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Resumen

En este estudio de caso presentado por el seminario integrador, gerencia del talento humano
(Calzado Barranquilla), donde contempla varios problemas que posee actualmente la organizacion,
la cual busca generar un panorama referente al estado actual de algunas empresas a nivel nacional.

En el desarrollo del estudio de caso, se basé en la generacion de estrategias dentro del
departamento de recursos humanos, con el fin de abordar los principales problemas que aquejan la
sostenibilidad de la organizacion.

El proyecto plantea cinco subplanes que brindardn un mayor funcionamiento a la organizacion,
que buscaran la reduccion de gastos, un aumento en el nivel de productividad, generando un

aumento de sus utilidades y una proyeccion de consolidacion en el mercado



Vi

Abstract

In this case study presented by the integrator seminar, management of human talent (Footwear
Barranquilla), which includes several issues that currently owns the organization, which seeks to
create an overview regarding the current state of some businesses nationwide.
In developing the case study was based on generating strategies within the human resources
department, in order to address the main problems affecting the sustainability of the organization.
The project involves five subplanes that would provide greater performance to the organization, to
seek cost reduction, an increase in the level of productivity, leading to higher profits and projected

market consolidation
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Glosario

Administraciéon: Fundamentalmente para su funcionamiento y subsistencia, toda organizacién x
necesita de los siguientes elementos: a) Recursos humanos b) Recursos financieros ¢) Recursos

materiales. (Baquero, 2005).

Clima organizacional: Se relaciona con la conducta, estructura y procesos de la organizacion y la
permite al empleado individual conformar sus actividades y expectativas relacionadas con la

organizacion. (Lopez Veldsquez, 2004).

Estructura organizacional: Es el conjunto de relaciones estables existente entre los cargos (roles) de

una organizacion. (Francés, 2006).

Gestion de los recursos humanos: Direccidn del area de Recursos Humanos con responsabilidad por

la gestién de todos los temas relacionados con las personas de la organizacion. (Alles, 2012).
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Introduccion

En la actualidad la administracion del talento humano radica en los procesos administrativos que son:
planear, organizar, dirigir y controlar, ademads establece estrategias idéneas para optimizar el adecuado
desempefio del personal y contribuye a la realizacion personal de cada colaborador.

En la antigiiedad el hombre era considerado como un recurso, y a través de los tiempos su valor
ha venido evolucionando, llegando hasta el punto de ser parte primordial en una organizacién. Por
tal motivo, es de gran importancia implementar técnicas para mejorar el bienestar de los empleados,
logrando un sentido de pertenencia por la empresa, con el fin de alcanzar los objetivos de la misma.

La estructura organizacional de una empresa es el pilar primordial para el buen funcionamiento
de la misma, por ende, es fundamental establecer un direccionamiento adecuado que supla las
necesidades de la empresa y logre alcanzar los objetivos propuestos.

Para ello, el presente trabajo de grado comprende los siguientes subplanes:

Subplan de administracién de recursos humanos, donde se desarrollan planes y estrategias que
contribuyan al mejoramiento de los procesos que competen al departamento de recursos humanos.

Subplan de relaciones laborales, se definirdn las politicas de contratacion de personal.

Subplan de servicios y prestaciones al personal, se establecerédn las prestaciones de ley para el
personal de la organizacion.

Subplan de higiene y seguridad industrial, se implementaran las normas de higiene y seguridad
industrial establecida por la ley.

Subplan para mejoramiento del clima organizacional, se efectuardn estrategias que contribuyan
al buen clima laboral dentro de la organizacion.

La finalidad de estos subplanes, es de contribuir al mejoramiento de la organizacién y al
fortalecimiento de los procesos del departamento de recursos humanos.

En la dltima etapa de esta monografia, se dardn las conclusiones que proceden del estudio de

Caso.



1. Problema de investigacion

1.1. Enunciado del problema
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Calzado Barranquilla S.A.S, desde su creacidn en el afio 2000 hasta el afio 2014, se ha

caracterizado entre muchos aspectos porque sus ventas se han comportado al alza un afio tras

otro, sin embargo, en el andlisis de sus operaciones del afio 2014, presenta un descenso en sus

ingresos operacionales con respecto a periodos anteriores, es de interés particular observar que

en los dltimos reportes se presenta una alta rotacion del personal, lo que genera amplia

preocupacion para la alta gerencia.

Tabla 1.

Andlisis del problema

Pronéstico
. 4 CONTROL AL
SINTOMAS CAUSAS PRONOSTICO 2
PRONOSTICO
e Falta de estrategias frente al e Implementar nuevos
Disminucion Disminucién de RN
mercado y aumento de o canales de distribucion y
ventas. . utilidades. .
competencia. estrategias de mercado.
. Falta politicas salariales, de .
Rotacion del PO . ’ Gastos de Establecer politicas
beneficios prestacionales, . .
personal y . : g contratacion salariales adecuadas y
L trabajo bajo presion y . i 7
desmotivacion. . excesivos. estrategias de motivacion.
conflictos entre empleados.
. Crear una estructura
Estilo de Aumento de gastos y . o
. . N Una posible organizacional y establecer
direccion disminucién de recursos de . . Y
. o quiebra. politicas de disminucién de
inadecuado. la organizacion.

gastos.

Nota: Autoria propia

1.2. Formulacion del problema

Fundamentado en los planteamientos anteriores, y dada la relevancia del problema en Calzado

Barranquilla S.A.S., la pregunta que orienta éste estudio de caso es la siguiente:

(Qué acciones y estrategias se pueden desarrollar para mejorar el departamento de recursos

humanos en Calzado Barranquilla S.A.S.?
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2. Objetivos

2.1 Objetivo general

Disefiar un plan para el departamento de recursos humanos que permita mejorar los procesos en

Calzado Barranquilla S.A.S., en el afio 2015.

2.2 Objetivos especificos

1. Realizar un diagnéstico del departamento de recursos humanos de la organizacion.

2. Disenar un plan de mejora para el departamento de recursos humanos de la organizacion.

3. Establecer los diferentes controles que garanticen el cumplimiento del plan de personal.
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3. Justificacion

La gestion del talento humano es de vital importancia en las organizaciones, ya que contribuye
al crecimiento, desarrollo y buen funcionamiento de la organizacion.

Con base a lo anterior, se realiza una propuesta para el estudio de caso, cuya finalidad en un
corto plazo es reestructurar y complementar el area de recursos humanos en la empresa Calzado
Barranquilla S.A.S., lider en la produccién y comercializacién de calzado en las lineas adulto e
infantil en la ciudad de Bogot4, ésto fundamentado en las falencias que se evidenciaron en el
departamento de recursos humanos y que afecta de forma negativa al resto de las areas.

Por lo anterior, nace una propuesta de trabajo por parte de sus integrantes, quienes interesados
en el mejoramiento de la empresa, a través del departamento de Talento Humano, deciden forjar
bases so6lidas para el futuro.

La finalidad de esta propuesta es establecer un plan y unas estrategias para la realizacion de
un buen clima laboral, una estructuracién administrativa adecuada, una implementacién de
procesos acorde a las necesidades, una identificacién de perfiles para los cargos y unos planes de

incentivo.
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4. Marco de referencia
4.1 Marco tedrico

Dentro del marco tedrico se encuentran cuatro aspectos importantes del drea de Recursos
Humanos en la organizacion, donde se mencionan algunos aportes de autores con respecto al
enfoque cldsico (Administracion clasica), enfoque conductual (Administracion moderna) y el
Balanced Scorecard, propuesta por Kaplan y Norton (herramienta de evaluacion del recurso
humano).

A continuacién se encuentra la ilustracion 1, que muestra la relacion del recurso humano y su

enfoque cldsico y moderno en relacion a la administracion y el uso de la herramienta Balanced

Administracion
Moderna

Administracién Balanced
Clasica Scorecard

RECURSOS
HUMANOS

Scorecard.

Tlustracién 1. Recursos humanos desde los enfoques tedricos. Nota: Autoria propia.

Administracion Cientifica Enfoque Conductual

- Henry Fayol (1841 - 1925) = Douglas Mcgregor
= Agustin Reyes
- Elton Mayo (1880 - 1949) (1916 - 1988)
- ldalberto Chiavenato

Balanced Scorecard

= Kaplan y Norton. (2011)

Tlustracién 1. Autores y sus planteamientos en recursos humanos. Nota: Autoria propia.
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De acuerdo a lo anterior, la teoria de la administracion cientifica surgié por la necesidad de
elevar la productividad. A principios del siglo XIX habia poca oferta de mano de obra y la tinica
manera de aumentar la productividad era elevando la eficiencia de los trabajadores. Asi fue como
se crearon el conjunto de principios para dicha administracion. (Frederick Wilson Taylor, 1911).

Fayol fue el fundador de la escuela clédsica, ya que fue el primero en sistematizar, pensaba
que las practicas administrativas acertadas siguen ciertos patrones, los cuales se pueden
identificar y analizar. Posterior mente, Fayol Trazo el proyecto de una doctrina congruente de la
administracion, conservando mucha fuerza hasta la actualidad. (Henry Fayol, 1916).

De acuerdo a Herndndez, Elton Mayo origind la teoria de las relaciones humanas basando la
necesidad de alcanzar una eficiencia completa en la produccién, dentro de una armonia laboral
entre el “obrero” y el “patrén”. (Hernandez, 2015).

Elton Mayo, estudi6 en el trabajador, los efectos psicolégicos que podian producir las
condiciones fisicas del trabajo en relacién con la produccién, demostrd que no existe
cooperacion de los trabajadores en los proyectos de la organizacion, si estos no son escuchados
y considerados por parte de sus superiores. (Elton Mayo, 1945).

Mas adelante en el enfoque conductual en la administracién moderna, se encuentran tres
autores importantes como son: Douglas Mcgregor; implementa la teorfa X y Y, donde sefiala la
existencia de dos estilos de direccidn, estilo autoritario y estilo participativo. (Douglas Mcgregor,
1960).

Agustin Reyes, define que la administracion se desarrolla bajo el enfoque del proceso
administrativo donde divide en dos partes este proceso, la prevision, donde consiste en la
determinacién de lo que se desea lograr por medio de una organizacion, e investigacion y
valoracién de como se puede encontrar las empresas en condiciones futuras. La planeacion, la
cual consiste en la determinacion del camino concreto de accidn que habrd de seguir fijando los
principios que lo habréan de presidir y orientar. (Agustin Reyes, 1992).

Idalberto Chiavenato, analiza la teoria como una disciplina del comportamiento profesional,
indica lo que debe hacerse para formar profesionales reflexivos que estén en capacidad de
discernir con base a un conjunto de ideas que funcionan como herramientas para el crecimiento
de la organizacion. (Idalberto Chiavenato, 2009).

Por otra parte Kaplan y Norton; con su herramienta del Balanced Scorecard busca identificar

las principales falencias que tiene la organizacion frente a sus objetivos de direccionamiento,
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determinando un equilibrio y unas estrategias que realice el mejoramiento, evaluando posibles
escenarios a corto y largo plazo.

Estas teorfas y la herramienta Balanced Scorecard muestran la importancia del talento
humano frente a la empresa Calzado Barranquilla S.A.S, y sefiala los puntos que se deben tener
en cuenta dentro del drea de talento humano, muchos de estos aspectos no los desarrolla la

empresa, generando las deficiencias evidenciadas en el caso de estudio.

4.2 Marco conceptual

El drea de recursos humanos para toda organizacion, se convierte en uno de los pilares
fundamentales de la misma, porque de ella se desprende el funcionamiento de las demés 4reas,
es por esto, que se debe establecer una politica robusta y abierta a los cambios.

Son varios los aspectos que hoy obligan a las empresas a realizar una inversioén de tiempo y
esfuerzos que incluyan a las personas, y tal como lo menciona Chiavenato en su libro “gestion
del talento humano” siempre existen nuevos desafios en la gerencia, direccionamiento y
estrategia del talento humano. (Idalberto Chiavenato, 2009).

La estructura de una empresa brinda un panorama mas claro de los niveles de jerarquizacién e
interrelacion de las distintas dreas y elementos que la componen, por lo tanto se convierte en uno
de los factores claves que determinan la operacién y el desempefio.

Para Enrique B. Franklin, autor del libro “Organizacién de Empresas”, el organigrama es “la
representacion grafica de la estructura organica de una institucién o de una de sus dreas, en la
que se muestran las relaciones que guardan entre si los érganos que la componen”. (Enrique B.
Franklin, 2009).

Establecer un manual de funciones que permita evaluar las caracteristicas necesarias que debe
tener un aspirante al cargo seleccionado, esto dirigido en la planeacién de un objetivo que
proyectara el direccionamiento y ejecucion que tendrd el cargo dentro de la organizacion,
determinando las responsabilidades, limites y alcances, que delimitara el proceso de seleccion de
los aspirantes.

Chiavenato citaba la seleccion de recursos humanos como la accion de escoger el hombre
adecuado para el cargo adecuado, por lo tanto toda empresa debe establecer un manual de

funciones y roles de cada cargo que permita contratar una persona idénea que cuente con las
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habilidades y aptitudes necesarias para desempefiar sus labores con mayor facilidad, lo anterior a
fin de mantener y aumentar la eficiencia de todos y cada uno de los integrantes del equipo de
trabajo. (Idalberto Chiavenato, 2009).

Tal y como lo menciona el cdigo sustantivo de trabajo, todo trabajador tiene derecho a
percibir un salario minimo que supla sus necesidades bdsicas y las de su familia en el orden de lo
material, moral y cultural.

Existe ademads otras necesidades bdsicas, que al suplirlas contribuyen con el buen desarrollo
de las actividades laborales.

Para Maslow existen cinco categorias de necesidades las cuales establece en un orden de

importancia u orden jerdrquico.

acosandos  srtet
1

[ il S A P L T

Ilustracién 3. Pirdmide de las necesidades de Maslow. Fuente: www.bbc.com

En un primer escaldn sitda las necesidades fisioldgicas, que incluyen aspectos de relevancia
para los seres humanos como los son: respirar, comer, beber, dormir, tener sexo, tener un techo,
entre otras. En un segundo escaldn, las necesidades de seguridad y alli se incluye poseer un
empleo, tener ingresos, recursos y una estabilidad. Un tercer aspecto tiene que ver con el amor y
reconocimiento. Para el cuarto lugar, las necesidades de estima, que no son mds las que tienen
que ver con logros, sentirse seguro de si mismo, tener un estatus, fama, reputacién y dignidad, y
por ultimo las necesidades de autorrealizacion.

Todas estas necesidades se satisfacen desde el empleo con el salario que se percibe por las
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labores realizadas. De este salario depende que se puedan cubrir necesidades fisioldgicas y de
seguridad, sin embargo, para las empresas es un reto contribuir a la satisfacciéon de las demads
necesidades y eso depende de su estilo de contratacion, politicas de ascenso, planes de carrera,
motivacion por incentivos, beneficios para estudiantes, politicas de remuneracion y demas.

Implementar un sistema de beneficios e incentivos propende a establecer un mejor clima
laboral y ayuda a mantener y retener una fuerza de trabajo productiva. Frederick Taylor sostenia
que los empleados podrian emplear un mayor esfuerzo si se les pagaba con incentivos
financieros.

Existe también la compensacién indirecta, Chiavenato la describe como el salario indirecto
que resulta de la convencién colectiva del trabajo, del plan de beneficios y servicios sociales
ofrecidos por la empresa. La compensacion indirecta incluye bonificaciones, propinas,
comisiones, adicionales de servicios de salud, pagos por tiempos de servicio, gratificaciones,
primas adicionales, horas extras (Nocturnas y diurnas). (Idalberto Chiavenato, 2009).

Para mejorar el drea de recursos humanos de una empresa, es necesario identificar cuédles son
sus principales falencias frente a logro de los objetivos del direccionamiento y asi determinar las
estrategias para aplicar evaluando escenarios a corto, mediano y largo plazo. Lo anterior lo
plantean Norton y Kaplan con el Balance Scorecard que consiste en tener cuatro perspectivas:

financiera, del cliente, interna y de innovacidn, todo orientado al talento humano.

4.3 Marco legal

Dentro del marco legal damos a conocer la normatividad, con el fin de evaluar los diferentes
marcos de referencia en caminados bajo una organizacion, bajo las directrices propuesta para el
caso de CALZADO BARRANQUILLA S.A., en el cual se prende desarrollar bajo un dmbito
legal
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Contratacion

CODIGO SUSTANTIVO
DE TRABAJO

Terminacion de contrato Modalidades de
e indenmizacion Contratacion

Tlustracién 2. Cédigo Sustantivo del Trabajo. Fuente: Autoria propia

Coédigo sustantivo de trabajo: La Ley n. ° 50 de 1990

La finalidad primordial de este Cddigo es la de lograr la justicia en las relaciones que surgen
entre empleadores y trabajadores, dentro de un espiritu de coordinacién econdémica y equilibrio

social.
* Salario
* Contrato

Contrato de trabajo es aquel por el cual una persona natural se obliga a prestar un servicio
personal a otra persona, natural o juridica, bajo la continuada dependencia o subordinacién de la
segunda y mediante remuneracion.

Articulo 23. Elementos esenciales.

1. Para que haya contrato de trabajo se requiere que concurran estos tres elementos esenciales:

a. La actividad personal del trabajador, es decir, realizada por si mismo;
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b. La continuada subordinacién o dependencia del trabajador respecto del empleador, que
faculta a éste, para exigirle el cumplimiento de érdenes, en cualquier momento, en cuanto al
modo, tiempo o cantidad de trabajo, e imponerle reglamentos, la cual debe mantenerse por
todo el tiempo de duracion 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 pafs; y

c. Un salario como retribucion del servicio.

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

modalidades que se le agreguen.

Clases de contrato trabajo

De acuerdo con la legislacion laboral colombiana, los contratos de trabajo se pueden clasificar
de la siguiente forma: 1. Accidental o transitorio: Inferior a un mes. 2. De obra o labor: Duracion
de la obra. 3. A término fijo: No puede exceder tres afios. 4. A término indefinido: Duracién

indeterminada.

Modalidad de contratacion

El contrato de trabajo puede ser verbal o escrito; para su validez no requiere forma especial

alguna, salvo disposicion expresa en contrario.

Articulo 38. Contrato verbal.

Cuando el contrato sea verbal, el empleador y el trabajador deben ponerse de acuerdo, al

menos acerca de los siguientes puntos:

1. La indole del trabajo y el sitio en donde ha de realizarse;

2. La cuantia y forma de la remuneracion, ya sea por unidad de tiempo, por obra ejecutada, por

tarea, a destajo u otra cualquiera, y los periodos que regulen su pago;
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3. La duracion del contrato.

Articulo 39. Contrato escrito

El contrato de trabajo escrito se extiende en tantos ejemplares cuantos sean los interesados,
destindndose uno para cada uno de ellos; estd exento de impuestos de papel sellado y de timbre
nacional y debe contener necesariamente, fuera de las cldusulas que las partes acuerden
libremente, las siguientes: la identificacién y domicilio de las partes; el lugar y la fecha de su
celebracion; el lugar en donde se haya contratado el trabajador y en donde haya de prestar el
servicio; la naturaleza del trabajo; la cuantia de la remuneracion, su forma y periodos de pago; la
estimacion de su valor, en caso de que haya suministros de habitacion y alimentacién como parte

del salario; y la duracién del contrato, su desahucio y terminacion.

Terminacion de contrato e indemnizacion

El contrato de trabajo termina: 1. Por muerte del trabajador.2. Por mutuo consentimiento.3.
Por expiracion del plazo fijo pactado.4. Por terminacién de la obra o labor contratada.5. Por
liquidacion o clausura definitiva de la empresa o establecimiento.6. Por suspension de
actividades por parte del empleador durante mas de 120 dias.7. Por sentencia ejecutoriada.8. Por
decision unilateral por parte del empleador o por parte del trabajador.9. Por no regresar el

trabajador a su empleo.10. Incapacidad total del trabajador.11. Renuncia del trabajador.

Terminacion de contrato por justa causa

En todo contrato de trabajo va envuelta la condicion resolutoria por incumplimiento de lo
pactado, con indemnizacién de perjuicios a cargo de la parte responsable. Esta indemnizacion

comprende el lucro cesante y el dafio emergente.

Terminacion de contrato sin justa causa

Son justas causas para dar por terminado unilateralmente el contrato de trabajo. (Juridico,

2015)
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Acoso laboral

Laley 1010 de 2006 en su articulo 7, ha tipificado como acoso laboral por parte del

empleador una serie de conductas de este contra sus empleados:

Se presumird que hay acoso laboral si se acredita la ocurrencia repetida y publica de
cualquiera de las siguientes conductas. Los actos de agresion fisica, independientemente de sus
consecuencias; Las expresiones injuriosas o ultrajantes sobre la persona, con utilizacién de
palabras soeces o con alusién a la raza, el género, el origen familiar o nacional, la preferencia

politica o el estatus social;

Los comentarios hostiles y humillantes de descalificacion profesional expresados en presencia
de los compaiieros de trabajo; Las injustificadas amenazas de despido expresadas en presencia de
los compaiieros de trabajo; Las multiples denuncias disciplinarias de cualquiera de los sujetos
activos del acoso, cuya temeridad quede demostrada por el resultado de los respectivos procesos

disciplinarios;

La descalificacién humillante y en presencia de los compaiieros de trabajo de las propuestas u

opiniones de trabajo. (Gerencie.com, 2011).
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* Sistema de seguridad social integral

SISTEMA
GENERAL DE
SEGURIDAD

SOCIAL EN SALUD

SISTEMA
GENERAL DE
RIESGOS
PROFESIONALES

SISTEMA
GENERAL DE
PENSIONES

SISTEMA DE
SEGURIDAD
SOCIAL
INTEGRAL

Tlustracién 3. Sistema de Seguridad Social Integral. Fuente: Autoria propia

Ley 100 de 1993
Sistema de seguridad social integral

Es el conjunto de instituciones, normas y procedimientos, de que disponen la persona y la
comunidad para gozar de una calidad de vida, mediante el cumplimiento progresivo de los planes
y programas que el Estado y la sociedad desarrollen para proporcionar la cobertura integral de
las contingencias, especialmente las que menoscaban la salud y la capacidad econémica, de los
habitantes del territorio nacional, con el fin de lograr el bienestar individual y la integracion de la

comunidad.

El sistema general de pensiones

Tiene como objetivo garantizar a la poblacidn, el amparo contra las contingencias derivadas
de la vejez, invalidez o muerte, mediante el reconocimiento de una pensién y prestaciones
determinadas en la Ley.

También busca la ampliacién progresiva de cobertura a los segmentos de poblacién no
cubiertos con el Sistema. Estd compuesto por el Régimen Solidario de Prima Media con

Prestacion Definida y el Régimen de Ahorro Individual con Solidaridad. (Social., 2015).
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El Sistema de Seguridad Social en Salud (SGSSS) es la forma como se brinda un seguro que
cubre los gastos de salud a los habitantes del territorio nacional, colombianos y extranjeros.
Usted se afilia a la Entidad Promotora de Salud (EPS) que prefiera, recibe su Carnet de Salud y
entra a formar parte del Sistema de Seguridad Social en Salud. Los servicios los recibe a través
de una Institucién Prestadora de Servicios (IPS), que como verd mas adelante, le traerd muchos
beneficios. El Sistema General de Seguridad Social en Salud funciona en dos regimenes de
afiliacion: el Régimen Contributivo y el Régimen Subsidiado. (Ministerio, 2004).

Sistema general de riesgos profesionales

Se establece el seguro social obligatorio para los trabajadores del sector privado, que incluye
los derechos de los trabajadores, se definen los tipos de incapacidades, los beneficios en caso de
un accidente de trabajo o una enfermedad profesional, se establecen las cotizaciones y las

sanciones por incumplimiento a las obligaciones. (Concha & Velandia, 2011).
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5. Metodologia de la investigacion

La presente investigacion serd de cardcter eminentemente descriptiva, ya que su propdsito estd en
determinar aquellos rasgos administrativos de Calzado Barranquilla S.A.S.

Segtin Deobold B. Van Dalen y William J. Meyer se entiende por investigacién descriptiva el
acto que “consiste en llegar a conocer las situaciones, costumbres y actitudes predominantes a
través de la descripcion exacta de las actividades, objetos, procesos y personas. Su meta no se
limita a la recoleccidn de datos, sino a la prediccion e identificacion de las relaciones que existen
entre dos o0 més variables. Los investigadores no son meros tabuladores, sino que recogen los
datos sobre la base de una hipdtesis o teoria, exponen y resumen la informacién de manera
cuidadosa y luego analizan minuciosamente los resultados, a fin de extraer generalizaciones
significativas que contribuyan al conocimiento.”! (Deobold B. Van Dalen y William J. Meyer,
2006).

La presente es una investigacion que se considera no experimental, ya que la informacion se
obtuvo una sola vez y se analiz6 con una aplicacion Unica en los sujetos de investigacion.

Cabe agregar que Ortiz Uribe en el 2004, identifica la investigacion no experimental como “el
tipo de investigacion en la que no hacen variar intencionalmente las variables independientes. En
la investigacién no experimental se observan fendmenos tal y como se presentan en su contexto
natural, se obtienen datos y después estos se analizan. En la investigacién no experimental el
control es menos riguroso que en la experimental.”.

Por lo anterior, se establece una investigacioén de estudio de caso, donde existen unos
apartados ya establecidos o dados, donde ademds se pueden realizar unos supuestos para lograr

establecer estrategias de mejora.

Preparacion de un Estudio de Caso
La elaboracion del Estudio de Caso comprende los siguientes pasos: diseio del estudio de Caso,

recopilacion de la informacion, anélisis de la informacidn, redaccion del informe y diseminacion.

! Sintesis de "estrategia de la investigacion descriptiva”, en manual de técnica de la investigacion educacional, de
Deobold b. Van Dalen y William j. Meyer. 12 de septiembre de 2006.
2 Diccionario de la metodologia de la investigacién cientifica, Frida Gisela Ortiz Uribe, 2004.
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Disefio del Estudio de Caso
El disefio es el plan de accién a seguir, donde se especifican y estandarizan la orientacién y el
enfoque del Caso, los procesos de recoleccién y andlisis de la informacién con el fin de conferir

mayor fiabilidad y validez al Caso. En este paso se establecen:

Antecedentes
Esta seccidén describe, de manera resumida, la experiencia y el contexto en el cual ésta tiene
lugar. En la descripcion de la experiencia, se pueden incluir elementos sobre los costos y otros

recursos financieros y no financieros involucrados si resultan ttiles para entender mejor el caso.

Diseno del Caso
. )

Diseminacidn y re-uso u
=
- Recolecddn de
la Informacién

| El Estudio de Case '

Desarrallo del Informe

de Estudla da Caso '
4 Andlisisde la
h informacién |

Tlustracién 4. Proceso para la elaboracién del estudio de caso. Fuente: BID

El propésito
Define el para qué del Estudio de Caso, es decir, cudl es el objetivo de hacer el Caso en funcién
de los aprendizajes que se desean extraer del mismo, del contexto, y de los posibles destinatarios

y usos de esa informacion.

La(s) pregunta(s) de reflexion

Se trata de la pregunta o preguntas que se espera responder; ayuda(n) a enfocar los objetivos
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del Caso, es decir, qué se desea conocer mediante el Caso, de ahi la importancia de que esta

pregunta o preguntas estén bien definidas.

La o las unidades de analisis que delimitaran las fronteras del Caso

La unidad de analisis es el qué o quién que estd siendo explorado. Es decir, es donde se enfoca
la mirada de quien elabora el Caso con el fin de recolectar informacién y responder a las
preguntas planteadas. Estas preguntas dardn la pauta para definir si el estudio se enfoca en todo
el proyecto o iniciativa y sus resultados, o si alternativamente, el anélisis se concentrara en
alguna dimensién o proceso especifico del proyecto o iniciativa (por ejemplo, el proceso de

adquisiciones o la dimensién de participacion ciudadana).

Los métodos e instrumentos de recoleccion de la informacion
Estos se definen de acuerdo con la pregunta(s) a responder y la naturaleza de la informacion a
recolectar y sus fuentes. Los métodos e instrumentos dependen también de los recursos

disponibles para la realizacion del Caso.

Los métodos para analizar e interpretar la informacién
El objetivo principal del andlisis de la informacion recogida es identificar patrones que

agreguen valor a las explicaciones existentes.

Recopilacion de la informacion

El objetivo de esta fase serd la recoleccién de informacién que ayude a responder a las
preguntas planteadas al inicio del Caso. La recoleccion de informacion no es un procedimiento
lineal sino el resultado de la interaccion permanente entre las preguntas definidas, y la
experiencia que se estd analizando, es decir, las preguntas pueden ser reformuladas a medida que
se avanza en el Caso.
Andlisis de la informacion

El objetivo principal en la fase de andlisis es depurar, categorizar o tabular y/o recombinar la
informacion recogida confrontdndola de manera directa con la (s) pregunta (s) inicial (es) del
Caso.

Los métodos de andlisis de la informacién son variados. En estas pautas se sugiere el andlisis
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de contenido que implica revisar, categorizar la informacién, y buscar e identificar patrones. Para

llevar a cabo el andlisis de contenido se sugieren los siguientes pasos:

Revision y categorizacion de la informacion

La revision de la informacién recopilada se puede realizar con base en un conjunto de
categorias o codigos previamente definidos por quien realiza el Estudio de Caso y de acuerdo
con las preguntas del mismo.

Es importante asegurarse que las categorias sean mutuamente excluyentes. Sin embargo, un
segmento podria clasificarse bajo varias categorias. Quien realiza el anélisis debe usar su mejor
juicio para determinar qué categoria asignar a cada segmento de informacion.

A medida que se va categorizando la informacidn, se debe ir evaluando la solidez de las
explicaciones que van surgiendo, contrastindolas con el resto de la informacion disponible y
explorando criticamente explicaciones alternativas.

Busqueda e identificacion de patrones

Una vez se complete la categorizacion de la informacién recolectada, se buscan patrones
adicionales en la informacioén clasificada en cada categoria.

Este simple proceso de clasificacion y categorizacion puede ser insuficiente para identificar
patrones significativos. Es necesario profundizar el anélisis y examinar estos patrones en cada
categoria a la luz de otras variables con las que pueden estar correlacionados.

Redaccién del informe

Escribir el informe del Estudio de Caso significa llevar sus resultados y hallazgos a un
cierrel0.

En general, se recomienda: redactar el Caso teniendo en cuenta la audiencia del mismo,
utilizando un lenguaje claro y simple de forma que pueda ser comprendido por personas externas
al mismo; escribir parrafos cortos y evitar el uso excesivo de acrénimos; incluir citas y
referencias cuando sea pertinente; y reconocer la participacion y el esfuerzo de los individuos o
equipos que hicieron posible el andlisis y documentacion de sus procesos o experiencias; y
limitar su extension a un méximo de 15 paginas.

El informe debe elaborarse de acuerdo con las necesidades de la audiencia prioritaria a quien
estd dirigido.

Dada la versatilidad del Estudio de Caso, no existe un formato para la presentacion de sus
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resultados, sin embargo, es recomendable que se incluyan los siguientes acépites:
Introduccién:
Incluye la presentacion del Caso, su propdsito y justificacion, planteamiento de las preguntas

que orientan el caso y de sus antecedentes.

Preguntas de reflexion:

En esta parte se presentan las preguntas que son el eje de reflexion del Caso. Si el o los
autores lo consideran necesario pueden incorporar una breve descripcion de la literatura sobre el
tema que ayude a contextualizar la pregunta y las conclusiones y recomendaciones del caso.

Los métodos de recoleccion y andlisis de la informacién usados para el Caso pueden ser

descritos brevemente en esta seccion, o desarrollados en un anexo.

La narracion del Caso:

Se recomienda hacer uso del método narrativo para describir el Casol1. Este método permite
explicar el flujo de acciones del Caso dentro de su contexto o circunstancias especificas en las
cuales éstas ocurrieron. El producto de esta narracion es el relato, que organiza en una secuencia
coherente los acontecimientos en funcién de su contribucién al desarrollo del Caso, y de las
respuestas a las preguntas de reflexion.

Lecciones y recomendaciones:

Las lecciones y recomendaciones deben aportar elementos para responder a las preguntas
iniciales del caso, que a su vez parten de la hipdtesis de trabajo del proceso o experiencia
analizados. A lo largo de su desarrollo, el relato del Caso ha venido presentando al lector la
evidencia e informacion en las que se sustentan estas lecciones y recomendaciones.

Anexos:

Para facilitar la lectura del Caso se sugiere poner en anexos la informacién cualitativa y
cuantitativa de soporte, los métodos e instrumentos de recoleccion y anélisis usados, y las fuentes
consultadas (excepto en casos de confidencialidad), entre otro material que quien elabora el Caso

considere pertinente.

Diseminacion:

La diseminacion de un Caso de Estudio puede realizarse mediante publicaciones, paginas de
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internet, comunidades y redes de practica y conocimiento, y eventos presenciales como brown
bag lunches, cursos, conferencias y seminarios. La diseminacién consiste en transmitir a los
interesados los hallazgos y las lecciones aprendidas producto de la investigacion, segtin los

medios mas adecuados, y con el propésito de lograr su re-uso.>

3 Pautas para la elaboracién de un estudio de casos. publications.iadb.org, autor: Banco Interamericano de Desarrollo
(BID), Mar 2011.
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6. Esquema de la estructura organizacional

S
Direceltn Diemceiin Direcchdn Dirsceién Direccidn da
firanciarn Micnicn i i T comatciol recurcs humonos

Ilustracion 5. Organigrama actual de la empresa. Fuente: Caso Seminario Integrador Gerencia de Talento Humano.

En el caso de estudio de Calzado Barranquilla S.A.S, representa falta de lineas de mando y
autoridad, esto conlleva a que los empleados se encuentre en un ambiente laboral de conflictos,
en una alta desmotivacion, esto basado en una inadecuada planeacidn en la ejecucion de procesos
y en el desarrollo de tareas desempefiando cargos diferentes a los inicialmente contratados o de

acuerdo a su perfil laboral.

ORGANIGRAMA CALZADO BARRANQUILLA S.A.S I

JUNTA DIRECTIVA

Gerente

Secretaria

Dpto. Financiero Dpto. de Produccion Dpto. de Ventas |

Salud ocupacional y Logisti :
Seguridad industrial

Dpto. Administrativo vy
Talento humano

i

I

Compras Calidad

,_,

[ Asistente contable ] [ Agente de ventas l

Mantenimiento

Asisren_te Auxiliar Financiero -
Contratacion y . Supenvisores
S yCaja
Nomina
Aseo Cortador

Tlustracién 6. Propuesta de organigrama para empresa Calzado Barranquilla S.A.S. Fuente: Autoria propia

i

Armador

i
i
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El modelo de organigrama se modifica debido a la duplicidad de funciones y cargos que no
estaban acorde a la funcionalidad de la organizacién. Ademads se realiza un nuevo enfoque a los
mandos administrativos.

Se presenta el siguiente esquema de organigrama vertical con el fin de lograr una
restructuracion de la organizacién que supla todas las demandas que se generan en la empresa
Calzado Barranquilla S.A.S. Este modelo organizacional o jerdrquico contribuird para una
comunicacion asertiva y una funcionalidad de los empleados mas productiva.

Segtn la ilustracién nimero 8 se muestra el orden jerarquico de la siguiente manera:

En primera instancia encuentra la junta directiva, quien es la maxima autoridad en la
organizacion.

Seguidamente, en orden descendente se encuentra el gerente, quien tiene a cargo una
secretaria.

En una linea inferior de mando, encontramos los departamentos: Ventas, Financiero,
Administrativo y Recursos Humanos y Produccién, con los siguientes a cargo:

Departamento Administrativo y Recursos Humanos: tiene a cargo el asistente de contratacion
y nomina, logistica, Salud Ocupacién y seguridad industrial.

Departamento financiero: Tiene a su disposicion un asistente de contabilidad, asistente de
tesoreria y auxiliar de facturacion.

Departamento comercial: Tiene al mando agente de ventas.

Departamento de produccion: Tiene a cargo Disefiar, Calidad, Mantenimiento, Compras,
Supervisores, division de operarios distribuidos entre Cortadores y Armadores.

Adicionalmente se incentivaran las practicantes universitarias bajo el Decreto 055 del 14 de
enero de 2015, que busca proponer apoyo a las dreas de recursos humanos y produccién en temas

administrativos.



Tabla 1.

Departamentos y dependencias
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DEPARTAMENTOS

DEPENDENCIAS

Dpto. financiero

Asistente tesoreria, asistente contabilidad.

Auxiliar facturacion.

Dpto. Admén. y RRHH

Logistica, salud ocupacional, asistente

contratacion.

Aseo y cafeteria.

Dpto. Comercial

Agentes comerciales.

Dpto. Produccion

Calidad, mantenimiento, compras,

supervisores.

Cortadores, armadores.

Fuente. Autoria propia

Logo

\alzado

farranquilla ..

Tlustracion 7. Logo Calzado Barranquilla S.A.S. Fuente: Autoria propia.

El logo de la empresa Calzado Barranquilla se elaboré basado en los colores de la bandera del

departamento de Barranquilla, haciendo alusién a su nombre, también se encuentra un tacén

como la letra C y un par de zapatos como la letra B, estos ultimos hacen referencia a todos los

tipos de calzado que fabrica y comercializa la empresa.

Mision

Ser una Empresa reconocida en la elaboracién y comercializacién de calzado, orientada a

ofrecer la mejor calidad y variedad en productos de venta, brinddndole a nuestros clientes las

mejores opciones de compra, contando con un grupo de trabajo dispuesto y comprometido,
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nuestra razén de ser estd basada en la confianza y lealtad; ofreciendo un excelente servicio con

un estilo tnico de atencion y calidad.

Vision
Ser una empresa lider en la comercializacién de calzado tanto nacional e
internacionalmente, logrando un crecimiento consecutivo para luego abrir nuevas sedes en
todo Latinoamérica, nuestro crecimiento radica en la estabilidad por medio de la planeacion y el

trabajo en equipo para el 2020.

Objetivo
Mejorar la rentabilidad de la organizacion, a través de procesos administrativos enfocados a la

mejora continua en un contexto global en el 2017.

Objetivos Corporativos

* Transmitir un mensaje de conservaciéon de nuestro entorno a través de nuestros productos.

* Ofrecer productos de la més alta calidad entregando un valor agregado a nuestros
consumidores ganando su respeto y lealtad.

* Considerar los cambios del mercado como una oportunidad de crecimiento, utilizar todas
nuestras capacidades para desarrollar e innovar cada vez més, con nuevos productos que
satisfagan las incipientes necesidades de nuestros consumidores.

* Optimizacion constante de los recursos fisicos, tecnoldgicos y financieros.

Valores Corporativos
Respeto por el Medio Ambiente

Calzado Barranquilla S.A.S., se da a conocer por ser una compaifiia que constantemente actia
en pro de la conservacion del entorno.
Trabajo en Equipo

Calzado Barranquilla S.A.S., trabaja en equipo, para nosotros la union hace la fuerza, y
trabajamos propiciando un excelente ambiente de trabajo y el completo desarrollo de las
capacidades de nuestros trabajadores.

Pasion
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Calzado Barranquilla S.A.S., se apasiona por su labor, para asi ofrecer a nuestros
consumidores un producto de excelente calidad.
Responsabilidad

Valor fundamental con nuestros consumidores y el entorno, donde por medio de nuestras

acciones nos comprometemos a brindar lo mejor de nuestros productos.

Compromiso
Todos lo que hacen parte de Calzado Barranquilla S.A.S., se sienten orgullosos de pertenecer

aella y es por esto que su labor la realizan con dedicacion y entrega total.
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7. Subplan de administracion de recursos humanos

En la empresa Calzado Barranquilla S.A.S., se evidencia que no posee un departamento de
recursos humanos competente frente a sus funciones, por consiguiente se observan falencias en
el proceso de reclutamiento y seleccion del personal, ya que no se cuenta con unos manuales
establecidos para las diferentes dreas o departamentos que componen la organizacion,
determinando los perfiles, los alcances y las lineas de mando.

Para el proceso de contratacion se determinaran tres etapas bajo las solicitudes de los
departamentos de la organizacion, mediante estudio del perfil y presupuestos que se presente
para la vacante, el area de recursos humanos comprenderdn los siguientes:

*  Preseleccion

*  Seleccién

e Vinculacion.

Actualmente en la empresa Calzado Barranquilla S.AS., no se encuentra establecido un
manual de preseleccion, seleccion y reclutamiento que indique como debe realizarse el proceso,
por lo tanto se aconseja a la empresa implantar un manual en la realizacién del proceso.

Este manual comprendera el paso a paso de la debida realizacion del proceso de seleccion y
reclutamiento.

Dicho manual se encuentra en el anexo 1

La propuesta de manual de funciones se basa en evaluar las caracteristicas necesarias que
debe tener un aspirante al cargo seleccionado, esto dirigido en la planeacion de un objetivo que
proyectara el direccionamiento y ejecucion que tendrd el cargo dentro de la organizacion,
determinando las responsabilidades, limites, alcances, que delimitara el proceso de seleccion de
los aspirantes.

El manual de funciones elabora un desglose de las habilidades, y experiencia necesaria para
seleccionar el mejor candidato para ocupar el cargo.

Dichas fichas se encuentran en el anexo 2.
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IDENTIFICACION DEL CARGO

NOMBRE GERENTE GENERAL
DEPENDENCIA GERENCIA GENERAL
VACANTES 1

JEFE INMEDIATO JUNTA DIRECTIVA
PERSONAL A CARGO S|
HABILIDADES Liderazgo, sentido de pertenencia,

OBJETIVO PRINCIPAL

Representar legalmente ante las autoridades de cualquier orden o naturaleza y ante otras
personas naturales o juridicas, con facultades para innovar, transigir, comprometer, desistir,
recibir, otorgar poderes y en general toda aquella facultad necesaria para el cabal
cumplimiento del objeto social de la compaiiia.

FUNCIONES ESCENSIALES

.Dirigir dentro de las normas y orientaciones que dicte el junta directiva, vigilar los bienes de la
misma, sus operaciones técnicas, su contabilidad y correspondencia.

- Cumplir y hacer cumplir los estatutos

- Celebrar contratos, acuerdos y todo tipo de negocios dentro del giro ordinario de las
actividades del negocio, en las cuantias de las atribuciones permanentes sefialadas por la Junta
directiva.

- Adquirir equipos, muebles y enseres que sean necesarios para la adecuada administracidon y
funcionamiento,

- Organizar y dirigir

RESPONSABILIDAD

- Responder por la administracion legal, sus inversiones y actos juridicos.

- Vigilar los bienes sus operaciones técnicas contables y su correspondencia.

- Cumplir y hacer cumplir los regimenes

- Manejo de la informacidn confidencial a su cargo.

- Mantenerse actualizado en los procedimientos y procesos del Sistema Integrado de Gestidn
de la empresa y aplicarlos

NIVEL DE ESTUDIOS EXPERIENCIA
Profesional, en Administracion de Empresas, Ingenieria
Industrial, Derecho, Economia y/ o demas carreras De cuatro (4) a cinco (5) afios en
Administrativas o Comerciales con Especializacién, en cargos y/o areas relacionadas.
areas Financieras, Administrativas, de Negocio o afines.
Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:

Tlustracién 8. Ejemplo ficha manual de funciones. Fuente: Autoria propia
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Calzado Barranquilla S.A.S., presenta el siguiente cuadro de escala de salarios, donde proyecta

un alto nivel de gastos administrativos.

Gerente de Ventas $4.000.000,00 + gastos
Gerente de Administracién $6.500.000,00 + gastos
Gerente de Finanzas $ 3.000.000,00 + gastos

Jefes de Departamento. 2 en cada gerencia. $ 1.500.000,00

Agentes de Ventas $ 1.000.000,00 + comisién 2%
Jefe de produccion $ 3.000.000,00

Operarios $ 900.000,00

Secretarias y Administrativos $ 800.000,00

Tlustracién 9. Tabla salarial. Fuente: Caso seminario integrador Gerencia de talento humano.

Mediante la propuesta de reestructuracién organizacional presentado en la ilustracién 10, se

proyecta la siguiente escala salarial, atendiendo la ley de proteccidon de los salarios establecido,

buscando dinamizar y reducir los gastos administrativos.

ESCALA DESCRIPCION SALARIO

1 GERENTE GENERAL 3.000.000
DEP. FINANCIERO 3.000.000

5 DEP. ADM Y RRHH 6.500.000
DEP. COMERCIAL 4.000.000

DEP. PRODUCCION 3.000.000
LOGISTICA 1.000.000

SALUD OCUPA. 1.000.000

3 CALIDAD 1.000.000
MANTENIMIENTO 1.000.000
COMPRAS 1.000.000
AGENTES DE VENTAS 1.000.000
SECRETARIA 800.000

a SUPERVISORES 800.000
ASIST. TESORERIA 800.000

ASIST. CONTABILIDAD 800.000
CORTADORES 800.000

5 ARMADORES 800.000
AUX FACTURACION 640.000

ASEO 640.000
31.580.000

[lustracién 10. Propuesta salarial. Fuente:

Autoria propia
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8. Subplan de relaciones laborales

La empresa Calzado Barranquilla S.A.S., no posee una politica establecida sobre el tipo de
contratacion que se debe realizar, esto causa inconvenientes ya que esto puede generar posibles
conflictos internos y a nivel legal, debido a que se podria estar incurriendo en una falta legal al
contratar un empleado con un contrato no favorable a las funciones a realizar.

Evaluando los principales problemas que presenta Calzado Barranquilla S.A.S se recomienda
los siguientes tipos de contratos para los diferentes departamentos:

Para directivos: Un contrato a término fijo (1 afio).

Para personal administrativo: Un contrato a término fijo (1 afio).

Para Operarios: Un contrato por obra labor.

Los contratos se regirdn bajo las leyes presentadas en el c6digo sustantivo del trabajo y se
brindara todas las prestaciones de ley establecidas.

Regidos por el Cédigo Sustantivo del trabajo se propone la elaboracién de un reglamento
interno de trabajo que busca determinar responsabilidades de las empresa y lo empleados,
condiciones para el buen funcionamiento de la organizacion.

Los dias laborables para el personal administrativo son de lunes a sdbado medio dia y para el

personal operativo de lunes a sdbado.

HORARIO
Personal administrativo

Manana: 8:00 a.m. a 12:00 m.
Lunes a viernes |Hora de almuerzo: 12:00 m. a 1:00 p.m.

Tarde: 1:00 p.m. a 5:00 p.m.

Personal operativo: por turnos rotativos

Primer turno: 6:00 a.m. a 2:00 p.m. Nota: Con periodos
Segundo turno: [2:00 p.m. a 10:00 p.m. | de descanso de diez
Tercer turno: 10:00 p.m. a 6:00 a.m. minutos.

Tlustracién 11. Horario de trabajo. Fuente: Propia
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9. Subplan de servicios y prestaciones al personal

Las prestaciones son los pagos econdmicos indirectos que se ofrecen a los trabajadores como
lo son; salud y seguridad, vacaciones, pensiones, becas por educacidn, descuentos en productos
de la compaiiia, entre otros.

En el desarrollo de este sub-plan, se describen los servicios y prestaciones de ley con las que
podra contar el personal de Calzado Barranquilla S.A.S.

Por lo anterior mencionado, los servicios y prestaciones serdn las siguientes:

Salario

Prestaciones Sociales

Seguridad Social

Aportes parafiscales

Tlustracién 12 Servicios y prestaciones al personal. Fuente: Autorfa propia

Las escalas saldriales y prestaciones sociales, se pueden evidencia como lo demuestra el anexo 3.
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10. Subplan de higiene y seguridad industrial

En el caso de estudio los empleados de Calzado Barranquilla S.A.S, no cuentan con elementos de
proteccion suficientes y de la calidad que se requiere para el desarrollo de sus funciones. El nivel
de accidentalidad y ausentismo es alto.

En los casos laborales que se han presentado en la organizacién, los duefios cubren todos los
gastos médicos del empleado, y ofrecen una compensacién econdémica con la que convencen al
empleado de no generar reclamacidon alguna a futuro. También le aseguran su continuidad de
contrato con la empresa.

El campo de la seguridad y la salud en el trabajo crece diariamente, no solo en popularidad sino
también en exigencias, tanto desde el punto de vista legal como del administrativo y social. En la
actualidad el trabajador conoce mejor la importancia y la seguridad para el mismo, de ella depende
la supervivencia y su permanencia como una persona Util siendo capaz de generar ingresos

sufrientes que le permiten vivir dignamente, a él y a su familia.

Plan de mejora e implementacion de la norma OHSAS 18001:2007

De acuerdo a Rodriguez, citado por Ferndndez (2012), el programa de seguridad y salud en el
trabajo requiere tiempo, no solo de las personas encargadas del programa sino también de todos
aquellos que laboren dentro de la empresa, los miembros del Comité de Salud Ocupacional,
quienes deben ser de apoyo permanente para la seguridad industrial, establecer tiempos para la
realizacion de inspecciones, instaurar tiempo en donde los supervisores puedan liderar acciones
seguras por parte del grupo de trabajo que se encuentran a su direccion y cuidado, y destinar
tiempos para que los trabajadores puedan recibir una adecuada capacitacion y entrenamiento en
cuanto a la seguridad de los procesos que deben ejecutar, de manera continua y permanente.

Ademads, se requiere tener un presupuesto para dar soporte al programa de acciones preventivas
y correctivas. Y, finalmente, se establece que la persona encargada del programa tenga los
conocimientos y la experiencia necesaria para llevar adelante todas las actividades que el
programa de seguridad y salud en el trabajo. (Ferndndez, 2012).

Adicionalmente, para la implementacion de la norma OHSAS 18001: 2007 debemos tener en

cuenta que es un modelo documentado para organizar y trabajar en el sistema de seguridad y
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salud en el trabajo, por consiguiente, el modelo es similar y compatible con los sistemas de
gestion basados en las normas de medio ambiente ISO 14001 y calidad ISO 9001, basado en el
compromiso de mejora continua y el ciclo Deming; Planificar — Hacer — Verificar — Actuar, su

proposito es facilitar su compatibilidad con la norma ISO 9001: 2008 e ISO 14001: 2004.

Fases de la implementacion, norma OHSAS 18001: 2007:
El proceso de implantacién de la norma consta de 10 fases que son muy importantes para

desarrollar dentro de Calzado Barranquilla S.A.S.

Conf ormidad
dela

direccion

Implantacion Auditoria
del Sistema Interna
Plan de

prevencion

Revision

por la
Nombramiento Direccion
del R esponsable

Manual de Auditoria
Gestion, Externa vy
Comite de Procedimientos Certificacion
implantacion . Instrucciones
y Fichas

Tlustracién 13. Implementacion Norma OSHAS. Fuente: Autoria propia (adaptado de http://intranet.ugc.edu.co/)

Fase 1
La alta direccidn define la politica, incluye un compromiso de prevencion de los dafos,
deterioro de la salud, de mejora continua en la gestién y desempefio de la seguridad y salud,

asimismo, incluye el compromiso de cumplir con los requisitos legales de aplicacion en la
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organizacion, por tanto, serd la protagonista de la Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo,
ya que resulta imprescindible que se cuente con el compromiso de la gerencia en la

implementacién de la norma OHSAS-18001: 2007.

Fase 2
Antes de la implementacién de la norma, la organizacién debe contar con un plan de

prevencion sencillo, comprobar que se ejecute el plan, y asegurarse que se encuentre por escrito.

Fase 3
La empresa se obliga a designar ciertos miembros de la alta direccién, para que gestionen el

correcto funcionamiento del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Fase 4

La puesta en marcha del Sistema, no deberd recaer en una sola persona, por tanto, se
recomienda crear un comité aunque no sea un requisito propio de la norma. De esta forma se
consigue integrar el funcionamiento del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud Ocupacional

segtn la norma OHSAS 18001:2007 en todas las condiciones.

Fase 5

Aunque no se trate de un requisito de la norma OHSAS18001, normalmente es necesario
elaborar un manual para el desarrollo del sistema de gestion, asi que el manual estard formado
por instrucciones, procedimientos y fichas que deben ser didacticas, aplicables y simples, también
deberén estar disponibles y accesibles para que todos los miembros de la empresa puedan
consultarlos.

Este manual estard compuesto de una Presentacion, la Politica de SST, los programas y
objetivos de Seguridad y Salud en el Trabajo, constitucién de las funciones y responsabilidades
de cada uno de los componentes de la organizacion, actividades del Plan de Prevencion y su
programacion como evaluacion de riesgos, vigilancia de la salud, planificacién anual de la
Seguridad y Salud en el Trabajo, informacion de las instrucciones y procedimientos del Sistema

de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo segtiin la OHSAS18001:2007.
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Fase 6
En esta fase se pretende que las personas encargadas de realizar las actividades en la empresa
estén capacitadas para que las ejecuten correctamente, con sesiones de formacién tales como

charlas de divulgacién para los empleados y cursos para la linea de mando.

Fase 7

Antes de todo, es fundamental fijar una fecha que sea comunicada a todos los componentes de
la empresa y, a partir de ahi, el Comité de Implantacién y otros miembros que hayan designado
la alta direccién comenzarén a realizar el seguimiento de la aplicacion y funcionamiento del
Sistema de Gestion. El personal elegido deberd portar una solucién en caso de que surgiera duda

o conflicto.

Fase 8

Esta es una de las fases de obligado cumplimiento. El procedimiento de auditoria interna
deberd incluir quién esta capacitado para llevar a cabo estas actividades, y las actitudes y
aptitudes que deberantener. La periodicidad de una auditoria interna debera ser por lo menos una
vez al afio. Realizando este proceso se generard un informe en donde se sefialen de manera

detallada los hallazgos encontrados.

Fase 9
Se procederd a mostrar los resultados a la alta direccién para que efectie su revision,
quedando ésta debidamente documentada. Es importante, que la revision por parte de la

direccion sea trimestral, aunque en la norma no esta especificado como un requisito obligatorio.

Fase 10

Esta dltima fase es voluntaria, consiste en someter al Sistema de Gestion de Seguridad y
Salud en el Trabajo, basado en el estindar OHSAS-18001:2007 a una auditoria externa, que serd
realizada por una organizacion externa y ajena a la entidad, puesto que la finalidad de la
auditoria y la certificacion es verificar la correcta implantacion del estindar OHSAS 18001:2007.

Este tipo de auditorias se realizan normalmente en dos fases, fase inicial y revision de la
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documentacion y fase de certificacion. Una vez que el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud
en el trabajo estd certificado, anualmente se ejecutard una auditoria externa de seguimiento, y
cada 3 anos se llevard a cabo otra auditoria de renovacion del certificado.

Adicional a las 10 fases antes mencionadas se debe establecer el Ciclo P.H.V.A, de Deming,

esto ayuda a la empresa a tener un control méas definido de la implementacién OSHAS.

PLANIFICAR . HACER .

VERIFICAR

Tlustracién 14 . Ciclo PHVA. Fuente: Autoria propia

El ciclo PHVA tiene cuatro etapas. Brevemente, la empresa planifica un cambio, lo realiza,
verifica los resultados y segin los resultados actia para normalizar el cambio o para comenzar el
ciclo de mejoramiento nuevamente con nueva informacion.

Muchas personas que participen en la transformacién hablan de “resolver problemas” o de
“trabaja en proyectos”, pero esto suele ser porque la terminologia es comoda. El ciclo PHVA, en
realidad, representa trabajo en procesos mds que tareas o problemas especificos.

Los procesos por su misma naturaleza no pueden resolverse sino inicamente mejorarse, si

bien al trabajar en los procesos uno ciertamente resuelve algunos problemas.

Copasst

El Comité Paritario de Salud Ocupacional es un organismo de coordinacién entre el
empleador y sus trabajadores, encargado de promover y vigilar las normas y programas de Salud
Ocupacional dentro de la empresa.*

Fue creado a través de la Resolucion 2013 de 1986 la cual establecié que todas las empresas e

instituciones, publicas o privadas que tengan a su servicio diez (10) o mds trabajadores, estdn

4 http://www.gerencie.com/que-cambios-hay-en-los-comites-paritarios-de-seguridad-y-salud-en-el-trabajo-copasst-
anteriormente-llamados-copaso.html
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obligadas a conformar un Comité de Medicina, Higiene y Seguridad Industrial. A través del
Decreto-ley 1295 de 1994 cambio su nombre de “Comité de Medicina, Higiene y Seguridad
Industrial” a “Comité Paritario de Salud Ocupacional”, y delegando 4 horas semanales a los

integrantes para el desarrollo de sus actividades.’

Resolucion 2013 de 1986
Articulo 1

Todas las empresas e instituciones, publicas o privadas, que tengan a su servicio diez (10) o
mads trabajadores, estan obligadas a conformar un Comité de Medicina, Higiene y Seguridad
Industrial, cuya organizacién y funcionamiento estara de acuerdo con las normas del Decreto que
se reglamenta y con la presente Resolucion.
Articulo 2

Cada Comité de Medicina, Higiene y Seguridad Industrial estard compuesto por un nimero

igual de representantes del empleador y de los trabajadores, con sus respectivos suplentes, asi:®

Tabla 2.

Conformacion del Copasst

De10a49 Trabajadores, un representante por cada una de las partes.

De 50 a 499 Trabajadores, dos representantes por cada una de las partes.

De 500 a 999 Trabajadores, tres representantes por cada una de las partes.

De 1.000 0 mas trabajadores, cuatro representantes por cada una de las partes

Fuente: Resolucion 2013 de 1986 Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.

El Comité Paritario de Salud Ocupacional tiene entre otras las siguientes responsabilidades:

Proponer y participar en actividades de salud ocupacional dirigida a empleados y directivos.

5 Ministerio de salud y proteccién social (CO)
https://tramites.minsalud.gov.co/FormatosDescargables/Copaso/ManualComiteParitarioEnSaludOcupacional.pdf
6 Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, Resoluciéon 2013 de 1986,
http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Normal .jsp?i=5411
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Vigilar el desarrollo de las actividades que en materia de medicina, higiene y seguridad
industrial, debe realizar la universidad de acuerdo con el reglamento de higiene y seguridad
industrial y las normas vigentes y proponer su divulgacién y observacion.

Visitar periédicamente los lugares de trabajo e inspeccionar los ambientes, equipos y las
operaciones realizadas por los empleados e informar al responsable del Programa de Salud
Ocupacional: Jefe Departamento de Personal sobre la existencia de factores de riesgo y sugerir
las normas correctivas y de control.

Servir como organismo de coordinacion entre el empleador y los empleados en la solucién de
los problemas relativos a la salud ocupacional.

Colaborar en el anélisis de las causas de los accidentes de trabajo y enfermedades
profesionales y proponer al empleador o al responsable del Programa de Salud Ocupacional las
medidas correctivas a que haya lugar para evitar su ocurrencia.

Para la conformacién del Copasst es recomendable ver el documento anexo nimero 4
(Manual Comité Paritario en Salud Ocupacional.), y resolucién 2013 de 1986 completa.

Dentro de este Programa de Salud Ocupacional se encuentra el manejo de las EPP (Elementos
de Proteccion Personal). La aplicacién y puesta en marcha de este programa, ayudara a
disminuir la accidentalidad en la organizacion, contribuira al buen desarrollo de las actividades y

al cuidado del personal de la empresa.

USO OBLIGATORIO USO OBLIGATORIO USO OBLIGATORIO USO OBLIGATORIO USO OBLIGATORIO
E CASCO DE PROTECCION DE BOTAS DE BOTAS DE MASCARA DE
DE SEGURIDAD AUDITIVA DE SEGURIDAD AISLANTES SOLDAR

OB - 01 OB-02 OB -03 OB - 04 OB - 05

USO OBLIGATORIO USO OBLIGATORIO USO OBLIGATORIO USO OBLIGATORIO USO OBLIGATORIO
DE GUANTES DE GUANTES DE PROTECCION DE MASCARILLA DE PROTECTOR
DE SEGURIDAD AISLANTES OCULAR FACIAL

OB - 06 OB - 07 OB - 08 OB - 09 OB -10

USO OBLIGATORIO USO OBLIGATORIO USO OBLIGATORIO

USO OBLIGATORIO USO OBLIGATORIO
DE ARNES DE TRAJE DE PROTECCION DE CASCO DE CASCO Y LENTES

AUDITIVA Y Y PROTECCION
DE SEGURIDAD DE SEGURIDAD MASCARA DE OAS AUDITIVA DE SEGURIDAD




Ilustracion 15. Elementos de proteccion personal. Fuente: www.carpyasociados.com

48



49

11. Subplan para mejoramiento del clima organizacional

Grafica 1. Grafica Cultura organizacional

CULTURA ORGANIZACIONAL

VARIABLE: LIDERAZGO

VARIABLE: PARTICIPACION Y
COMPROMISO

VARIABLE: DESARROLLO Y
RECONOCIMIENTO

[20,17

VARIABLE: CREACION DE UN
ENTORNO VITAL PARA TODOS LOS
TRABAJADORES

Fuente: Matriz MMGO

Analisis situacional:

La empresa Calzado Barranquilla S.A.S en la actualidad se encuentra en estado critico,
debido a los factores de participacién, compromiso, liderazgo y creacién de un entorno para
todos los trabajadores estdn en un nivel bajo, esto se deriva ya que en la organizacion no existe
una estructura organizacional adecuada. Es pertinente resaltar que el factor de desarrollo y
reconocimiento obtiene un alto porcentaje, ya que la empresa posee un buen posicionamiento en

el mercado.

Problemas y potencialidades:
En lo referente al liderazgo, se evidencia una problematica por ser una empresa familiar y los
directivos no poseen las capacidades ni las competencias requeridas para el funcionamiento de la

misma, ademds falta definir politicas de direccionamiento.
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En la participacién y el compromiso, se evidencia desmotivacion de los empleados, conflicto
por ambiente laboral, trabajo bajo presion e Inconformidad frente a la empresa.
Por ultimo, en la creacidn de un entorno para todos los trabajadores, no se encuentra establecida

ninguna politica que contribuya a un entorno favorable para los empleados.

Recomendaciones:

Definir politicas de direccién y crear estrategias de capacitacion a los empleados de
la empresa, con el fin de realizar una cultura organizacional adecuada dentro de la organizacion.

Reforzar la comunicaciéon dentro de la empresa, fomentando y generando una comunicacién
mads abierta y asertiva.

Otorgar libertad a los empleados para que expresen sus opiniones de modo que sean estudiadas
por la gerencia y posteriormente ejecutadas.

Generar un programa de incentivos y beneficios para los empleados.
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Tabla 3.

Estrategias de Solucion — Modelo de Negociacion

Estrategia drea

Recursos Control de la estrategia

Humanos

Pasos para realizar el reclutamiento en Calzado Barranquilla S.A.S.

1. Definir el cargo que queremos ocupar.
2. Definir con precision el perfil que debe tener la persona que va a
desempeiiar el cargo para el que estamos iniciando la bisqueda.

3. La forma de reclutamiento que vamos a emplear en nuestra seleccion
son:

3.1. Poner un aviso en las redes sociales.

3.2. serecluta por medio de temporales.

Reclutamiento | 4. Realizar la preseleccion de los postulantes. (A, B, C,).

5. Evaluar por medio de pruebas y test los conocimientos y
aptitudes de los postulantes que catalogamos en el paso
anterior.

6. Entrevistar los mejores postulantes.

7. Contratar la persona que se adapte cabalmente a los requerimientos de
la empresa.

8. Integrar el nuevo empleado a la empresa, poniéndolo al tanto de los

procedimientos, politicas y visién de la empresa.

Fuente: Autoria propia

En el caso, Calzado Barranquilla S.A.S., encontramos ciertos conflictos que hay en la
organizacion. A continuacién desarrollaremos los elementos y su descripcion, al final daremos la
solucion a cada uno de ellos.

El primer conflicto que encontramos es el ambiente laboral que se evidencia en las relaciones



Medicina y
Salud

De acuerdo con la ley 100 de 1993, que es el marco legal general de

la seguridad social, define a esta de la siguiente forma:

Todo empleador debe afiliar a sus empleados tanto al sistema de

salud, como al de pension y riesgos profesionales.

La salud es gestionada por las EPS. La pension es gestionada por los
fondos de pension.

Los riesgos profesionales son gestionados por las ARP.

La cotizacion a salud es del 12.5 distribuida asi: 4% aporta el
trabajador y 8.5% aporta el empleador.

La cotizacion a pension es del 16% distribuida asi: 4% aporta el
trabajador y 12% aporta el empleador.

La cotizacion a riesgos profesionales varia segun el riesgo a que se
exponga cada trabajador, y en su totalidad es aportada por la empresa o
empleador. Los aportes varian entre un 0,348% para el nivel I de riesgo
y 8.7% para el nivel V de riesgo.

El trabajador elige la EPS y el fondo de pensién donde se quiere
afiliar. El empleador elige la ARP donde desea afiliar a sus

trabajadores.
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interpersonales existentes entre el Jefe Garcia y la empleada Juanita Pérez, conflicto analizado en

el siguiente cuadro.

Tabla 4
Conflicto 1



53

En calzado barranquilla se implementara el plan carrera en los

colaboradores, y teniendo en cuenta la siguiente informacion:

a) Nombre del empleado o empleados.
) Edad.
c) Nivel de estudios.
) Puesto que desempeiia en la empresa.
) Puesto que podria desempenar en el futuro.
f) Antigiiedad en la empresa.
g) Puntos fuertes o débiles, a mejorar y a reforzar.
Plan carrera h) Necesidades de capacitacion.

i) Evaluacion del desempeiio.

Para hacerlo se requiere hacer un andlisis muy estudiado y diagndstico

profesional teniendo en cuenta muchos aspectos:

a) Analisis de la empresa.

b) Planificar y revisar las prioridades.

c) Fijar objetivos a corto y largo plazo y crear un plan de acciones que
se desarrollardn con el tiempo.

d) La valoracién también tendrd un papel muy importante para este

proceso.
Elementos del

conflicto Descripcion

Conflicto AMBIENTE LABORAL

Sintomas Relaciones interpersonales de la empresa.

Causas Falta de un manual de reglas y normas establecida dentro de la organizacion.
o Demandas.
Pronéstico Divisién de la empresa.
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Salarios

En Calzado Barraquilla S.A.S., segun el Articulo 1.0 El articulo 23 del
Cdédigo Sustantivo del Trabajo quedara asi:

Art. 23. Elementos esenciales. 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 subordinacion 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
duracion del contrato. Todo aquello 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. Un salario como retribucién del servicio.

Actores

Jefe: Senor Garcia.

de médquina y actualmente supervisora de planta, ha sido muy buena
trabajadora, demostrando liderazgo y espiritu colaborador frente al

desarrollo de sus funciones y con la empresa.

Empleada: Juanita Pérez, trabaja con la empresa con un contrato a término

indefinido, desempefidndose en los cargos de: asistente de taller, operaria

Factores que

intervienen

Factores sociales en el cuanto el prestigio de la empresa.

Alcance

sefior Garcia y la empresa.

El sefior Garcia y la empresa puede llegar a verse afectada en el momento

en que la sefora Juanita Pérez decida entablar una demanda en contra del
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Proceso

(etapas)

Juanita Pérez desplazada.

Carece empleo.

El sefior Garcia la contrata sin garantias de ley.

El sefior Garcia aprovecha su necesidad para involucrarla sentimentalmente.
Luego la embaraza.

También la despide.

Fuente: Autoria propia
El segundo conflicto que se encuentra en la organizacion es la alta rotacion del personal, y se

debe tener en cuenta que “El empresario medio desconoce en absoluto de que el éxito de su

empresa depende en gran medida de sus empleados, pues son estos los que hacen que la empresa

marche. Son ellos los que a diario dedican su tiempo y esfuerzo para que la empresa cumpla con

sus objetivos”. (Gerencie.com, 2008).

Tabla 5
Conflicto 2
Elementos del
conflicto Descripcion
Conlflicto ALTA ROTACION DE PERSONAL
1. Falta de motivacion para alcanzar las metas de la organizacion.
Sintomas o )
2. Trabajo bajo presion.
1. Mal uso de los manuales de trabajo.
Causas 2. Desgaste de contratacion.
3. Insatisfaccién laboral.
Pronéstico Incrementos de presupuestal.
Actores El area de recursos humanos de la organizacion.
Factores que . . .
Desinformacién del cumplimiento de las normas.
intervienen
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Los colaboradores pueden llegar a establecer demandas en contra de

la empresa por indemnizaciones debido a la falta de EPS, ARP y

Alcance
demas prestaciones sociales.
Mal reclutamiento.

Proceso
Contratos no claros.

(etapas)

Cargos no especificos.

Fuente: Autoria propia
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El tercer conflicto que se encuentra, es la inadecuada planeacién y desarrollo de las tareas.

Tabla 6
Conflicto 3
Elementos del Descrincion
conflicto P
Conlflicto INADECUADA PLANEACION Y DESARROLLO DE LAS TAREAS
Sintomas Asignacion de tareas dependiendo del requerimiento inmediato.
Causas Falta de normas y reglas para cada las tareas de cada empleado.
Por falta de un manual de funciones y tareas se presentan
Prondstico . . . . o
conflictos importantes donde se pierde el horizonte del objetivo.
Directivas: como no se tiene una estructura organizacional y estratégica
por escrito, no se cumplen las tareas por partes de los diferentes jefes de
Actores

cada drea de la organizacion, para ello es importante establecerlas y

darle importancia y una razén de ser a cada una de las tareas.

Factores que

intervienen

Factores sociales.

Alcance

Conflictos interpersonales debido al mal manejo de la especificacion

de tareas.

Proceso (etapas)

Manual de funciones.
Plan de trabajo.
Personal con experiencia para cada cargo.

Claridad en tiempos y espacios.

Fuente: Autoria propia



El cuarto conflicto que se presenta en la compaiia de Calzado Barranquilla S.A.S, es la

politica salarial, se ve reflejado en el caso, que no se tiene una politica clara definida, ya que

algunos de los trabajadores se les paga de acuerdo a su nivel de produccién, no hay pago de

horas extras, ni planifican los turnos frente a la produccién y al personal.
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Tabla 7
Conflicto 4
Elementos del Descripcién
conflicto P
Conflicto POLITICA Y DESEQUILIBRIO SALARIAL
Sintomas El mal manejo de los recursos financieros.
1. Falta de una politica clara definida
Causas 2. Pago a los trabajadores de acuerdo a su produccién
3. No pago de horas extras.
Pronéstico Descompensacion de la parte financiera de la organizacion.
Directivas: los duefios de la empresa no tienen una politica para este
Actores conflicto, y se estd viendo afectada la organizacion y los trabajadores

por la forma en que se les estd pagando.

Factores que

Los factores a intervenir es un manual de normas y reglas claras

intervienen a cumplir.
Esto puede llegar a producir la derrota de la empresa por altos
salarios para una parte de empleados y demandas por inconformismo
Alcance

de la otra parte, ya que no les pagan horas extras y demas

prestaciones.
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Proceso (etapas)

Politicas claras.
Normas cumplibles.

Pagos por cargos y tareas especificos.

Fuente: Autoria propia

El quinto y dltimo conflicto que se encuentra en la organizacién es la falta de seguridad a la

hora de realizar las funciones de la comercializacion de los zapatos.

Tabla 8
Conflicto 5
Elemenfos del Descripcion
conflicto
POCA PROTECCION EN LA SEGURIDAD EN
Conflicto IMPLEMENTOS NECESARIOS PARA LA FUNCION DE
LAS ACTIVIDADES
Accidentes laborales.
Enfermedades profesionales.
Sintomas Enfermedades no profesionales.
Incapacidades.
Los empleados no cuentan con elementos de proteccion suficientes y
Causas de la calidad que se requiere para el desarrollo de sus funciones.
Si la organizacién no implementa la seguridad industrial y laboral para
la realizacién y comercializacion de los zapatos, més adelante se puede
Prondstico presentar més accidentes de los que ya se presentan y no habra una
buena productividad y desempeiio.
Actores Empleados de la organizacion, como:
Gerentes, administrativos, y personal de produccién.
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1. Accidentes (los duefios de la empresa cubren los gastos
médicos del empleado).
Factores que
. . 2. Falta de proteccion a la hora de realizar las funciones.
Intervienen
3. Ausentismo.
4. Falta de productividad y el desempefio.
Alcance Multas sancionatorias hasta el cierre de la empresa.
Capacitacion sobre el drea de trabajo.
Proceso ) . ) .
Evidencia de posibles riesgos.
(etapas) ‘
Reglamento para quien no cumpla.

Fuente: Propia



Tabla 9
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Diagnostico de los conflictos

Fase

Diagnéstico

Fase inicial

El conflicto de calzado Barranquilla S.A.S, inicia cuando los hijos del sefior
Garcia llegaron a formar parte de la empresa, también cuando éste decidid

involucrarse sentimentalmente con una empleada.

Fase

Maligna

Los hijos del sefior Garcia no estan realizando una buena gestion, ya que
estan desangrando la empresa. En cuanto al alto flujo de efectivo
innecesario. Por otra parte el conflicto que se esta presentando es que al
involucrarse el sefior Garcia con la empleada y despedirla con el agravante
de que se encuentra en estado de gestacion, la sefiora estd en todo el derecho

de demandarlos.

Fase latente

Es el momento de actuar del sefior Garcia, debe analizar la situacion conflictiva

y proponer medidas de cambio a este conflicto que se viene presentando.

Fase final

Las medidas aplicadas deben ser evaluadas. Si el conflicto entra en vias de
solucion, debe disminuir los gastos innecesarios administrativos.
Indemnizar a la sefiora que fue despedida en estado de gestacién. O

vincularla nuevamente a la empresa, con todas sus prestaciones de ley.

Interaccion o

intercambio

El sefior Garcia hace una negociacion con la sefiora Juanita Pérez integrdndola a
la organizacién, ofreciéndole seguridad social y respondiendo adecuadamente

por su hijo(a). La empresa la indemnice y le ofrezca una estabilidad.

Finalidad

La sefiora Juanita Pérez acepte y descarte la posible demanda.
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Se pueden presentar dos opciones que la sefiora Juanita no esté de acuerdo con

Alcance . . .
ninguna de las negociaciones y realice la demanda o que acepte.

Equilibrio Que se llegue a un acuerdo y halla un GANA — GANA

Actores Juanita Pérez y La empresa.

Fuente: Autoria propia

Tabla 10

Perfil de los negociadores

Perfil de los negociadores

Es un sefior temperamental, en ocasiones agresivo, ademas
Sefior Garcia que su aspecto fisico es demasiado serio aparenta estar de

mal humor siempre asi no lo este.

Es una sefiora humilde, alegre, no es soberbia, es débil ante

flor nita Pérez ; i
Sefiora Juanita Pére las adversidades de la vida.

Fuente: Propia

Matriz de indicadores de conflictos

En la siguiente matriz se propone unos indicadores con el objetivo de medir los conflictos que
existe actualmente en la empresa Calzado Barranquilla S.A.S., para ser monitoreados en un periodo
determinado.

La matriz evaluard mediante un plan semaforo, con la finalidad de identificar los aspectos
criticos para establecer estrategias de mejora.

La matriz se encontrard en el anexo ndmero 5

A continuacion se encontrard la indemnizacion que la empresa le debe responder a la sefiora

Juanita Pérez por el despido sin justa causa y la cantidad que debe pagar en total.



Indemnizacion sin justa causa periodo 25 de septiembre de 2005 hasta 3 de
marzo de 2015

FECHAS LABORADAS
Primer afo 30 dias 25/09/05 a 24/09/06 974.000
Segundo afo 20 dias 25/09/06 a 24/09/07 649.333
25/09/07 a 24/09/08 649.333
Sueldo 900.000 25/09/08 a 24/09/09 649.333
Auxilio de Transporte 74.000 25/09/09 a 24/09/10 649.333
Total 974.000 25/09/10 a 24/09/11 649.333
25/09/11 a 24/09/12 649.333
25 de septiembre /2005 25/09/12 a 24/09/13 649.333
03 de marzo /2015 25/09/13 a 24/09/14 649.333
25/09/14 a 03/03/15 308.433

| TOTAL DE INDEMNIZACION |6.477.097

EMBARAZO
60 DIAS 1.948.000
14 SEMANAS 3,5
3.409.000

Total 5.357.000
Liquidacion

Cesantia: Base salarial * NUmero de dias / 360

Base salarial NUmero de dias Total dias

974.000 75 360
Total 202.917
Interés de cesantia Cesantia®*12%*No. dia/ 360
Total 5.073
Prima de servicios Base Salarial * Nimero de dias/360
Total 202.917
Vacaciones Base Salarial - Auxilio * No. dias/ 720
Total 213.750

llustracion 16. Indemnizacién por despido sin Justa causa. Fuente Propia.

En la ilustracion anterior se ve detalladamente fechas laboradas, sueldo, auxilio de transporte,
liquidacién por los dias de embarazo y la liquidacidn total con cesantias, interés de las cesantias,

prima de servicios y vacaciones.
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12. Planes de retiro adicionales a la seguridad social

La empresa calzado Barranquilla S.A.S, requiere implementar los siguientes planes de retiro para

los trabajadores.

Cesantias

Pension

Plan de vida
Para jubilados

[ustracién 17. Planes de retiro a la seguridad social. Fuente: Propia

Cesantias

En calzado Barranquilla S.A.S, se consignara esta obligacion legal, en el fondo de pensiones y
cesantias horizonte, entes el 31 de enero y el 15 de febrero respectivamente del afio que se liquida.
El valor de las cesantias que la empresa liquidara en este fondo serdn equivalentes a un salario
mensual adicional o segtn el tiempo trabajado. Y los intereses sobre las cesantias corresponden al
12% del salario anual o su equivalente segtn el tiempo trabajado por el colaborador(a).

Se deja claro que se deben consignar las cesantias en el tiempo estipulado ya que la sancién de

incumplimiento es por el valor del 100% los intereses liquidados.

Pension
En calzado Barranquilla S.A.S, los colaboradores que se encuentran proximos de salir
pensionados por antigiiedad, deberdn cumplir con ciertos requisitos de acuerdo con la ley100 de

1993 articulo 33 que hace referencia a lo siguiente:
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1. El empleador consignar en el fondo de pensiones el total que corresponde pagar a la empresa y al

empleado que es del 16%.

El empleado aporta el 25% (4%).

El empleador aporta 75% (12%).

Las mujeres para pensionarse deben cumplir los 67 afios de edad.
También deben cumplir 1.300 semanas cotizadas.

Los hombres deben cumplir los 62 afios de edad.

Ademas de 1300 semanas cotizadas.

e A A e B

La empresa descuenta este dinero al empleado cada periodo de pago.( quincenal o mensual).

Plan de vida para jubilados

Calzado Barranquilla S.A.S., tendrd opcionalmente convenio con una empresa de seguros
privada donde ofrecerd el amparo basico de una pdliza que ofrece cobertura frente a los siguientes
eventos para los colaboradores:

Pension de invalidez se le establece al colaborador que se encuentre imposibilitado para ejercer
una actividad, dentro y fuera de la empresa, o que tenga unaenfermedad no profesional, o haya
tenido un accidente fuera de la empresa esto regido por el segtn el articulo 119 de LSS.
Fallecimiento.

Muerte accidental.
Invalidez, desmembracién o inutilizacién por accidente.
Invalidez, desmembracién o inutilizacién por enfermedad.

Renta diaria por hospitalizacion por accidente y/o enfermedad.

ST e

Auxilio de exequias (opcional).

El costo de este seguro sera de $65.000 por colaborador en donde la empresa subsidiar un 40% y

el empleado aportara el 60% restante.
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13. Cronograma general de actividades

Se realiz6 un cronograma de actividades donde se evidencia el tiempo estimado en la realizacion

de proceso, deberes y tareas, en cada uno de los subplanes planteados en el estudio de caso.

DIAGRAMA DE GANTT
SUBPLAN DE RECUSOS HUMANOS
ACTIVIDADES A REALIZAR DIAS
PROCESO/ DIAS 112|3(4(5]6]|7|8[9[10/11|12/13({14]15|16|17[18[19]20|21|22|23]|24|25]|26|27|28
Definir puesto
Definir perfil

Poner aviso en el diario

Realizar la preseleccion

Pruebas y tests de los conocimientos y aptitudes

Entrevista

Contratacion

Integracién/ capacitacion

SUBPLAN DE RELACIONES LABORALES

ACTIVIDADES A REALIZAR MES

PROCESO/ MES Enero [Febrero| Marzo | Abril | Mayo | Junio | Julio | Agosto|Septiembre| Octubre |Noviembre| Diciembre

Contrato a término fijo

Contrato a término indefinido

Contrato por prestacion de servicios

SUBPLAN DE SERVICIOS Y PRESTACIONES DE PERSONAL

ACTIVIDADES A REALIZAR MES
PROCESO/ MES Enero [Febrero| Marzo | Abril | Mayo | Junio | Julio | Agosto|Septiembre| Octubre |Noviembre| Diciembre
Salario

Prestaciones sociales

Seguridad social

Parafiscales

SUBPLAN DE IGIENE Y SEGURIDAD INDUSTRIAL

ACTIVIDADES A REALIZAR MES

PROCESO/ MES Enero [Febrero| Marzo | Abril | Mayo | Junio | Julio [Agosto|Septiembre| Octubre |Noviembre| Diciembre

Plan de prevencién

Nombramiento del responsable

Comité de implantacién

Implantacion del sistema

Formacién

Manual de gestidn procedimioentos intruccionesy fichas

Auditoriainterna

Revision por la direccion

Auditoria externay certificacion

SUBPLAN DE MEJORAMIENTO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

ACTIVIDADES A REALIZAR MES
PROCESO/ MES Enero [Febrero| Marzo | Abril | Mayo | Junio | Julio [Agosto|Septiembre| Octubre |Noviembre| Diciembre
Diagnostico

Resolucidn de conflictos

Estrategias de solucién

Tustracién 20. Diagrama de Gantt. Fuente: Autoria propia
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14. Presupuesto y flujo de efectivo

La empresa calzado Barranquilla S.A.S, no cuenta con un calculo definido y proyectado para los
afios subsiguiente al afio 2015, por tal motivo se disefid el presente presupuesto con el fin de llevar a

cabo los subplanes propuestos y la generacion de rentabilidad dentro de la organizacion.

Tabla 11

Presupuesto Calzado Barranquilla S.A.S.

CALZADO BARRANQUILLA S.A.S

PRESUPUESTO

DESCRIPCION 2015 2016 2017 2018
INGRESOS
EFECTIVO (Bancos, Cartera) 145.000.000 595.006.908 555.657.249 542.998.663
VENTAS 250.000.000 539.000.000 635.250.000 745.360.000
OBLIGACIONES
VEHICULOS - 26.426.067 26.426.067 26.426.067
PRESTAMO BANCARIOS - 19.819.550 19.819.550 19.819.550
PROVEEDORES 60.000.000 50.000.000 45.000.000 45.000.000
COSTOS
COSTOS TOTALES 25.000.000 53.900.000 63.525.000 74.536.000
GASTOS
ADMINISTRACION 6.000.000 4.000.000 3.500.000 2.500.000
GASTOS SERVICIOS PUBLICOS 25.000.000 20.000.000 15.000.000 10.000.000
ADMON DE RECURSOS - 319.800 347.725 378.088
HUMANOS
CONTRATACION 139.250 1.689.610 1.837.147 1.997.566
SERVICIOS Y PRESTACIONES 181.006.043 754.065.654 816.429.182 892.640.897
HIGUIENE Y SEGURIDAD - 18.990.000 20.584.247 22.313.482
CLIMA ORGANIZACIONAL 4.750.000 5.100.810 6.228.026 6.771.858
PLANES DE SERVICIO - 6.896.500 7.498.702 8.153.489
ADICIONAL
TOTAL GASTOS 216.895.293 811.062.374 871.425.029 944.755.380

OTROS INGRESOS

PRESTAMO
TOTAL

150.000.000
243.104.707

172.798.916

164.711.602

177.821.665

Fuente: Autoria propia.
El presupuesto completo de los subplanes de la empresa Calzado Barranquilla S.A.S, se encuentra en

el anexo ndmero 6.
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15. Esquema de la normatividad interna y externa

Evaluando los subplanes propuestos se llevara a cabo la aplicacién de las siguientes normas y

politicas dentro de la empresa Calzado Barranquilla S.A.S.
Normas internas

Dentro de las normatividad interna propuesto se rigen bajo el cddigo sustantivo de trabajo y

sistema de Seguridad Social integral, mencionado en el Marco Legal

Contratacion

CODIGO SUSTANTIVO
DE TRABAJO

Terminacion de contrato Modalidades de
e indenmizacion Contratacion

Tlustracién 4 Cdédigo Sustantivo del Trabajo. Fuente: Autoria propia
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SISTEMA
GENERAL DE
SEGURIDAD

SOCIAL EN SALUD

SISTEMA
GENERAL DE
RIESGOS
PROFESIONALES

SISTEMA
GENERAL DE
PENSIONES

SISTEMA DE
SEGURIDAD
SOCIAL
INTEGRAL

Tlustracién 5. Sistema de Seguridad Social Integral. Fuente: Propia

Normatividad interna

» Politicas Gastos: Se debe establecer una politica de gastos, con el fin de reducir los gastos
administrativos.

* Politica Dotacién: Para la proteccién de los empleados se debe implementar un esquema de
dotacidn para la disminucion de los riesgos presentes dentro de la organizacién e
implementacién de control de accidentes.

* Politicas de Contratacién: Manejo de los recursos para la prestacion de desarrollo para los
procesos de contratacion.

* Politica de Reduccién de residuos: El manejo de los residuos como los recursos de los procesos
de produccién como también de los desechos producidos en el desarrollo de la actividad
econdmica de la empresa.

* Politica Pago de Comision: Se debe establecer una politica para el pago de comisiones, con el

objetivo de disminuir gastos de venta y brindar mayor estabilidad a los empleados.
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Conclusiones

Con la investigacion realizada se pretende hacer un diagnostico detallado del departamento de
recursos humanos de la empresa CALZADO BARRANQUILLA S.A.S, con el fin establecer
oportunidades de mejora y mitigar los procesos inadecuados que se estén llevando a cabo.

Identificar oportunidades de mejora permitird disefiar un plan que se adecue a las necesidades de
la empresa, donde se definiran politicas de direccionamiento y modelos estratégicos

Se requiere establecer mecanismos de control que garanticen el cumplimiento del plan propuesto,
para ello se generen indicadores de gestion que permitan medir, monitorear y mejorar los procesos
dentro de la organizacion.

Para finalizar es importante resaltar que el activo mas significativo de la empresa es el recurso
humano y por eso es indispensable mantenerlo en las mejores condiciones, generando beneficios e
incentivos en busca de su bienestar, con esto se pretende que se mejore el clima organizacional y
exista una comunicacién mds abierta y asertiva entre jefe y empleado, donde se expresen opiniones

por ambas partes y definitivamente exista un GANA Y GANA.
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Anexos

Anexos 1. Manual de seleccion

MANUAL DE
RECLUTAMIENTO Y
SELECCION DE PERSONAL

Pasos para realizar la seleccién del personal

26/09/2015
Estudiante Uniagustiniana

Manual de reclutamiento

y seleccion del personal
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Anexo 2 . Fichas de manuales de funciones

Departamento Administrativo

Cédigo: | FT.01

FICHA DE PUESTO DE TRABAJO Edicion: | 1

Fecha:

DENOMINACION DEL PUESTO:

DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO

FUNCIONES:

Compras Contabilidad / Finanzas

Comercial / Atencién al cliente RR.HH. / Administracion

Calidad Mantenimiento & Almacén

Logistica externa Logistica interna

Produccién Cambio de utillajes, ajuste de maquinas
Disefio del proceso Gerencia / Administracién

RESPONSABILIDADES:

Responder ante el gerente y junta directiva por la eficaz y eficiente administracion de los
recursos financieros y fisicos de la empresa

Responder por la elaboracién y presentacién oportuna ante la gerencia y junta directiva
de los estados financieros

En colaboracién con la gerencia elaborar el plan de inversiones de la empresa y garantizar
su cumplimiento

Elaborar los informes de gestion que solicite la gerencia para ser presentados ante la junta
directiva

Coordinar y supervisar la ejecucion de las actividades administrativas delegadas a las
dependencias bajo su cargo, garantizar el adecuado desarrollo de los procedimientos
administrativos del area

Establecer las metas de los indicadores de gestion definidos para la direccién

administrativa y efectuar el seguimiento al cumplimiento de los mismos

COMPETENCIA NECESARIA PARA EL PUESTO DE TRABAJO

FORMACION

Realizar la eficaz y eficiente administracion de los recursos financieros y fisicos utilizados para el cumplimiento de las metas de
la empresa, controlando y evaluando las actividades de compras, suministro, presupuestario, costeo de obligaciones y registro
contable que se realizan para el logro de los objetivos de la empresa

EXPERIENCIA

Experiencia de 1 afio en el cargo, manejar todos los programas de office, ser muy responsable

APTITUDES

Capacidad de trabajo, responsabilidad, y atencidn.

OBSERVACIONES:

Firma:

Fecha: / /




Departamento comercial
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Cédigo: | FT.01

FICHA DE PUESTO DE TRABAJO Edicién: | 1

Fecha:

DENOMINACION DEL PUESTO:

DEPARTAMENTO COMERCIAL

FUNCIONES:

Compras Contabilidad / Finanzas

Comercial / Atencién al cliente RR.HH. / Administracién

Calidad Mantenimiento & Almacén

Logistica externa Logistica interna

Produccion Cambio de utillajes, ajuste de maquinas

Disefio del proceso Gerencia / Administracion
RESPONSABILIDADES:

Investigacion: proporciona datos obtenidos del mercado directamente y a través de los
reportes de vendedores asi como su control,

Produccién: indica modificaciones o ayuda para crear nuevos productos,

Precios: aporta un criterio de mercado actual en su fijacion,

Canales: sefiala los mas adecuados en cada momento y en qué condiciones,
Comunicacion: determina las formas més adecuadas para hacer llegar el mensaje al
mercado.

* Unidad de mando. Cada comercial dependera de un solo jefe y trabajara directamente
con él. Los jefes conoceran el nimero de colaboradores a su cargo.

* Las supervisiones han de ser oportunas y constantes para que sean efectivas.

* La delegacion de tareas ha de quedar perfectamente definida

* Estabilidad del personal. Debemos conseguir una rotacion del personal comercial lo
mds baja posible. Ser capaces de soportar las bajas de personal sin grandes pérdidas de
eficacia, rentabilidad y adecuada atencidn al cliente.

* Flexibilidad. La organizacion ha de ser capaz de adaptarse a las situaciones cambiantes
del mercado, previniéndolas y haciendo frente a los cambios de negocios, sin pérdidas
en el rendimiento.

COMPETENCIA NECESARIA PARA EL PUESTO DE TRABAJO

FORMACION

El departamento Comercial es algo asi como el representante del cliente dentro de la empresa. Su funcidn se centra en la
maximizacion de valor para el consumidor, la satisfaccién plena de éste con el fin de elevar la rentabilidad de la propia
empresa por el incremento de su participacion en el mercado. Asi pues, y en lo que se refiere a la revista, tanta importancia
tiene la actividad de venta como el servicio de posventa. El primero favorece la primera compra y el segundo la repeticion de

la misma.

EXPERIENCIA

Experiencia de 1 afi

o en el cargo, auditor , manejo de compras , de inventarios, publicidad marketing

APTITUDES

Capacidad de trabajo, responsabilidad, y atencién.

OBSERVACIONES:

Firma:

Fecha: / /




Departamento financiero
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Cédigo: | FT.01
FICHA DE PUESTO DE TRABAJO Edicion: | 1
Fecha:

DENOMINACION DEL PUESTO:

DEPARTAMENTO FINANCIERO

FUNCIONES:

Compras Contabilidad / Finanzas

Comercial / Atencién al cliente RR.HH. / Administracién

Calidad Mantenimiento & Almacén

Logistica externa Logistica interna

Produccién Cambio de utillajes, ajuste de maquinas

Disefio del proceso Gerencia / Administracion
RESPONSABILIDADES:

* Planeacién para el control de las operaciones

* Informacion e interpretacion de los resultados de operaciones y de situacidn financiera.

*  Evaluacién y deliberacién

*  Administracién de impuestos.

* Informes a dependencias gubernamentales.
*  Coordinacion de la auditoria externa.

*  Proteccién de los activos de la empresa.

e  Evaluacion del entorno econémico

COMPETENCIA NECESARIA PARA EL PUESTO DE TRABAJO

FORMACION

Es la administracién general de los recursos econdmicos de la empresa. Para ello tendrd que tomar decisiones de como asignar
los recursos disponibles en las diferentes dreas funcionales de la empresa mediante proyectos de inversion, con el objetivo

econdémico de maximizar los beneficios.

EXPERIENCIA

Experiencia de 1 afio en el cargo, auditor , manejo de informes

APTITUDES

Capacidad de trabajo, responsabilidad, y atencidn.

OBSERVACIONES: Firma:

Fecha: _ / /

Departamento talento humano
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Cédigo: | FT.01

FICHA DE PUESTO DE TRABAJO Edicion: | 1

Fecha:
DENOMINACION DEL PUESTO:
DEPARTAMENTO TALENTO HUMANO

FUNCIONES:

Compras Contabilidad / Finanzas

Comercial / Atencién al cliente RR.HH. / Administracion

Calidad Mantenimiento & Almacén

Logistica externa Logistica interna

Produccién Cambio de utillajes, ajuste de maquinas

Disefio del proceso Gerencia / Administracion
RESPONSABILIDADES:

* Organizacion y planificacion del personal

* Reclutamiento

* Seleccion

* Planes de carrera y promocién profesional

*  Formacién

* Evaluacioén del desempefio y control del personal
* Clima y satisfaccion laboral

*  Administracién del personal

* Relaciones laborales

* Prevencioén de riesgos laborales

COMPETENCIA NECESARIA PARA EL PUESTO DE TRABAJO

FORMACION

Realizar la eficaz y eficiente administracién del capital humano de la empresa

EXPERIENCIA

Experiencia de 1 afio en el cargo, manejo de némina , reclutamiento y seleccion de personal

APTITUDES

Capacidad de trabajo, responsabilidad, y atencidn.

OBSERVACIONES: Firma:

Fecha: _ / /




Gerente general
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Cédigo: | FT.01

FICHA DE PUESTO DE TRABAJO | Edicién: | 1

Fecha:
DENOMINACION DEL PUESTO:
GERENTE GENERAL
FUNCIONES:
Compras Contabilidad / Finanzas

] Comercial / Atencién al cliente RR.HH. / Administracién

] Calidad Mantenimiento & Almacén

N Logistica externa Logistica interna

N Produccién Cambio de utillajes, ajuste de maquinas

N Disefio del proceso Gerencia / Administracién
RESPONSABILIDADES:

a) Ejercer la direccion administrativa, operativa y financiera de la Empresa de acuerdo con el Estatuto de la misma, las
facultades otorgadas por el Directorio y las leyes, las practicas y procedimientos que regulan el negocio postal.

b) Representar judicial y legalmente a la Empresa ejerciendo las facultades generales y especificas que le confiera el
Directorio y la Ley.

¢) Informar al Directorio las acciones tomadas asi como elevar a su consideracion el plan operativo y presupuesto anual de
ingresos y egresos, informando los resultados de las evaluaciones periddicas.

d) Elevar para aprobacién del Directorio los estados financieros, la memoria anual de la Empresa, el Reglamento de
Organizacién y Funciones y Cuadro de Asignacién de Personal, obteniendo la aprobacién para su difusion.

e) Aprobar el Manual de Organizacion y Funciones elaborado por la Gerencia de Desarrollo Corporativo.

f) Aprobar el Cuadro de Perfiles de la Empresa elaborado por la Gerencia de Administracién de Recursos.

g) Proponer al Directorio la contratacién de los gerentes, asi como aumentos de sueldos y promociones para gerentes y
funcionarios.

i) Proponer y sustentar ante el Directorio las operaciones de crédito que superen las facultades crediticias que le han sido
conferidas.

j) Supervisar las operaciones de la sociedad, los libros de contabilidad, cuidar que dicha contabilidad esté al dia y suscribir la
correspondencia de la sociedad, cuando sea necesario.

COMPETENCIA NECESARIA PARA EL PUESTO DE TRABAJO

FORMACION

Planear, proponer, aprobar, dirigir, coordinar y controlar las actividades administrativas, comerciales, operativas y financieras
de la Empresa, asf como resolver los asuntos que requieran su intervencion de acuerdo con las facultades delegadas por el
Directorio.

EXPERIENCIA

Experiencia de 3 afios en el cargo, manejo de personal, muy buen trabajo en equipo.

APTITUDES

Capacidad de trabajo, responsabilidad, y atencidn.

OBSERVACIONES: Firma:

Fecha: _ /_/
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Secretaria Gerente General

Cédigo: | FT.01

FICHA DE PUESTO DE TRABAJO Edicion: | 1

Fecha:

DENOMINACION DEL PUESTO:

SECRETARIA GENERAL

FUNCIONES:

Compras Contabilidad / Finanzas

Comercial / Atencién al cliente RR.HH. / Administracién

Calidad Mantenimiento & Almacén

Logistica externa Logistica interna

Produccién Cambio de utillajes, ajuste de maquinas

Disefio del proceso Gerencia / Administracion
RESPONSABILIDADES:

Atencidn telefénica y personalizada.

Mantener actualizado el registro de hojas de vida del personal al servicio del Plantel.
Ser el centro de comunicacién e informacién a nivel general.

Reclutar las solicitudes de servicios por parte del departamento deservicio al cliente
Hacer una evaluacién periédica de proveedores para verificar el cumplimiento y
servicios de estos.

Recibir e informar asuntos que tenga que ver con el departamento correspondiente para
que todo estemos informados y desarrollar bien el trabajo asignado.

Atender y orientar al piblico que solicite los servicios de una manera cortes y amable
para que la informacién sea mds fluida y clara

Cumplir y hacer cumplir las politicas, normas y procedimientos de la empresa.
Mantener actualizados archivos fisicos y en base de datos, sobre las facturas generadas
y facturas anuladas, clasificindolas ordenadamente por tipo de transaccién y nimero
correlativo.

Elaborar y presentar periddicamente y a solicitud de las instancias superiores, los

reportes adecuados sobre las facturas generadas y en qué estado se encuentran

COMPETENCIA NECESARIA PARA EL PUESTO DE TRABAJO

FORMACION

es la encargada de coordinar el desarrollo de los proceso de la empresa contestar llamadas , responsabilizdndose de la
seguridad y legalidad de los mismos.

EXPERIENCIA

Experiencia de 2afios en el cargo, manejo de personal, muy buen trabajo en equipo, habilidades de secretaria

APTITUDES

Capacidad de trabajo, responsabilidad, y atencidn.

OBSERVACIONES:

Firma:

Fecha: _ /_/

Fuente: Adaptacion, portal calidad, Mod.OO6_Ficha_puesto_trabaj0_(_)peradores




Anexo 3. Tablas escalas salariales y prestaciones sociales

Salarios

Salario minimo afio 2015.

Art 145 CST.

$644.350

SALARIO MINIMO DIA

$21.478,33

SALARIO MINIMO HORA

ORDINARIA

$2.684,79

Jornada Ordinaria 48 horas
semanales, 8 horas diarias. Ley
50 de 1990, Art.20

Jornada Ordinaria Dia & horas

Jornada ordinaria 6 am. a 10
p.m. Ley 789 de 2002, Art. 25

SALARIO MINIMO HORA
NOCTURNA Ley 50 de
1990 Art. 24

$3.624,47
recargo

Auxilio de transporte

AUXILIO | VALOR DEFINICION
MES $74.000 Se paga a quienes .deven/gl.len hasta $1.288.700 (2
salarios minimos mes)
DIA $2.466,67

Jornada Nocturna 10p.m a 6 a.m.
Valor Hora Ordinaria+35% de




Horas extras

ORDINARIA Ley 50 de $3.355.99 Valor Hora Ordinaria+25% de
1990 Art.24 U recargo
NOCTURNA Ley 50 de $4.698.39 Valor hora ordinaria+75% de
1990 Art. 24 o recargo
DOMINICAL Y $5.369.58 Valor hora ordinaria+75% por
FESTIVO ORDINARIA ’ festivo+25% recargo diurno
DOMINICAL Y $6.711.98 Valor hora ordinaria+75% por
FESTIVO NOCTURNA B festivo+75% recargo nocturno
Dominicales
DOMINICAL Y
FESTIVO VALOR DEFINICION
ORDINARIA $4.698.39 Si se trabaja Hora bésica+75% de
recargo
NOCTURNA $5.638.06 Hora bésica+75% recargo festivo 35%
recargo nocturno
Vacaciones
DESCANSO VALOR DEFINICION
Vacaciones Provision
mensual 15 dias habiles consecutivos de vacaciones
Art.186 remuneradas por cada afio de servicios
CS.T. $26.848




Prestaciones a cargo del empleador

CESANTIAS
Articulo 249 C.S.T

Provision Mensual
$59.863

Un mes de salario por cada afio
de servicios y
proporcionalmente por
fracciones de afio

Intereses de
CESANTIAS

Ley 52 de 1975

Provision Mensual
$7.184

Intereses legales del 12% anual
sobre el valor de la cesantia
acumulada al 31 de diciembre
de cada afio

PRIMA DE
SERVICIOS

Art. 306 C.S.T

Provision Mensual
$59.863

Un mes de salario pagaderos
por semestre calendario asi:15
dias el dltimo dia de junio y 15
dias en los primeros 20 dias de

diciembre de cada afio

DOTACION

Un par de zapatos y
un vestido de labor
Entregas asi: 30 de

Se entrega a quienes devenguen
hasta $1.288.700 (2 salarios

Ley 11 de 1984, abril, 31 de minimos mensuales).Con mas
Art 7. agosto,20 de de 3 meses de servicio.
diciembre
Prestaciones a cargo de terceros y parafiscales
PRESTACION VALOR DEFINICION
Por salario minimo Con la Ley 1607 de 2012, art.
SALUD 25, quedan exonerados

Ley 1122 del
2007 Art. 10

mes ($80.500)

Empleador:$ 54.700
Trabajador:$25.800

excepcionalmente de aportes a
salud:

Las sociedades y personas
juridicas y asimiladas




contribuyentes del impuesto
de renta y complementarios.

-Las personas naturales
empleadoras que tengan dos o
mas empleados.

Requisito: No superen los 10
Salarios minimos

Ver Concordancia., otros

beneficiados
Por salario minimo
PENSIONES Cotizacion: 16%.
mes $ 103,300 Empleador:12%Trabajador:4%
Ley 797 de
2003Art.7 Empleador:$77,200 Decreto 4982 de 2007
Trabajador:$25,800
VALOR INICIAL Segtin
Actividad Econémica
Riesgo |
VALOR INICIAL 0.522%
Salario Minimo Riesgo II:
RIESGOS Riesgo I:$ 3.400 1.044%
PROFESIONALES Riesgo 1I:$ 6.700 Riesgo III:
Decreto 1772 de . ) 2.436%
1994 Art 13 Riesgo III:$ 15.700 |
Riesgo IV:$ 28.000 Riesgo IV:
Riesgo V:$ 44.800 4.350%
Riesgo V:
6.960%
A cargo del Empleador
APORTE 3% ICBF Con la Ley 1607 de 2012, art.

25, quedan exonerados



ICBF 2% SENA
Ley 89 de 1988 4% Cajas
SENA A cargo de la
empresa.

Ley 21 de 1982

Base: Sobre los

Cajas de. ) pagos que
Compensacion constituyan salario.
Familiar
$ 58.000
Se paga por las
Cajas de
Compensacion
SUBSIDIO Familiar en dinero a
FAMILIAR quienes devenguen
hasta $2.577.400 ( 4
Ley 21 de 1982 y salarios minimos
Lev 789 de legales mes)
2002Art. 3 Resultante del

aporte que la
empresa hace a las
Cajas

Fuente: (Duque Mosquera, 2015)
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excepcionalmente de aportes al
ICBF y SENA:

Las sociedades y personas
juridicas y asimiladas
contribuyentes del impuesto
de renta y complementarios.

-Las personas naturales
empleadoras que tengan dos o
mas empleados.

Requisito: No superen los 10
Salarios minimos

Ver Concordancia., otros
beneficiados

Suma de dinero, pagos en
especie y en servicios, que paga
la Caja de Compensacion
Familiar al trabajador



Anexos 4. Manual Comité Paritario en Salud Ocupacional

resents manus! jynto con = IETALCTIVO y =
TS

Manual
Comité
Paritario en
Salud

Ocupacional

Fuente: Ministerio de proteccion social



Anexos 5. Matriz indicadores manejo de conflictos
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Matriz
indicadores
manejo de

conflictos

PROPUESTA DE INDICADORES MANEJO DE CONFLICTOS

Mide el grado de entrega | Evalua la efectividad Numero de numero de
COMUNICACION ¢ grado. & o ) . : ! )
de lainformacion verbal y en laemisionde la informacion 90 [informacion acertiva| 20 22% MENSUAL
ACERTIVA . " . .
no verbal informacion. suministrada recibida
Mide el grado de Evalua el nivel de Numero de Numero de
DESACUERDO satisfaccion o isatisfaccion satisfaccion de los empleados 45 empleados 12 27% MENSUAL
de los empleados. empleados. P satisfechos
Eval | estado de | N d N d
CONFLICTO ENTRE | Mide el grado de conflicto -2 - ¢ €stado delas| Numero de umere e
relaciones entre conflictos 50 conflictos 10 20% MENSUAL
EMPLEADOS dentro de la empresa. .
empledos. encontrados. solucionados.
R Numero de
. Evalua el nivel de .
Mide el grado de respeto . Numero de empleados sin
FALTA DE RESPETO L respeto que existe en 45 40 89% MENSUAL
en la organizacion. . empleados. llamados de
la organizacion. N
atencion
Evaluael
Mide el grado de metas Numero de
FALTA DE MET; limiento de | N d t
3L cumplidas en la cumplimiento de fas metas 30 umerode metas | 4 33%  |TRIMESTRAL
ESPECIFICAS o metas propuestas por cumplidas.
organizacion. propuestas.
la empresa.
Evalua el
Mide el grado d
FALTA DE con;c?r:iegr:tao Ze fos conocimiento que Numero de 50 Numero de 10 20% ANUAL
OBJETIVOS CLAROS o poseen los empleados objetivos. objetivos conocidos. °
objetivos. .
frente a los objetivos.

Fuente: Autoria propia
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Anexo 6. Presupuesto de los Subplanes

Presupuesto

CALZADO BARRANQUILLA S.A.S

PRESUPUESTO
DESCRIPCION 2015 2016 2017 2018

INGRESOS

ST RSN 145.000.000  595.006.908  555.657.249  542.998.663
VENTAS 250.000.000  539.000.000  635.250.000  745.360.000
OBLIGACIONES |
VEHICULOS - 26426067 26426067  26.426.067
PRESTAMO BANCARIOS - 19.819.550  19.819.550  19.819.550
PROVEEDORES 60.000.000  50.000.000  45.000.000  45.000.000
COSTOS |
25.000.000  53.900.000  63.525.000  74.536.000
GASTOS

ADMINISTRACION 6.000.000 4.000.000 3.500.000 2.500.000
GASTOS SERVICIOS PUBLICO.  25.000.000  20.000.000  15.000.000  10.000.000
ADMON DE RECURSOS HUM/ - 319.800 347.725 378.088
CONTRATACION 139.250 1.689.610 1.837.147 1.997.566
SERVICIOS Y PRESTACIONES ~ 181.006.043  754.065.654  816.429.182  892.640.897
HIGUIENE Y SEGURIDAD - 18.990.000  20.584.247  22.313.482
CLIMA ORGANIZACIONAL 4.750.000 5.100.810 6.228.026 6.771.858
PLANES DE SERVICIO ADICIO - 6.896.500 7.498.702 8.153.489

TOTAL GASTOS 216.895.293 811.062.374 871.425.029 944.755.380

otros InGresos [

PRESTAMO 150.000.000 = = =

TOTAL 243.104.707 172.798.916 164.711.602 177.821.665

Fuente: Autoria propia




