleados.
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Figura 1
Vinculacién laboral

1. ¢Qué tipo de contrato tiene actualmente en la empresa?

45 respuestas

@ Contrato a termino fijo
@ Contrato a termino indefinido
Contrato por una temporal

17.8%
40%

Fuente. Autoria propia

Para el caso de los trabajadores que tienen contrato por una temporal son contratados por
corto tiempo (6 a 12 meses) para proyectos que tiene la empresa, pero al final terminan siendo
contratados por la compafiia bajo la modalidad de contrato a término fijo y después de 1 afio

pasan a contrato de término indefinido

La figura No 2 se les pregunta el género donde el 53,3% es Femenino lo que se logra

identificar que es una compafiia incluyente y el 46,7% es masculino



Figura 2

Genero

2. Genero

45 respuestas

@ Femenino
@ Masculino

Fuente. Autoria propia

La participacion de la mujer es significativa Cementos Alidn desde sus inicios creo un
programa de inclusién y equidad lo que ha permitido que la participacion de la mujer en
actividades que también son ejecutadas por hombres sea notoria, sin embargo, es importante
crear un plan de accion donde también se cuente con un porcentaje significativo del género

masculino.
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Figura 3

Opinidn sobre importancia del talento humano

3. (Cree usted que la gestién del talento humado es importante en la empresa?

45 respuestas

®si
® No

Tal vez

Fuente. Autoria propia

Respecto al area de una empresa la cual maneja gestion del talento humano un 88.9% del
personal encuestado asume que la gestidn del talento humano es importante, ya que son los
encargados de la contratacion y de programas que se tienen en ver con el bienestar laboral de los
empleados de la empresa, sin embargo, el 11,1% consideran que no es importante probablemente

concuerdan que el trabajo es mancomunado con todas las areas de la empresa.
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Figura 4

Opinidn sobre satisfaccion con las oportunidades

4. ;Esté satisfecho (a) con las oportunidades de crecimiento de tu carrera
profesional y laboral en esta empresa?

45 respuestas

® si
® No

Tal vez

Fuente. Autoria propia

Respecto a la satisfaccion laboral por las oportunidades de crecimiento el 86,7% de los
trabajadores se encuentran satisfechos en su carrea profesional y laborar, cabe aclarar que
Cementos Alion es una empresa que se encuentra en crecimiento y esto incluye al personal con
aportes y accesos para los empleados que cuentan con competencias y experiencias para ocupar
puestos estratégicos que al final crea motivacion para los demas. EI 11.1% no se encuentra
satisfecho debemos trazar un plan de accion que nos permita evaluar el desarrollo, la educacion y
la experiencia de estos empleados ya que probablemente no cuentan con la experticia y

competencias necesarias y por ello consideran que no hay oportunidades de crecimiento.



41
Figura 5

Area de la empresa

5. ¢En que area de la empresa cree usted que se maneja la gestidn del talento
humano?

45 respuestas

@® Comercial

® Produccion
Contabilidad

@ Recursos humanos

@ Gerencia

@ Mercadeo

® Logistica

@ Mantenimiento

ii7a 4

Fuente. Autoria propia

Se puede identificar que el area de produccion y mantenimiento hay un mal ambiente
laboral y la afectacion que tienen estas dos areas son notorias ya que los trabajadores
encuestados piensan que han experimentado que pueden afectar, ya que se pierde la
comunicacion entre compaferos de trabajo y asi mismo se pierde la efectividad para el desarrollo
de las operaciones por falta de tolerancia, sin embargo también es notorio el area de recursos
humanos y mercadeo en ellos también se puede identificar diferencias al igual que el area de
logistica y comercial. Se puede establecer un plan de accion que permite unir las areas para
trabajar mancomunadamente en pro del crecimiento de la empresa ya que se logra identificar que
las areas o los lideras de las mismas con el fin de identificar las debilidades y convertirlas en
fortalezas que al final terminaran en un beneficio para todos los miembros de la empresa

Cementos Alion.
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Figura 6

Opinion sobre plan de formacion

6. ;Considera que el plan de formacion que ha recibido es acorde a sus funciones?

45 respuestas

@ s
® No

Fuente. Autoria propia

Se puede identificar que el 91,1% de los empleados encuestados se encuentra satisfechos
con el plan de formacion recibido y es acorde a las funciones para los que fueron contratados, se
debe trabajar en el 8.9% que considera que el plan de formacidn no es acorde e identificar cual es

la falencia existente.
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Figura7

Crecimiento y desarrollo personal y profesional

7. i;La empresa Cementos Alidn aporta su crecimiento y desarrollo personal y
profesional?

45 respuestas

® si
@ No

) .

Fuente. Autoria propia

El 88,9% de los trabajadores encuestados se encuentran satisfechos con su crecimiento y
desarrollo personal y profesional, este es un aporte bastante positivo para la empresa cementos
Alion ya que se encuentra contribuyendo de forma indirecta al bienestar sus empleados y
probablemente el 11,1% son empleados nuevos que cuentan con otras modalidades de
contratacion y que al final no se encuentran satisfechos, pero con el pasar del tiempo seran

empleados satisfechos por su crecimiento laboral y personal
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Figura 8

Estudios

8 ;Esta estudiando actualmente?

45 respuestas

® si
® No

Fuente. Autoria propia

Bastante notorio que el 55.6% de los trabajadores encuestados no estan estudiando lo que
implicaria un aumento en la insatisfaccién laboral ya que no tendrian oportunidades de
crecimiento profesional y laboral, sin embargo, el 44,4% podria ser una cifra notoria de
trabajadores que motivarian a los demas a estudiar. Considero que se debe tomar acciones por
parte del area de gestién humano y directivos de area que permitan motivar a este personal en un
plan carrera apoyar su educacion con incentivos econémicos y convenios con universidades y

gue a mediano plazo se disminuya esta cifra.
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Figura 9

Acciones de reconocimiento

9 ;Sabe usted si hay dependencias o equipos de trabajo en los que se hagan

acciones de reconocimiento a la labor que desempefian?

aa

45 respuestas

® si
® No

Fuente. Autoria propia

La empresa Cementos Alion, para su proceso de mejora continua, ha creado
dependencias de trabajo, para descentralizar los procesos y procedimientos de un solo
departamento , pero sus trabajadores deben tener conocimiento de cada uno de estos cambios,
para mejorar la efectividad y productividad, con esta finalidad se les realizo al preguntar de si
sabian si hay dependencias o0 equipos de trabajo en los que se hace reconocimiento a la labor, lo
que un 88,9% tienen conocimiento de ello, por lo que deja un 11,1% que suelen ser contratistas y

cumplen con la labor asignada del contrato en gestion.
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Figura 10

Afectacion del desemperio laboral

10 ;Afecta el desempefio laboral las instalaciones de la empresa?

45 respuestas

@ Afectan completamente
@ Afecta en algo
Regular
@® Muy poco
® Ennada

Fuente. Autoria propia

Se identifica que el 48,9% de los trabajadores encuestados considera que nos les afecta en
nada las instalaciones de la empresa es decir que han estado en la capacidad de responder a sus
actividades laborales sin importar las condiciones del clima y ubicacion y los empleados que
representan el 24,4% donde les afecta muy poco se puede a tribuir a que son trabajadores que

tienen domicilio en otra ciudad sin embargo estan acostumbrados a trabajar lejos de su familia.
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Figura 11

Remuneracion

11. ;La remuneracion dada influye en el ambienta laboral?

45 respuestas

@ Afectan completamente
@ Afecta en algo
Regular
@ Muy poco
@ Ennada

Fuente. Autoria propia

Se identifica que el 62,2% de los trabajadores encuestados respondieron que no influye en
nada la remuneracion laboral ya que un ambiente laboral se hace sano sin tener un mayor sueldo,
los trabajadores siempre desean que su ambienta laboral sea productivo, agradable y que fomente
valores positivos y para el 13,3% creo que se basan en un intermedio en tener una buena

remuneracién y un buen ambiente laboral que sea satisfactorio y motivante al ir al trabajo.
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Figura 12

Oportunidades de crecimiento

12 ;Cree usted que tiene oportunidades de crecer profesionalmente?

45 respuestas

® si
® No

Tal vez

Fuente. Autoria propia

Se identifica que el 75,6% de los trabajadores encuestados tiene oportunidades de crecer
profesionalmente y esto radica en las trabajadoras que actualmente se encuentran estudiando y
los que desean iniciar a estudiar ya que la educacién les brindara un mejor estatus y
complementado con experiencia se creara un atractivo un perfil profesional, para el 22,2% de los
trabajadores que respondieron no, debemos crear conciencia sobre la importancia de la

educacion y las puestas que se abren al éxito laboral.
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Anélisis de oportunidades de mejora

Teniendo en cuenta que la compafiia cementos Alién no cuenta con un programa de
capacitacion y desarrollo laboral para sus empleados para asi asociarlo a los deméas programas
existentes se debe realizar un procedimiento para gestionar la capacitacion y el desarrollo laboral

que permita gestionar eficaz y eficientemente un plan de capacitacion e incentivos

Identificar el personal vinculado laboralmente y la metodologia de contrato y de esta
forma implementar un programa de formaciéon elaborado por la Gerencia de Recursos humanos y
los Jefes de area. Este programa debe garantizar la formacion y el desarrollo personal durante un
afio, cada tema de capacitacion y formacion debe ser validado por el jefe de area quien es la
persona que conoce las necesidades de su grupo de trabajo y se realizar seguimiento mes a mes

Implementar un programa de incentivos o beneficios por cumplimiento del plan de
formacion y desarrollo laboral

Disefiar o comprar una plataforma virtual para realizar cursos enfocados a las funciones
de cada empleado, se daria un nimero de cursos para cada empleado dependiendo de su rango y
funciones

Implementar acciones preventivas, correctivas y de mejora que permitan medir el

resultado al seguimiento y control del plan de formacion
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Conclusiones
Se realiz6 investigacion para profundizar sobre el estado de conformidad laboral de los
empleados de Alidn a causa de una problematica sefialada sobre insatisfaccion de los empleados
y falta de compromiso corporativo de la empresa hacia el bienestar y progreso de los empleados.

En la consecucidn del objetivo principal de la investigacion se logra ademas, adquirir
mediante el uso de bibliografia especifica al caso de estudio aprender y profundizar en las
temaéticas de capacitacion, desarrollo profesional, satisfaccién laboral, estancamiento laboral,
talento humano y trabajo en equipo, jurisdiccién, normas y legalidad en Colombia con respecto a
los asuntos tratados que fomentan el crecimiento profesional y permiten la adopcion de
conocimiento (til en la resolucion de problematicas relacionadas.

Se realiza investigacion mediante encuestas digitales a 45 trabajadores de Alion para
tomar resultados de fuente primaria sobre el supuesto problema antes planteado, encontrando que
en mayoria, los trabajadores se sienten satisfechos con las condiciones laborales actuales, sus
oportunidades de progreso personal y profesional y el sistema de capacitacion respecto a sus
funciones, sin embargo, no existe una satisfaccion plena de los trabajadores, ya que
principalmente con respecto a la remuneracion y oportunidad de crecimiento profesional algunos
trabajadores consideran oportunidades de mejora, por lo que puede ser que en algunos puestos de
trabajo, en areas especificas los trabajadores han tenido menor atencién al respecto, pero en
general la empresa demuestra mediante el testimonio de sus empleados que hace un buen trabajo

en cuanto a la gestion del talento humano.
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Recomendaciones
En base a los resultados recogidos en la presente investigacion sobre el estudio del programa de
capacitacion y desarrollo laboral de los empleados de la empresa cementos Alion, se logran
obtener las siguientes recomendaciones para aplicacion y analisis futuros de competencias
laborales y profesionales, para fortalecer ain mas el area de recursos humanos.

En el presente trabajo se analizaron diferentes tipos de empleados de todas las areas de la
empresa, obteniendo asi resultados generales de la organizacién. Es conveniente que el analisis
se realice por areas de trabajo en especifico, para asi poder determinar con mayor precision las
afectaciones de cada una de las areas de la empresa.

Es oportuno realizar un procedimiento para gestionar la capacitacion y el desarrollo laboral en la
organizacion, que permita gestionar eficientemente un plan de capacitacion e incentivos a los
empleados, que les permita tener mayor motivacion en las labores a ejecutar.

Es pertinente aplicar metodologias méas avanzadas de analisis, no solo en la muestra de
empleados, sino en la parte gerencial para obtener un producto organizacional mas completo y
con mas informacidn para analizar y solucionar.

Es viable realizar una base de datos con encuestas sobre el desarrollo de oportunidades de
progreso personal y profesional y el sistema de capacitacion respecto a sus funciones, pues los
datos son el nucleo de todo estudio para analizar y hallar riesgos en la empresa.

Es de gran importancia realizar un analisis en especifico sobre el crecimiento profesional
que desearian los trabajadores de la organizacion, para asi poder implementar capacitaciones o
incentivos para el crecimiento profesional en areas que son llamativas para los mismos

empleados.
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