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Resumen

El proyecto disefia un Sistema Estructurado de Evaluacion del Desempefio (SEED) para
Andamios, Encofrados y Equipos Simec S.A.S, empresa de alquiler de andamios con 12
empleados, en Boyacd, ante debilidades como rotacion 25-32%, seleccion informal. El objetivo
general consiste en disefiar un sistema articulado con compensacion y bienestar laboral para
fortalecer la gestion del talento humano y sostenibilidad empresarial; mediante el desarrollo de un
protocolo KPI (competencias técnicas 40%), analizar impacto motivacional y herramientas
digitales. La metodologia es descriptiva-analitica (diplomado GTH), enfoque mixto con encuesta
Likert, sobre clima/motivacion via Google Forms y andlisis SPSS. La solucion planteada integra
evaluacion 360° semestral, bonos variables 10-20%, plataformas Teams, capacitacion upskilling
80% y dashboard Power BI, con implementacién 6 meses para lograr rotacion <20%, clima
>4.0/5 y productividad +20%, fundamentado en estudios sectoriales sefialado en los antecedentes
del proyecto.

Palabras clave: Gestion del talento humano, clima organizacional, comunicacion interna,

induccidn y capacitacion, sector construccion
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Abstract

This project designs a Structured Performance Evaluation System (SEED) for Andamios,
Encofrados y Equipos Simec S.A.S, a scaffolding rental company with 12 employees in
Boyaca, Colombia, addressing weaknesses such as a 25-32% employee turnover rate and
informal hiring practices. The overall objective is to design a system integrated with
compensation and employee well-being programs to strengthen human talent management
and business sustainability. This will be achieved through the development of a KPI
protocol (technical skills 40%), an analysis of motivational impact, and the use of digital
tools. The methodology is a descriptive-analytical approach (based on a Human Talent
Management diploma program), employing a mixed-methods approach with a Likert-scale
survey on employee climate and motivation via Google Forms and SPSS analysis. The
proposed solution integrates semi-annual 360° evaluation, variable bonuses of 10-20%,
Teams platforms, upskilling training 80% and Power BI dashboard, with implementation in
6 months to achieve turnover <20%, climate >4.0/5 and productivity +20%, based on sector
studies indicated in the background of the project.

Keywords: Human talent management, organizational climate, internal

communication, induction and training, construction sector.
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Introduccion

En el contexto empresarial actual, marcado por la globalizacion, la transformacion digital y
la creciente exigencia de competitividad, la gestion del talento humano se ha consolidado
como un eje estratégico fundamental para garantizar la sostenibilidad y el éxito
organizacional. Las organizaciones ya no dependen unicamente de sus recursos fisicos o
tecnologicos, sino que reconocen en las personas su principal activo, capaz de generar valor
agregado, innovacion, compromiso y productividad. En este escenario, aspectos como el
clima organizacional, la comunicacion interna y la motivacion laboral adquieren un papel
determinante en el desempefio individual y colectivo, asi como en la capacidad de
adaptacion a los cambios del entorno.

El clima organizacional, entendido como el conjunto de percepciones compartidas
por los colaboradores respecto a su ambiente de trabajo, refleja la calidad de las relaciones
laborales, la efectividad de la comunicacidn, el estilo de liderazgo y las condiciones en las
que se desarrollan las actividades diarias. Un clima laboral favorable promueve la
cooperacion, el sentido de pertenencia y la confianza, mientras que un clima organizacional
desfavorable puede generar desmotivacion, conflictos internos, aumento de la rotacion y
disminucién de la productividad. De manera complementaria, la motivacion laboral,
asociada tanto a factores intrinsecos como extrinsecos, actiia como un motor esencial que
impulsa a los trabajadores a cumplir sus funciones con compromiso, responsabilidad y

orientacion al logro de los objetivos organizacionales.
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En el caso de Andamios, Encofrados y Equipos Simec S.A.S., empresa dedicada al
alquiler de maquinaria y equipo para la construccion y al desarrollo de actividades
especializadas para la construccion de vivienda, se evidencia la necesidad de fortalecer los
procesos de gestion del talento humano en un entorno operativo caracterizado por altos
niveles de exigencia técnica, cumplimiento normativo y condiciones laborales
demandantes. La naturaleza de sus actividades requiere una adecuada articulacion entre los
niveles directivos, administrativos y operativos, asi como procesos claros y estructurados
que garanticen eficiencia, seguridad y productividad.

A partir del diagndstico organizacional realizado, se identifican oportunidades de
mejora relacionadas con la comunicacion interna, la estandarizacion de los procesos de
seleccion, induccidn, capacitacion y evaluacion del desempefio, asi como con la
implementacion de estrategias que fortalezcan el clima organizacional y la motivacion del
personal. La ausencia de lineamientos formales y homogéneos en estos procesos puede
generar desinformacion, duplicidad de funciones, debilidades en el cumplimiento de
objetivos y percepciones de inequidad entre los colaboradores, lo cual impacta
negativamente en el desempefio organizacional.

El presente documento integrador surge como resultado del trabajo académico
desarrollado en el marco del diplomado en Gestion del Talento Humano, en el cual se
articulan los aportes teoricos, normativos y metodoldgicos necesarios para el analisis de la
situacion actual de la empresa y la formulacion de una propuesta integral de mejora. A

través de un enfoque analitico y estructurado, se busca fortalecer la gestion del talento



humano en Andamios, Encofrados y Equipos Simec S.A.S, promoviendo un ambiente

laboral saludable, motivador y alineado con los objetivos estratégicos de la organizacion.
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Planteamiento del Problema

Andamios, Encofrados y Equipos Simec S.A.S, empresa dedicada al alquiler de maquinaria
y equipos para la construccion. No obstante, en el anélisis de su funcionamiento interno se
identifican debilidades en la gestion del talento humano, particularmente en la
estructuracion de los procesos administrativos y en los mecanismos de comunicacion
organizacional.

La empresa presenta ausencia de lineamientos formales y estandarizados en
procesos clave como la seleccion, vinculacion, induccion, capacitacion y seguimiento del
personal, lo cual ha generado inconsistencias en la asignacion de funciones, retrasos en la
transmision de la informacion y falta de claridad en los roles y responsabilidades. Estas
falencias afectan la articulacion entre los niveles directivos, administrativos y operativos,
impactando la eficiencia de los procesos y el cumplimiento oportuno de las actividades.

Adicionalmente, se evidencian limitaciones en los canales de comunicacion interna
y en los mecanismos de retroalimentacion, lo que dificulta la adecuada socializacion de
instrucciones, politicas y procedimientos. Como consecuencia, se generan reprocesos,
duplicidad de tareas y errores operativos que inciden en el desempefio del personal y en la
productividad general de la organizacion.

Asimismo, la carencia de programas estructurados de capacitacion, evaluacion del
desempefio y reconocimiento al cumplimiento de objetivos limita el desarrollo de
competencias técnicas y comportamentales del talento humano, incrementa la rotacion del

personal y afecta la continuidad operativa. Esta situacion representa un riesgo para la
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estabilidad organizacional y para la capacidad de la empresa de responder de manera
eficiente a las exigencias del sector de la construccion y los servicios industriales.

En este contexto, se hace necesario diagnosticar y optimizar la gestion del talento
humano en Andamios, Encofrados y Equipos Simec S.A.S; mediante la definicion de
procesos formales, la mejora de los sistemas de comunicacion interna y la implementacion
de mecanismos de seguimiento y control, con el propodsito de fortalecer el desempefio

organizacional, la eficiencia operativa y la sostenibilidad empresarial.
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Justificacion

El desarrollo de un sistema estructurado de evaluacion del desempeno es fundamental para
fortalecer la gestion del talento humano en Andamios, Encofrados y Equipos Simec S.A.S;
ya que permite medir de manera objetiva el rendimiento de los colaboradores, identificar
brechas de competencias técnicas y comportamentales, y articular los resultados con planes
de mejora, capacitacion, compensacion y bienestar. Dada la naturaleza operativa y técnica
de las actividades que desarrolla la empresa, contar con mecanismos formales de
evaluacion contribuye a optimizar la eficiencia, la seguridad y la productividad
organizacional.

Desde el punto de vista organizacional, la implementacion de un sistema de
evaluacion del desempefio facilita la toma de decisiones basada en indicadores, promueve
la meritocracia, fortalece la comunicacion interna y mejora el alineamiento entre los
objetivos individuales y los objetivos estratégicos de la empresa. Asimismo, permite
establecer criterios claros para el reconocimiento del desempeio, la promocion interna y la
retencion del talento humano, reduciendo riesgos asociados a la rotacion del personal y a la
pérdida de conocimiento operativo.

Desde el ambito académico, el desarrollo de este trabajo posibilita la aplicacion
practica de los conocimientos adquiridos durante el diplomado en Gestion del Talento
Humano, integrando fundamentos tedricos, normativos y metodoldgicos en un contexto
organizacional real. De igual forma, fortalece competencias relacionadas con el analisis

critico, la investigacion aplicada, la formulacion de propuestas de mejora y el trabajo
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colaborativo, contribuyendo a la formacion integral de los estudiantes y a la generacion de

soluciones pertinentes para las organizaciones.
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Objetivos

Objetivo General

Disefiar un sistema estructurado de evaluacion del desempefio, articulado con los
procesos de compensacion y bienestar laboral, para Andamios, Encofrados y Equipos
Simec S.A.S como estrategia orientada al fortalecimiento de la gestion del talento humano,
la mejora del desempefio organizacional y la sostenibilidad empresarial.

Objetivos Especificos

Desarrollar un protocolo de evaluacion del desempefio que establezca objetivos,
indicadores, métodos de medicion y frecuencias de evaluacion claramente definidos,
acordes con las necesidades operativas y administrativas de la empresa.

Analizar la relacion entre la evaluacion del desempeiio, la compensacion y el
bienestar laboral, con el fin de identificar su impacto en la motivacion, el compromiso y la
productividad del talento humano.

Incorporar herramientas de innovacion y transformacion digital que fortalezcan la
gestion del desempefio, faciliten el seguimiento de resultados y apoyen la toma de

decisiones estratégicas en la organizacion.
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Antecedentes

Los antecedentes del proyecto se centran estudios cientificos previos que validan la
relevancia de sistemas estructurados de evaluacion en contextos similares, enfatizando su
impacto en productividad, retencion y alineacion estratégica.

En primer lugar, el sector construccion, Macias (2020) analiz6 la gestion del talento
humano en una empresa ecuatoriana, mediante una metodologia Cuantitativo descriptivo-
correlacional; encuesta multidimensional (percepcion, motivacion, ambiente, formacion;
a=0.89); n=150 empleados; analisis estadistico (Rho Spearman); encontrando que procesos
estandarizados de evaluacion y capacitacion mejoran la satisfaccion laboral y reducen
rotacion mediante encuestas multidimensionales (percepcion general, motivacion, ambiente
y formacion).

En segundo lugar, Molina (2015) implement6 la metodologia 360° en firmas
colombianas de auditoria y consultoria (INCAA S.A.S. y ALEF SSOMA), usando una
metodologia Estudio observacional analitico de cohortes (pre/post-intervencion)
demostrando mejoras en desempefio técnico, comportamental y operacional tras
intervenciones basadas en cohortes observacionales.

Tercero, Vivas (2023) por su parte evalud la incidencia de la evaluacion por
competencias en 61 empresas constructoras inmobiliarias colombianas, mediante una
metodologia cuantitativo descriptivo; encuestas estructuradas + analisis estadistico
(regresion), concluyendo que existe una incidencia +22% productividad; brechas en
competencias digitales; por lo cual disefio una propuesta de protocolos alineados

compensacion.
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Por ultimo, en Perti, Begazo Ponce de Leon, et al. (2017) identificé buenas practicas
de captacion y retencion en firmas constructoras, destacando evaluaciones integrales para
alinear competencias con demandas del sector. Donde finalmente, se basé en un estudio
sobre compensacion salarial evidencid una correlacion positiva (Rho Spearman=0.559,

p<0.001) entre sistemas de evaluacion y desempeiio laboral en entornos operativos.
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Marco Teorico

El estudio del clima organizacional y la motivacion laboral constituye un eje central
en la gestion del talento humano, dado que ambos factores determinan el nivel de
satisfaccion, compromiso y productividad de los colaboradores dentro de una organizacion.
La literatura académica y profesional ha demostrado que las percepciones que tienen los
trabajadores sobre su ambiente laboral, sumadas a los estimulos internos y externos que
reciben, influyen directamente en su desempeio y en la capacidad de la empresa para
alcanzar sus objetivos estratégicos.

El clima organizacional se entiende como el conjunto de percepciones compartidas
por los miembros de una organizacion respecto a las politicas, practicas, relaciones
interpersonales y condiciones de trabajo. Segiin Chiavenato (2011), el clima organizacional
refleja la interaccion entre las personas y la empresa, y se convierte en un indicador de la
calidad de vida laboral. Un clima positivo fomenta la cooperacion, la confianza y el sentido
de pertenencia, mientras que un clima deteriorado genera conflictos, desmotivacion y
rotacion de personal. En esta misma linea, Pimienta (2024) sostiene que el clima
organizacional es un factor de éxito que condiciona la productividad y la permanencia del
talento humano, siendo indispensable para la sostenibilidad empresarial.

La motivacion laboral, por su parte, se define como el conjunto de fuerzas internas y
externas que impulsan a los trabajadores a cumplir sus funciones con entusiasmo y
compromiso. Lopez (2021) plantea que la motivacion estd vinculada tanto a necesidades
basicas como la seguridad y estabilidad, como a necesidades superiores relacionadas con el

reconocimiento y la autorrealizacion. Crespo (2021) complementa esta vision al sefialar que
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la motivacion no depende Uinicamente de incentivos econdmicos, sino también de la calidad
del liderazgo, la comunicacion interna y las oportunidades de desarrollo profesional.

La gestion del talento humano integra politicas y practicas orientadas a atraer,
desarrollar, motivar y retener a los colaboradores. Para Chiavenato (2020), la
administracion de recursos humanos debe ser estratégica, alineando las capacidades del
personal con los objetivos organizacionales. En este sentido, la gestion moderna del talento
humano no se limita a procesos administrativos, sino que busca generar valor agregado a
través de la formacion, la innovacion y la transformacion digital. Leal Afanador (2023)
enfatiza que el trabajo inteligente y productivo requiere un enfoque integral que combine
bienestar, capacitacion y tecnologia, permitiendo que las organizaciones se adapten a los
cambios del entorno.

La comunicacidn interna se reconoce como un eje transversal que conecta el clima
organizacional y la motivacion laboral. Una comunicacion clara y estructurada garantiza
coordinacién, confianza y transparencia en los procesos, mientras que la ausencia de
canales formales genera desinformacion, inequidad y baja productividad. Asimismo, el
liderazgo participativo se presenta como un estilo de direccion que fomenta la
participacion, el respeto y la confianza en los equipos de trabajo, siendo clave para
fortalecer el compromiso y la motivacion de los colaboradores.

Finalmente, la literatura coincide en que la interaccion entre clima organizacional y
motivacion laboral es determinante para la productividad y la sostenibilidad empresarial.
Un ambiente laboral saludable, acompafiado de estrategias de motivacion adecuadas,

permite a las organizaciones retener talento, reducir la rotacion y mejorar su
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competitividad. En el caso de Andamios, Encofrados y Equipos Simec S.A.S, la aplicacién
de estos fundamentos tedricos resulta esencial para disefiar estrategias que fortalezcan la
comunicacion interna, incrementen la motivacién y mejoren el desempefio organizacional.
Modelos y Teorias sobre Clima Organizacional y Motivacion Laboral

Teoria de la Jerarquia de Necesidades — Abraham Maslow (1943)

Maslow plantea que las personas se motivan en funcion de una jerarquia de
necesidades: fisiologicas, seguridad, afiliacion, reconocimiento y autorrealizacion. En el
contexto laboral, esta teoria explica que los colaboradores requieren primero condiciones
basicas (salario justo, seguridad en el trabajo) para luego aspirar a niveles superiores como
el reconocimiento y el desarrollo profesional.

Teoria de los Dos Factores — Frederick Herzberg (1959)

Herzberg distingue entre factores higiénicos (condiciones de trabajo, salario,
politicas) y factores motivacionales (reconocimiento, logro, crecimiento). Los primeros
evitan la insatisfaccion, pero no generan motivacion; los segundos son los que realmente
impulsan el compromiso y la productividad. En Andamios, Encofrados y Equipos Simec
S.A.S, la ausencia de comunicacion clara puede considerarse un factor higiénico que, al
fallar, genera desmotivacion.

Teoria X y Teoria Y — Douglas McGregor (1960)
McGregor propone dos visiones del trabajador:
Teoria X. El empleado es pasivo, evita responsabilidades y requiere control estricto.

Teoria Y. El empleado es proactivo, busca retos y se motiva con autonomia.
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El liderazgo participativo se fundamenta en la Teoria Y, promoviendo confianza y
colaboracion, aspectos clave para mejorar el clima organizacional.
Teoria de las Expectativas — Victor Vroom (1964)

Vroom sostiene que la motivacién depende de tres factores: expectativa (creer que
el esfuerzo llevaré al desempefio), instrumentalidad (que el desempefio sera recompensado)
y valencia (valor que el trabajador da a la recompensa). Si los colaboradores de Andamios,
Encofrados y Equipos Simec S.A.S, perciben que sus esfuerzos no son reconocidos ni
recompensados, la motivacion disminuye.

Modelo de Clima Organizacional — Litwin y Stringer (1968)

Este modelo identifica dimensiones del clima como estructura, responsabilidad,
recompensa, riesgo, apoyo y estandares. Cada dimension influye en la percepcion de los
trabajadores y en su motivacion. Aplicar este modelo en Andamios, Encofrados y Equipos

Simec S.A.S, permitiria medir de manera integral las areas criticas del ambiente laboral.
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Marco Legal

El marco legal que sustenta la investigacion sobre clima organizacional y
motivacion laboral en Andamios, Encofrados y Equipos Simec S.A.S, se fundamenta en la
normativa colombiana que regula las relaciones laborales, la seguridad social, la prevencion
de riesgos psicosociales y la proteccion de los derechos de los trabajadores. Estas
disposiciones garantizan condiciones minimas de bienestar y establecen obligaciones para
las empresas en la gestion del talento humano.

Constitucion Politica de Colombia (1991)

La Constitucion Politica de Colombia, promulgada en 1991, constituye la norma de
mayor jerarquia en el ordenamiento juridico colombiano y establece los principios
fundamentales que rigen la vida social, politica y economica del pais. En materia laboral, la
Constitucion reconoce el trabajo como un derecho fundamental y una obligacion social
(Articulo 25), garantizando que toda persona tiene derecho a condiciones dignas y justas.
Este mandato implica que las organizaciones deben velar por el bienestar integral de sus
colaboradores, asegurando ambientes laborales seguros, equitativos y respetuosos de la
dignidad humana.

El texto constitucional también consagra el principio de igualdad de oportunidades
(Articulo 13), prohibiendo cualquier forma de discriminacion por razones de sexo, raza,
origen, religion, opinion politica o condicidon econdmica. Este aspecto es esencial para el
clima organizacional, ya que promueve la inclusion y la equidad dentro de las empresas,

fortaleciendo la motivacion y el sentido de pertenencia de los trabajadores.
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Asimismo, la Constitucion establece el derecho a la asociacion sindical y a la
negociacion colectiva (Articulo 39 y 55), reconociendo la importancia de que los
trabajadores participen en la defensa de sus intereses y en la construccion de acuerdos que
mejoren sus condiciones laborales. Estos mecanismos son fundamentales para garantizar un
ambiente de didlogo y colaboracion, elementos que inciden directamente en la percepcion
del clima organizacional.

Otro aspecto relevante es la proteccion de la seguridad social (Articulo 48), que
asegura a los trabajadores cobertura frente a contingencias como enfermedad, invalidez,
vejez y riesgos laborales. Este derecho contribuye a la motivacion laboral, pues brinda
confianza y estabilidad frente a situaciones que pueden afectar la vida personal y
profesional de los colaboradores.

En el &mbito empresarial, la Constitucion también establece el deber de los
empleadores de respetar la dignidad humana y de promover el bienestar general (Preambulo
y Articulo 1). Esto implica que las organizaciones, como Andamios, Encofrados y Equipos
Simec S.A.S, deben implementar politicas de gestion del talento humano que no solo
cumplan con la normativa, sino que también fomenten un ambiente laboral positivo,
motivador y productivo.

En sintesis, la Constitucion Politica de 1991 es el marco juridico que garantiza los
derechos fundamentales de los trabajadores en Colombia. Su aplicacién en Andamios,
Encofrados y Equipos Simec S.A.S, se traduce en la obligacion de ofrecer condiciones
laborales dignas, promover la igualdad y la inclusion, asegurar la proteccion social y

fomentar la participacion de los colaboradores. Estos principios son la base para construir
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un clima organizacional saludable y una motivacion laboral sostenida, elementos
indispensables para la competitividad y sostenibilidad de la empresa.
Codigo Sustantivo del Trabajo

Es la norma principal que regula las relaciones laborales en Colombia. Define
derechos y deberes de empleadores y trabajadores, incluyendo contratacion, jornada
laboral, remuneracion y seguridad en el trabajo. Para Andamios, Encofrados y Equipos
Simec S.A.S, este codigo es la base juridica que sustenta la implementacion de politicas de
gestion del talento humano, garantizando equidad y justicia en los procesos de seleccion,
induccion y capacitacion.

El CST regula aspectos esenciales como:
Contratacion Laboral

Define las modalidades de contrato (a término fijo, indefinido, por obra o labor),
asegurando que los trabajadores tengan claridad sobre sus condiciones de vinculacion. En
INCARSA S.A.S., la aplicacion correcta de estas disposiciones evita percepciones de
inequidad y fortalece la confianza en la organizacion.
Jornada Laboral y Descansos

Establece limites de horas de trabajo, descansos obligatorios y vacaciones,
garantizando el equilibrio entre la vida laboral y personal. Un cumplimiento adecuado de
estas normas contribuye a la motivacion y al bienestar de los colaboradores.

Remuneracion y Prestaciones Sociales
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Regula el pago de salarios, auxilios, primas, cesantias y otros beneficios. Estos
aspectos son fundamentales para la satisfaccion laboral, ya que un salario justo y oportuno
es uno de los principales factores que influyen en la motivacion.

Derechos Colectivos

Reconoce la libertad sindical y la negociacion colectiva, permitiendo que los
trabajadores se organicen para defender sus intereses. Esto fomenta un ambiente de didlogo
y participacion, fortaleciendo el clima organizacional.

Seguridad y Proteccion Laboral

Incluye disposiciones sobre seguridad en el trabajo y responsabilidad del empleador
frente a accidentes o enfermedades laborales. Estas medidas son esenciales para garantizar
un ambiente seguro y confiable.

En el contexto de Andamios, Encofrados y Equipos Simec S.A.S, el Codigo
Sustantivo del Trabajo es la guia que orienta la gestion del talento humano. Su aplicacion
adecuada asegura que los procesos de seleccion, contratacion, induccion y capacitacion se
realicen bajo principios de legalidad y equidad. Ademas, contribuye a prevenir conflictos
laborales, mejorar la comunicacion interna y fortalecer la motivacion de los colaboradores,
al garantizar que sus derechos sean respetados y sus deberes claramente definidos.

Ley 100 de 1993

La Ley 100 de 1993 es una de las reformas mas trascendentales en la historia
laboral y social de Colombia, pues creé el Sistema de Seguridad Social Integral (SSSI).
Este sistema unificé y modernizo la proteccion social de los trabajadores, garantizando

cobertura en salud, pensiones y riesgos laborales. Su propdsito central es asegurar el
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bienestar de los ciudadanos frente a contingencias que puedan afectar su capacidad de
trabajo o su calidad de vida, lo cual tiene un impacto directo en el clima organizacional y en
la motivacion laboral dentro de las empresas.

La Ley 100 se estructura en tres grandes componentes:

Sistema General de Pensiones

Garantiza a los trabajadores el acceso a una pension de vejez, invalidez o
sobrevivencia.

Este derecho brinda seguridad econdémica y estabilidad, factores que incrementan la
motivacion laboral, ya que los colaboradores perciben que su esfuerzo presente se traduce
en proteccion futura.

Sistema General de Seguridad Social en Salud

Asegura el acceso a servicios médicos, hospitalarios y preventivos.

La cobertura en salud es fundamental para el clima organizacional, pues genera
confianza y tranquilidad en los trabajadores, reduciendo la incertidumbre frente a
enfermedades o accidentes.

Sistema General de Riesgos Laborales

Establece la obligacion de los empleadores de afiliar a sus trabajadores a una
Administradora de Riesgos Laborales (ARL).

Este componente protege a los colaboradores frente a accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales, promoviendo ambientes laborales seguros y responsables.

En el contexto de Andamios, Encofrados y Equipos Simec S.A.S, empresa del

sector construccion dedicada al alquiler de andamios y encofrados, la aplicacion de la Ley
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100 de 1993 resulta especialmente relevante debido a los riesgos inherentes a las
actividades operativas en altura y con maquinaria pesada. La afiliacion al sistema de salud,
pensiones y riesgos laborales no solo cumple con un requisito legal, sino que actia como
estrategia clave para fortalecer la motivacion y el compromiso de los colaboradores,
quienes se sienten respaldados por un marco que protege su integridad fisica y estabilidad
econdmica en un entorno de alta exigencia técnica y seguridad.

Ademas, esta ley contribuye a la construccion de un clima organizacional positivo,
ya que los trabajadores perciben que la empresa se preocupa por su bienestar integral. La
seguridad social se convierte en un factor de confianza y pertenencia, disminuyendo la
rotacion de personal y aumentando la productividad.

Ley 1010 de 2006 (Acoso laboral)

La Ley 1010 de 2006 fue promulgada en Colombia con el propdsito de prevenir,
corregir y sancionar el acoso laboral, entendido como toda conducta persistente y
demostrable ejercida sobre un trabajador, que busca infundir miedo, intimidacion, terror o
angustia, deteriorar su autoestima, afectar su dignidad o generar un ambiente hostil en el
trabajo. Esta ley constituye un avance fundamental en la proteccion de los derechos de los
trabajadores, pues reconoce que el acoso laboral no solo afecta la salud mental y fisica de
las personas, sino que también deteriora el clima organizacional y disminuye la motivacién
laboral.

La norma define diferentes modalidades de acoso laboral, entre ellas:

Entorpecimiento Laboral
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Obstaculizar el cumplimiento de funciones o negar informacidn necesaria para el

trabajo.
Inequidad Laboral

Asignacion injusta de cargas o beneficios.
Desproteccion Laboral

Negar condiciones minimas de seguridad y bienestar.

La Ley 1010 establece mecanismos de prevencion, como la obligacion de las
empresas de implementar politicas internas que promuevan el respeto, la equidad y la sana
convivencia. También contempla procedimientos de denuncia y sancion, que pueden ser de
caracter disciplinario, administrativo o incluso penal, dependiendo de la gravedad de la
conducta.

En el caso de Andamios, Encofrados y Equipos Simec S.A.S, esta ley es
especialmente relevante porque la empresa enfrenta retos relacionados con la comunicacion
interna y la percepcion de inequidad en procesos de seleccion y capacitacion. La ausencia
de protocolos claros puede generar situaciones de malestar que, si no se gestionan
adecuadamente, podrian derivar en conductas de acoso laboral. Por ello, la aplicacion de la
Ley 1010 implica que la organizacion debe:

Establecer canales formales de comunicacion para atender quejas y denuncias.

Implementar programas de sensibilizacion sobre respeto y convivencia laboral.

Garantizar la equidad en la asignacion de funciones y beneficios.

Promover un liderazgo participativo y transparente, que reduzca la posibilidad de

hostilidad o discriminacion.
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Desde la perspectiva del clima organizacional, la Ley 1010 busca asegurar que los
ambientes laborales sean saludables, libres de hostilidad y propicios para el desarrollo
personal y profesional. En cuanto a la motivacion laboral, la norma protege la dignidad de
los trabajadores, evitando que conductas de acoso generen desmotivacion, baja autoestima
y disminucion en el rendimiento.

Decreto 1072 de 2015 — Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-
SST)

Obliga a las empresas a implementar programas de prevencion de riesgos laborales,
incluyendo riesgos psicosociales. Estos riesgos estan directamente relacionados con el
clima organizacional y la motivacion laboral, ya que abarcan factores como la carga de
trabajo, el liderazgo y la comunicacion interna. Para Andamios, Encofrados y Equipos
Simec S.A.S, el SG-SST es una herramienta que permite estructurar politicas de bienestar y

seguridad que impactan positivamente en la productividad.
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Metodologia

La presente investigacion se desarrolld bajo un enfoque descriptivo y analitico,
orientado a comprender las dindmicas del clima organizacional y la motivacion laboral en
Andamios, Encofrados Y Equipos Simec S.A.S., El proposito metodolégico fue construir
un ejercicio académico que permitiera aplicar los conocimientos adquiridos en el
diplomado de Gestion del Talento Humano, utilizando herramientas de diagndstico como
encuestas y analisis de datos, aunque sin ejecucion real en campo.

Tipo de Investigacion

Se planted una investigacion descriptiva, ya que buscd caracterizar las condiciones
del clima organizacional y la motivacion laboral en la empresa.

La investigacion se desarrolld bajo un enfoque descriptivo y analitico, orientado a
identificar y comprender las percepciones de los colaboradores de Andamios, Encofrados Y
Equipos Simec S.A.S respecto al clima organizacional y la motivacion laboral. El propdsito
metodolodgico fue obtener informacion objetiva y confiable que permitiera disefiar
estrategias de mejora en la gestion del talento humano.

Enfoque de investigacion

El estudio se enmarca en un enfoque mixto, que combina elementos cuantitativos y
cualitativos:
Cuantitativo

A través de la aplicacion de una encuesta estructurada con escala Likert, que
permitié medir percepciones sobre comunicacion interna, liderazgo, motivacion y

condiciones laborales.
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Cualitativo

Utilizado para interpretar los resultados, comprender las causas de las problematicas
y dar sentido a las propuestas de mejora.
Poblacion y Muestra

La poblacion estuvo conformada por los colaboradores de Andamios, Encofrados Y
Equipos Simec S.A.S incluyendo personal administrativo y operativo. De acuerdo con lo
anterior, la poblacion total de 12 trabajadores; con una muestra de 6 colaboradores,
seleccionados para representar diversidad en cargos y areas. Este disefio permitié obtener
informacion representativa de la organizacion.
Instrumento de Recoleccion de Datos

El instrumento principal fue una encuesta estructurada en Google Forms, disefiada
con base en la técnica de la escala Likert (1-5), donde 1 representaba “totalmente en
desacuerdo” y 5 “totalmente de acuerdo”. La encuesta incluyo, preguntas cerradas; para
medir percepciones sobre comunicacion interna, liderazgo, motivacion y clima

organizacional.
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Resultados

Figura 1

Autorizacion Tratamiento de Datos

¢Usted autoriza el tratamiento de datos Ley 1581 de 2012?
6 respuestas

® s
@® NO

Fuente. Autoria propia

De acuerdo con los resultados obtenidos, el 100% de los participantes (6 personas)
manifestd autorizar el tratamiento de sus datos personales, conforme a lo establecido en la
Ley 1581 de 2012. No se registraron respuestas negativas, lo cual evidencia una aceptacion
total frente a la gestion de la informacion personal por parte de la organizacion o entidad
responsable.

Este resultado refleja un alto nivel de confianza de los encuestados en los procesos
de recoleccion, uso y proteccion de datos personales, asi como una adecuada socializacion
de la finalidad del tratamiento de la informacion. Asimismo, sugiere que los participantes
comprenden la importancia de la normativa vigente en materia de proteccion de datos y

perciben que sus derechos como titulares estan siendo respetados.
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Figura 2
Rango de Edad

Rango de edad

6 respuestas

@® Meno de 25 arios
@ 25 - 34 aios

@ 35 - 44 aiios

@ 45 - 54 affos

@ 55 afios o mas

Fuente. Autoria propia

Los resultados evidencian que el 50% de los encuestados se encuentra en el rango
de 25 a 34 afios, lo que indica que la mayoria de los participantes pertenece a una poblacion
joven-adulta. Los rangos de menos de 25 afios, 35 a 44 afios y 45 a 54 afios representan
cada uno el 16,7%, mostrando una participacion equilibrada entre estos grupos etarios. No
se registraron respuestas en el rango de 55 afios 0 mas.

Este comportamiento sugiere que la informacion recopilada refleja principalmente
la percepcion de personas en edad laboral activa, lo cual resulta relevante para la toma de

decisiones organizacionales y el andlisis de contextos laborales o académicos.
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Figura 3

Genero

Género
6 respuestas

@ Femenino

@ Masculino

® Otro

@ Prefiere no responder

100%

Fuente. Autoria propia

Los resultados muestran que el 100% de los encuestados corresponde al género
masculino, sin registrarse respuestas en las categorias femenino, otro o prefiere no
responder. Esto indica una participacion totalmente homogénea en cuanto al género, lo cual
debe tenerse en cuenta al momento de interpretar los resultados, ya que la percepcion
obtenida refleja unicamente el punto de vista de este grupo poblacional.

Figura 4

Tiempo en la Empresa

Tiempo en la empresa
6 respuestas

@ Menos de 1 afio
@ Entre 1y 3 afios
@ Entre 4 y 6 afios
@ Mas de 6 afios

83.3%

Fuente. Autoria propia
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Los resultados indican que el 83,3% de los encuestados cuenta con una antigiiedad
entre 1 y 3 afios en la empresa, mientras que el 16,7% tiene entre 4 y 6 anos de
permanencia. No se registraron colaboradores con menos de un afio ni con mas de seis afios
en la organizacion.

Este comportamiento sugiere una poblacion laboral mayoritariamente con
experiencia intermedia, lo que permite obtener percepciones basadas en un conocimiento
suficiente de los procesos y la dindmica organizacional.

Figura 5§

Pregunta 1 Politicas y Procedimientos

¢La informacion sobre politicas y procedimientos se transmite de manera clara y oportuna?
6 respuestas

@ Totalmente desacuerdo
@ En desacuerdo
MNeutral
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente. Autoria propia

Los resultados muestran una distribucion equitativa de las respuestas, donde el
33,3% de los encuestados se encuentra totalmente en desacuerdo, otro 33,3% en desacuerdo
y el 33,3% de acuerdo con la afirmacion de que la informacion sobre politicas y
procedimientos se transmite de manera clara y oportuna. No se registraron respuestas en las

opciones neutral ni totalmente de acuerdo.
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Este comportamiento evidencia percepciones divididas entre los colaboradores, lo
que sugiere oportunidades de mejora en los canales y estrategias de comunicacion interna,
con el fin de garantizar mayor claridad, oportunidad y comprension de la informaciéon
organizacional.

Figura 6

Pregunta 2 Canales de Comunicacion

¢Los canales de comunicacion utilizados en la empresa son efectivos?
6 respuestas

@ Totaimente desacuerdo
@ En desacuerdo
MNeutral
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente. Autoria propia

Los resultados indican que el 66,7% de los encuestados se encuentra en desacuerdo
con la afirmacion de que los canales de comunicacion utilizados en la empresa son
efectivos, mientras que el 33,3% mantiene una posicion neutral. No se registraron
respuestas de acuerdo ni totalmente de acuerdo.

Este resultado evidencia una percepcion mayoritariamente negativa frente a la
efectividad de los canales de comunicacion interna, lo que sugiere la necesidad de revisar,
fortalecer o diversificar los medios utilizados, con el fin de mejorar la claridad, alcance y

oportunidad de la informacion transmitida dentro de la organizacion.
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Figura 7

Pregunta 3 Retroalimentacion

¢Recibo retroalimentacion adecuada sobre mi desempeno?
6 respuestas

@ Totaimente desacuerdo
@ En desacuerdo

@ Neutral

@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Fuente. Autoria propia

Los resultados evidencian una distribucion equitativa en las percepciones de los
colaboradores, donde el 33,3% se encuentra en desacuerdo, otro 33,3% mantiene una
postura neutral y el 33,3% estd de acuerdo con recibir una retroalimentacion adecuada
sobre su desempefio. No se registraron respuestas en las opciones totalmente en desacuerdo
ni totalmente de acuerdo.

Este resultado refleja opiniones divididas respecto a los procesos de
retroalimentacion, lo que sugiere la necesidad de fortalecer los mecanismos de evaluacion y
seguimiento del desempefio, promoviendo una comunicacién mas clara, periodica y

constructiva entre lideres y colaboradores.
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Figura 8

Pregunta 4 Comunicacion y Practica

¢Existe coherencia entre lo que comunica la direccién y lo que se aplica en la practica?
6 respuestas

@ Totaimente desacuerdo
@ En desacuerdo

@ Neutral

@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Fuente. Autoria propia

Los resultados indican que el 50% de los encuestados se encuentra en desacuerdo
con la existencia de coherencia entre lo que comunica la direccion y lo que se aplica en la
practica. Por su parte, el 33,3% mantiene una posicion neutral y solo el 16,7% esté de
acuerdo con esta afirmacion. No se registraron respuestas en las opciones totalmente en
desacuerdo ni totalmente de acuerdo.

Este resultado evidencia una percepcion mayoritariamente negativa respecto a la
coherencia organizacional, lo cual sugiere brechas entre el discurso directivo y la ejecucion
de las acciones. En consecuencia, se hace necesario fortalecer la alineacion entre las

politicas comunicadas y su implementacion efectiva dentro de la organizacion.
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Figura 9

Pregunta 5 Participacion

¢Mi jefe inmediato promueve la participacion y tiene en cuenta mis opiniones?
6 respuestas

@ Totalmente desacuerdo
@ En desacuerdo

@ Neutral

@® De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Fuente. Autoria propia

Los resultados muestran que el 66,7% de los encuestados mantiene una postura
neutral frente a la afirmacion de que su jefe inmediato promueve la participacion y tiene en
cuenta sus opiniones, mientras que el 33,3% se encuentra en desacuerdo. No se registraron
respuestas de acuerdo ni totalmente de acuerdo.

Este resultado sugiere una percepcion limitada del liderazgo participativo, lo que
indica oportunidades de mejora en las practicas de comunicacion y participacion
promovidas por los jefes inmediatos, con el fin de fortalecer el compromiso y la confianza

de los colaboradores.
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Figura 10

Pregunta 6 Estilo de Liderazgo

¢El estilo de liderazgo en la empresa promueve confianza y respeto?
6 respuestas

@ Totaimente desacuerdo
@ En desacuerdo

@ Neutral

@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Fuente. Autoria propia

Los resultados indican que el 50% de los encuestados est4 de acuerdo en que el
estilo de liderazgo en la empresa promueve la confianza y el respeto. Por otro lado, el
33,3% mantiene una postura neutral, mientras que el 16,7% se encuentra en desacuerdo. No
se registraron respuestas en las opciones totalmente en desacuerdo ni totalmente de
acuerdo.

Este resultado sugiere una percepcion moderadamente positiva del liderazgo
organizacional; sin embargo, la presencia de respuestas neutrales y en desacuerdo evidencia
la necesidad de continuar fortaleciendo las practicas de liderazgo, con el fin de consolidar

un entorno laboral basado en la confianza, el respeto y la participacion.
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Figura 11

Pregunta 7 Transparencia

¢Las decisiones se comunican de manera transparente?
6 respuestas

@ Totaimente desacuerdo
@ En desacuerdo
) Neutral
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente. Autoria propia

Los resultados muestran que el 50% de los encuestados mantiene una postura
neutral frente a la afirmacion de que las decisiones se comunican de manera transparente.
Por su parte, el 33,3% se encuentra en desacuerdo, mientras que solo el 16,7% esta de
acuerdo con esta afirmacion. No se registraron respuestas en las opciones totalmente en
desacuerdo ni totalmente de acuerdo.

Este resultado evidencia una percepcion limitada de transparencia en la
comunicacion de las decisiones organizacionales, lo que sugiere la necesidad de fortalecer
los procesos de informacion y socializacion de decisiones, promoviendo mayor claridad,

oportunidad y confianza entre la direccion y los colaboradores.
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Figura 12

Pregunta 8 Ambiente Colaborativo

¢Existe un ambiente colaborativo entre los diferentes niveles jerarquicos?
6 respuestas

@ Totalmente desacuerdo
@ En desacuerdo
MNeutral
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente. Autoria propia

Los resultados indican que el 66,7% de los encuestados se encuentra en desacuerdo
con la existencia de un ambiente colaborativo entre los diferentes niveles jerarquicos,
mientras que el 33,3% mantiene una postura neutral. No se registraron respuestas de
acuerdo ni totalmente de acuerdo.

Este resultado evidencia una percepcion mayoritariamente negativa frente al trabajo
colaborativo Inter jerarquico, lo que sugiere la necesidad de implementar estrategias que
fortalezcan la integracion, la comunicacion y la cooperacion entre los distintos niveles de la

organizacion, con el fin de mejorar el clima laboral y el desempefio colectivo.
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Figura 13

Pregunta 9 Motivacion

¢Me siento motivado para cumplir con mis funciones diarias?
6 respuestas

@ Totaimente desacuerdo
@ En desacuerdo
» Neutral
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente. Autoria propia

Los resultados evidencian que el 50% de los encuestados mantiene una postura
neutral frente a su nivel de motivacion para cumplir con sus funciones diarias. Por su parte,
el 33,3% manifiesta estar de acuerdo, mientras que el 16,7% se encuentra totalmente en
desacuerdo. No se registraron respuestas en las opciones en desacuerdo ni totalmente de
acuerdo.

Este resultado sugiere una motivacion moderada entre los colaboradores, con
presencia de percepciones neutras y negativas, lo que indica la necesidad de fortalecer
estrategias de motivacion, reconocimiento y acompanamiento laboral para mejorar el

compromiso y el desempefio diario.
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Figura 14

Pregunta 10 Valoracion del Trabajo

¢La empresa reconocer y valora mi trabajo?
6 respuestas

@ Totaimente desacuerdo
@ En desacuerdo
) Neutral
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente. Autoria propia

Los resultados muestran que el 50% de los encuestados mantiene una postura
neutral frente a la percepcion de que la empresa reconoce y valora su trabajo. Por otro lado,
el 33,3% se encuentra totalmente en desacuerdo, mientras que solo el 16,7% esta de
acuerdo con esta afirmacion. No se registraron respuestas en las opciones en desacuerdo ni
totalmente de acuerdo.

Este resultado evidencia una percepcion limitada del reconocimiento
organizacional, lo que sugiere la necesidad de fortalecer las practicas de reconocimiento,
retroalimentacion positiva y valoracion del desempefio, con el fin de incrementar la

motivacion, el compromiso y la satisfaccion laboral de los colaboradores.
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Figura 15

Pregunta 11 Oportunidades en Capacitacion y Desarrollo

¢Tengo oportunidades de capacitacion y desarrollo profesional?
6 respuestas

@ Totalmente desacuerdo
@ En desacuerdo

@ Neutral

@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Fuente. Autoria propia

El 50% esta en desacuerdo, lo que evidencia que la mayoria de los colaboradores no
perciben suficientes oportunidades de capacitacion y desarrollo profesional. El1 33.3% se
mantiene neutral, lo que puede reflejar desconocimiento o falta de comunicacion sobre
programas existentes.

Figura 16

Pregunta 12 Equidad

¢Percibo equidad en los procesos de seleccion y promocion interna?
6 respuestas

@ Totaimente desacuerdo
@ En desacuerdo

@ Neutral

@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Fuente. Autoria propia
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El 66.7% est4 en desacuerdo, lo que refleja una percepcion generalizada de
inequidad en los procesos de seleccion y promocién interna. Solo un 16.7% esta de acuerdo
y nadie totalmente de acuerdo, lo que muestra una falta de confianza en la transparencia de
los procesos.

Figura 17

Pregunta 13 Cooperacion y Trabajo en Equipo

¢El ambiente laboral favorece la cooperacion y el trabajo en equipo?
6 respuestas

@ Totalmente desacuerdo
@ En desacuerdo
MNeutral
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente. Autoria propia

El 66.7% esta en desacuerdo y el 33.3% se mantiene neutral, mientras que no hay
respuestas positivas. Esto evidencia que el ambiente laboral no favorece la cooperacion ni
el trabajo en equipo. La ausencia total de respuestas de acuerdo o totalmente de acuerdo

refleja una falla estructural en la cultura organizacional.
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Figura 18

Pregunta 14 Condiciones de Trabajo

¢Las condiciones de trabajo son adecuadas para desempenar mis funciones?
6 respuestas

@ Totaimente desacuerdo
@ En desacuerdo

@ Neutral

@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Fuente. Autoria propia

El 50 % de los colaboradores percibe condiciones laborales adecuadas (33,3 % de
acuerdo y 16,7 % totalmente de acuerdo), lo que coincide con Chiavenato (2020), quien
sefiala que un entorno de trabajo favorable contribuye al desempefio organizacional.

No obstante, el 50 % restante se distribuye entre posiciones neutrales (16,7 %) y de
desacuerdo (33,4 %), lo que, segiin Noriega (2022), refleja debilidades en el clima
organizacional y en la gestion del bienestar laboral.

Desde una perspectiva critica, estos resultados evidencian la necesidad de fortalecer
las condiciones fisicas y psicosociales del trabajo para mejorar la motivacion y la

productividad del talento humano (Chiavenato, 2020).
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Figura 19

Pregunta 15 Sentido de Pertenencia

¢Existe un sentido de pertenencia hacia la empresa?
6 respuestas

@ Totaimente desacuerdo
@ En desacuerdo

@ Neutral

@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Fuente. Autoria propia

El 66,7 % de los colaboradores manifiesta un sentido de pertenencia positivo hacia
la empresa, lo cual concuerda con Chiavenato (2020), quien destaca que la identificacion
con la organizacion fortalece el compromiso laboral.

Sin embargo, el 33,4 % se ubica entre posiciones neutrales (16,7 %) y de
desacuerdo (16,7 %), lo que, de acuerdo con Cuesta Santos (2010, 2018), evidencia
falencias en la comunicacion interna y en la construccion de identidad organizacional.

De manera critica, estos resultados sugieren la necesidad de implementar estrategias
de comunicacidn y reconocimiento que permitan consolidar el sentido de pertenencia y la

cohesion organizacional (Cuesta Santos, 2018).
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Figura 20

Pregunta 16 Motivacion vs Desemperio

¢La comunicacion deficiente afecta mi motivacion y desempeio?
6 respuestas

@ Totaimente desacuerdo
@ En desacuerdo

@ Neutral

@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Fuente. Autoria propia

El 66,7 % de los colaboradores considera que la comunicacion deficiente afecta su
motivacion y desempeio (33% de acuerdo y 16,7 % totalmente de acuerdo), lo que
confirma lo planteado por Cuesta Santos (2018) sobre la comunicacion interna como factor
estratégico.

El 33,4 % restante presenta percepciones neutrales (16,7 %) o de desacuerdo (16,7
%), lo que, segun Noriega (2022), refleja diferencias en la efectividad de los canales
comunicativos entre areas o niveles jerarquicos.

Desde un enfoque critico, estos resultados evidencian la necesidad de fortalecer
canales de comunicacion formales, claros y bidireccionales para mejorar el clima

organizacional y el desempefio laboral (Cuesta Santos, 2018; Noriega, 2022).
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Solucion Planteada

Analisis de la Situacion Actual

Para entender las deficiencias identificadas en Andamios, Encofrados y Equipos
Simec S.A.S, se realiza el analisis DOFA para poder identificar los puntos débiles de la
gestion del talento humano, para hacer una propuesta orientada a mejorar factores
determinantes para la productividad y la competitividad empresarial.

Figura 21
Matriz DOFA SIMEC S.A.S

Fortalezas (F) - Internas Oportunidades (O) - Externas

-Experiencia operativa en sector construccion. -Modelos externos de innovacion en alquiler

-Personal con habilidades conocidas. equipos.

-Maquinarias y equipos modernos. -Herramientas tecnologias digitales para GTH.
-Mayor competitividad profesional procesos.

Debilidades (D) - Internas Amenazas (A) - Externas

-Deficiencias comunicacion interna. -Alta rotacion de personal.
-Falta protocolos formales y recientes. -Competencia normativas técnicas.
-Evaluacion inequidad laboral. -Riesgo de baja productividad.

Fuente. Autoria propia
De acuerdo con la matriz expuesta anteriormente, las debilidades y amenazas
convergen en vulnerabilidades en la gestion del talento humano en Andamios, Encofrados y

Equipos Simec S.A.S, las cuales a través de la propuesta del Sistema Estructurado de
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Evaluacion del Desempefio se convierten en fortalezas mediante la articulacion evaluacion-
compensacion-bienestar, asegurando sostenibilidad de la empresa en el sector construccion
Analisis Critico Derivado de la Comparacion

La comparacién Andamios, Encofrados y Equipos Simec S.A.S y un referente
exitoso a nivel local evidencia que las organizaciones que estructuran su gestion del talento
humano bajo enfoques estratégicos, formales y orientados a la comunicacion interna
alcanzan mayores niveles de coordinacion operativa, motivacion del personal y desempeio
organizacional. Mientras que en Simec S.A.S. se identifican debilidades asociadas a la falta
de estandarizacion de procesos y a deficiencias en los canales de comunicacion interna, el
referente analizado demuestra que la planificacion, formalizacion de procedimientos y
evaluacion continua del desempefio constituyen buenas practicas que pueden ser adaptadas
e implementadas en contextos similares.

En concordancia con los planteamientos de Cuesta (2018) y Gonzalez (2021), la
ausencia de sistemas comunicativos formales limita la integracion entre las areas, dificulta
la alineacion de los objetivos organizacionales y deteriora el clima laboral. De igual
manera, los aportes de Noriega (2022) y Farfan (2023) permiten comprender que estas
debilidades no solo impactan negativamente el bienestar y la motivacion del talento
humano, sino que también reducen la capacidad de respuesta y competitividad de las
organizaciones que operan en sectores altamente exigentes, como el de la construccion y

los servicios industriales.
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Tabla 1

Cuadro Comparativo con Sustento Teorico Sobre la Gestion del Talento Humano y la
Comunicacion Interna

Andamios, Encofrados y Equipos Empresa referente (Hospital

Aspecto . . Sustento teodrico
P Simec S.A.S Santa Marta de Samaca — E.S.E.)
. . Gestion del talento humano . .
Predomina un enfoque operativoy . ., Chiavenato (2020) sostiene que el
Enfoque de la . . . integrada a la planeacion
- reactivo, con escasa articulacion L . talento humano genera valor cuando
gestion del talento L estratégica institucional, alineada . .
estratégica entre el talento humano S se gestiona estratégicamente y se
humano .. L con la mision y metas . e .
y los objetivos organizacionales. L alinea con los objetivos corporativos.
organizacionales.
. T Cuesta Santos (2010, 2018) afirma
Uso de canales informales y poco  Comunicacién interna formal, L ,
L L que la comunicacion interna actua
Comunicacion estructurados, con deficiencias en  estructurada y documentada . .
. L . ., como un sistema integrador que
interna la transmision de informacion entre dentro de planes y protocolos .
. NP R coordina personas, procesos y
los niveles jerarquicos. institucionales. L
estructura organizacional.
., . Procesos definidos, con criterios Chiavenato (2017) indica que
Procesos de Falta de estandarizacion y claridad ) . ( ) 4
- o claros de idoneidad y procesos claros de seleccion
seleccion y en perfiles, roles y procedimientos . ; .
; ., ) ., procedimientos debidamente fortalecen la equidad, la confianza y
vinculacion de vinculacion. ~ N
documentados. el desempefio organizacional.
. Gonzalez Cao (2011) sefiala que la
. Programas planificados de . .
. Ausencia de programas formales de . . L capacitacion constituye un
Induccion y . -, o induccion y capacitacion de
o induccién y de capacitacion . componente clave de la
capacitacion . acuerdo con las necesidades S
continua para el personal. ISR comunicacion interna y del
institucionales. o L
aprendizaje organizacional.
Clima Percepcion de inequidad, Estrategias orientadas al Noriega (2022) afirma que el clima
oreanizacional desmotivacion y bajo sentido de  bienestar, la motivacion y el organizacional estd directamente
m(%tivaci()n y pertenencia por parte de los fortalecimiento del sentido de condicionado por la calidad de la
colaboradores. pertenencia institucional. comunicacion interna.
Chiavenato (2020) destaca que la
Evaluacién del Inexistente o aplicada de manera  Evaluacion periddica del evaluacion del desempeiio fortalece
desempefio informal, sin procesos desempefio con retroalimentacion la motivacion y mejora la
P estructurados de retroalimentacion. formal y seguimiento continuo.  productividad cuando se comunica

adecuadamente.

Farfan (2023) sostiene que la
comunicacion estratégica es un factor
clave de competitividad y
sostenibilidad organizacional.

Disminucion de la productividad, Mayor estabilidad laboral,
alta rotacion de personal y pérdida coordinacion interna y eficiencia
de talento humano. organizacional.

Impacto en la
competitividad

Nota. Esta tabla muestra el comparativo sobre la gestion del talento humano y la comunicacién
interna entre la empresa Andamios, Encofrados y Equipos Simec S.A.S y la empresa referente

(Hospital Santa Marta de Samaca — E.S.E.) con base en referentes tedricos. Fuente. Autores



55

En este sentido, el analisis comparativo resalta la importancia de fortalecer la gestion del
talento humano en Andamios, Encofrados y Equipos Simec S.A.S, mediante la adopcién de
practicas organizacionales orientadas a la comunicacion efectiva, la evaluacion sistematica del
desempefio y la mejora continua, como estrategias clave para optimizar la eficiencia operativa y
consolidar el crecimiento sostenible de la empresa.

Sistema Estructurado de Evaluacion del Desempeiio (SEED)

El SEED se disefia como un modelo integral para Andamios, Encofrados y Equipos Simec
S.A.S, abordando debilidades reales como rotacion 25-32% y percepcion carrera 3.65/5. Integra
evaluacion, compensacion y bienestar en ciclos semestrales, alineado con KPIs estratégicos de
construccion (seguridad, eficiencia operativa).

Componentes del Sistema
Protocolo de Evaluacion (Objetivo Especifico 1)

Metodologia. 360° multidireccional (auto, pares, supervisores, subordinados), basada en
Molina Bonilla (2015). Escala Likert 1-5; 70% competencias técnicas (manejo andamios, SG-
SST), 20% comportamentales (comunicacion, equipo), 10% resultados (cumplimiento metas).

Frecuencia. Semestral + feedback continuo via app.

Herramientas. Formulario Google Forms/Power BI dashboard para tracking real-time.
Articulacion con Compensacion (Objetivo Especifico 2)

Estructura. Bonos variables 10-20% salario base (promedio $2.5M COP), escalados por
puntuacion (>4.2=20%, 3.8-4.2=15%, <3.8=capacitacion obligatoria). Correlacion proyectada

Rho=0.559 con productividad.
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Criterios. 60% evaluacion desempeio, 40% metas individuales/equipo (ej. cero
accidentes, 95% puntualidad entregas).

Impacto. Meritocracia reduce inequidad percibida, alineado con Vivas-Serrato (2023).
Integracion con Bienestar Laboral (Objetivo Especifico 3)

Programas. Upskilling anual (80% cobertura: seguridad construccion, competencias
digitales); bienestar (dias flexibles, salud mental via EAP).

Monitoreo. Encuestas clima trimestrales (0=0.87); puntuacién <4.0 activa intervenciones
(talleres motivacionales).

Digitalizacién. Microsoft Teams para comunicacion bidireccional + HR analytics en
Power BIL.

Tabla 2.

Estructura Operativa del SEED

Fase Duracion Actividades Clave Responsable Indicador Exito

1. Diagnostico Mes 1 Encuesta base (n=25) + RH Lider 100% respuesta
analisis brechas

2. Disefio/Piloto Meses 2-3  Protocolo  360° en Comit¢é GTH +15%

operativos (n=15) competencias
3. Capacitacion Mes 4 Training evaluadores (8§ Consultor 90%
hrs) externo certificacion
4. Implementacion  Mes 5 Lanzamiento total + Gerencia 85% adopcion
dashboard
5. Evaluacion Mes 6+ Auditoria impacto + RH/Consultor  Rotacion <20%
ajustes

Nota. Esta tabla muestra la estructura operativa del SEED incluyendo para cada fase la duracion,

las actividades claves, responsables e indicadores de éxito. Fuente. Autores



57

Conclusiones

El desarrollo del presente trabajo permiti6 analizar la gestion del talento humano en la empresa
Andamios, Encofrados y Equipos Simec S.A.S. como un factor estratégico para el logro de los
objetivos organizacionales y la sostenibilidad empresarial. A partir de los contenidos abordados
durante el diplomado, se integraron fundamentos tedricos, normativos y metodoldgicos que
evidencian la relacion directa entre clima organizacional, motivacion laboral, comunicacion
interna y desempeiio.

Los resultados del diagndstico reflejan que, aunque los colaboradores presentan
disposicién y compromiso con sus funciones, existen debilidades en los procesos de
comunicacion interna, retroalimentacion y reconocimiento, las cuales afectan la percepcion de
equidad, el sentido de pertenencia y la productividad. La ausencia de canales formales y de
protocolos claros genera desinformacion y desarticulacion entre areas, impactando negativamente
el desempefio individual y colectivo.

Asi mismo, se concluye que la falta de un sistema estructurado de evaluacion del
desempeiio limita la toma de decisiones relacionadas con la capacitacion, el desarrollo
profesional, la compensacion y el bienestar laboral. La evaluacion del desempefio debe asumirse
como una herramienta de mejora continua que permita identificar fortalezas, corregir brechas y
alinear el esfuerzo de los colaboradores con los objetivos organizacionales.

Finalmente, se evidencia que la implementacion de Sistema Estructurado de Evaluacion
del Desempefio (SEED) adquiere importancia estratégica, debido a que esta intervencion en la
empresa convierte debilidades internas (comunicacion, protocolos) y amenazas externas

(competencia normativa, rotacion sectorial) en ventajas competitivas, promoviendo meritocracia,



retencion técnica y sostenibilidad empresarial. Todo lo anterior, constituye una oportunidad
estratégica para Andamios, Encofrados y Equipos Simec S.A.S que contribuye a fortalecer el
clima organizacional, la motivacion laboral, la retencion del talento humano y el crecimiento

sostenible de la organizacion.
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Recomendaciones

Se recomienda a Andamios, Encofrados y Equipos Simec S.A.S implementar un sistema formal
de comunicacion interna, con canales claramente definidos y protocolos estandarizados, que
garanticen la transmision oportuna y transparente de la informacion entre los niveles directivos,
administrativos y operativos, fortaleciendo la coordinacion y la confianza organizacional.

Es fundamental disefiar e implementar un sistema estructurado de evaluacion del
desempefio, alineado con los objetivos estratégicos de la empresa, que permita brindar
retroalimentacion periddica a los colaboradores y sirva como base para la toma de decisiones en
capacitacion, desarrollo profesional, compensacion y bienestar laboral.

Se sugiere fortalecer los programas de capacitacion continua mediante diagnosticos
periodicos de necesidades, incorporando estrategias de reskilling y upskilling que permitan a los
colaboradores adaptarse a los cambios tecnologicos y operativos del sector, mejorando su
desempefio y competitividad.

Asimismo, se recomienda implementar estrategias de reconocimiento y compensacion
integral, tanto econdmicas como no econdémicas, que valoren el esfuerzo, el compromiso y los
logros de los colaboradores, contribuyendo al aumento de la motivacion, el sentido de
pertenencia y la retencion del talento humano.

Finalmente, se aconseja promover un liderazgo participativo y coherente en todos los
niveles jerarquicos, basado en la comunicacion asertiva, la confianza y el respeto, asi como
realizar evaluaciones periddicas del clima organizacional y la motivacion laboral, con el fin de

garantizar la mejora continua y la sostenibilidad de la organizacion.
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Anexos

Anexo A

Carta de AVAL empresa Andamios, Encofrados y Equipos Simec S.A.S,

SAMACA, 23 ENERD DEL 2026

ANDAMIOS, ENCOFRADOS & EQUIPOS SIMEC 5.A.5
NTI: 901697408-0

TEL: 321 4307036

E-mail: simecsamaca@gmail.com

SEMORES: ESTUDIANTES UNIVERSIDAD NACIONAL
AVIERTA Y ADISTANCIA UNAD

* Doris Adriana Ballesteros Vega

* Leidy Marcela Rodriguez Rativa

* Lizeth Yuliana Forero Forero

Reciba un cordial saludo de SIMEC.

Dando respuesta a su solicitud, me permito poner a consideracion lo siguiente:

-

Autorizar el uso del nombre de nuestra empresa ANDAMIOS ENCOFRADOS Y EQUIPOS
SIMEC 5.A.5 para el marco del desarrollo del trabajo académico requerido dentro del
programa proceso de fermacién profesional diplomado en Gerencia del talento humano.

*  Lainformacidn suministrada es sensible y solo se podrd wtilizar de manera académica. Asi
mismo, se dejamos constancia de que dicha informacidn no podrd se empleada con
fines comerciales, legales ni lucrativos.

Deseares éxitos a cada una de ustedes en sus carreras proyectos y metas profesionales,

Agradecer por el desarrolle profesional y competitivo que han desarrollade en nuestra
empresa.

GRACIAS POR SER PARTE DE SUS PROYECTOS ¥ QUEDAMOS ATENTOS A SUS
COMENTARIOS

CORDIALMENTE.

é . i A %::1.3‘

REPRESENTANTE LEGAL ¥ DIRECTOR DE VENTAS
SERGID SANCHEZ RODRIGUEZ

E-mall: SERGIOSANCHEZR.0325@GMAIL.COM
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