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RESUMEN

Esta investigacion pretende documentar y con ello analizar la relacion existente
entre la retribucion y calidad de vida laboral en INVERSIONES ROL Y CIA, asi
mismo presentar el resultado de la aplicacion de una serie de técnicas que permitan
comprender no obstante como este proceso de investigacion permanece en funcion de
la mision, vision, de la cultura organizacional y por consiguiente de la realidad socio-
econdmica de la compafiia. Por Ultimo tratara de establecer una serie de pautas que
conduzcan a la organizacion a obtener un cumplimiento tanto de las necesidades
productivas como de las sociales, teniendo como base que el proceso de retribucion y
calidad de vida permiten el desarrollo, enriquecimiento y el camino hacia la excelencia

en el contexto laboral.
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TITULO DE LA INVESTIGACION

Propuesta de mejoramiento al proceso de retribucion del trabajo y verificacion de
la calidad de vida laboral y bienestar de los empleados de INVERSIONES ROL Y CIA.
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1. INTRODUCCION

Dentro de un andlisis o diagndstico inicial que se ha realizado dentro de
INVERSIONES ROL Y CIA, se ha podido observar que existe un cierto grado de
inconformismo en estos empleados, en cuanto a los sistemas de remuneracion
dependiendo del cargo, y que debido a esto se afecta la calidad de vida de ellos asi
como el bienestar tanto personal como familiar; es por esta razén que se adelantara
este estudio de caso con el fin de identificar cuales son verdaderamente las causas de
este inconformismo en el equipo de trabajo, y poder realizar una o varias propuestas de
mejoramiento que permitan hacer una mejora sustancial en los esquemas de
retribucion, y mejorar las condiciones laborales de los empleados, y con esto mejorar
su calidad de vida y brindarles un bienestar tanto a ellos mismos como a cada una de

sus familias.

Es por esto que se adelantara diferentes tipos de procesos con los empleados
de la companiia, para poder identificar cudles son esos motivos que los llevan a estar
en desacuerdo con las decisiones que toma la alta gerencia en cuanto a las escalas
salariales que se manejan alli y los programas de bienestar que se brindan para ellos y
gue involucran a sus familias, para asi poder realizar un diagnéstico mas acertado y
poder proponer planes de mejoramiento con el fin de disminuir la alta rotacion de
personal que presenta la compafiia, y mejorar la calidad de vida y sus repercusiones en

los niveles de bienestar de los empleados.

La informacién que se piensa analizar y recolectar, corresponde a informacién
adquirida en el periodo de septiembre a octubre de 2010, como informacion
documental, y durante el primer semestre de 2011, se recolectara informacion
directamente de los empleados de la compafia a través de implementacion de

encuestas y entrevistas.
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2. JUSTIFICACION

Constantemente se habla y se piensa sobre el significado central que
adquiere la retribucién del trabajo, la calidad de vida laboral y el bienestar en el
contexto de la organizacion. Teniendo en cuenta que este proceso permanece en
funcion de la plataforma estratégica, de la cultura organizacional y por
consiguiente de la realidad socio-econdmica de la compafia. De alli surge la
necesidad de conocer dentro del contexto o ambito de INVERSIONES ROL Y CIA
el proceso de retribucion del trabajo y por consiguiente la calidad de vida laboral y
el bienestar personal y familiar para cada uno de los colaboradores que
constituyan la organizacion. Teniendo en cuenta que estos principios aportan
significativamente en el desarrollo y bienestar de cada uno de los empleados al
converger multiples relaciones sociales, interpersonales, familiares, humanas
entre otras, que consolidan una serie de pautas para la satisfaccion de
necesidades tanto a nivel personal como en la estructura general que direcciona la

organizacion.

Dentro del proceso de investigacion este ejercicio académico trata de
evidenciar un analisis y con ello una serie de resultados frente al proceso de
retribucion del trabajo y calidad de vida laboral. Para ello se aplicaran una serie de
instrumentos de recoleccion de informacion para obtener resultados en relacion
con los interrogantes iniciales, por eso se realizara una previa revision documental
que oriente de una forma logica y ordenada. Se implementaran técnicas como la
entrevista semi- estructurada, aplicacion de encuestas, que permitiran investigar e
interpretar la calidad de vida laboral en cada empleado que labora en la
organizacion. Por medio de esta investigacion lo que se busca es realizar un
estudio de caso en una empresa del sector comercial de Colombia, empresa que
se dedica a la importacion y comercializacion de material publicitario vy

promocional en la ciudad de Bogota, con el propésito de evaluar dentro de esta
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organizacion la forma en que se maneja la retribucién del trabajo de cada persona,

y la calidad de vida laboral dentro de esta organizacion.

Para el desarrollo de este trabajo si es necesario conocer, y con ello comprender
todo el conjunto de relaciones laborales, personales, familiares y sociales, que se
consolidan en la empresa INVERSIONES ROLY CIA. Ya que la calidad de vida laboral
destaca la importancia de asumir y apoyar los diversos roles y las diferentes funciones
de cada uno de sus colaboradores, a través de la consolidacion del equilibrio y
bienestar entre la vida laboral y la vida familiar, esto con la finalidad de visualizar un
contexto hacia la excelencia donde prime tanto los intereses productivos como los

sociales y humanos.

Finalmente este ejercicio académico genera nuevos conocimientos y
experiencias, a partir de la implementacion del proceso de investigacion
descriptivo, en la medida que integra reflexiones tedrico -explicativas frente al
fendmeno de la retribucion del trabajo y la calidad de vida laboral, asi mismo
integra la formacion y el desarrollo de habilidades y con ello la capacidad
estratégica, creativa y comunicativa para enfrentar mdaltiples situaciones o

probleméaticas desde el area de Gestion de Talento Humano.

3. OBJETIVOS

3.1. OBJETIVO GENERAL

e |dentificar como el proceso de retribucion del trabajo y calidad de vida laboral en
la empresa INVERSIONES ROL Y CIA afecta el bienestar de los empleados.
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3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Documentar el proceso de retribucion del trabajo en la empresa INVERSIONES
ROLY CIA.

e Identificar las percepciones, motivaciones y satisfaccion de los trabajadores de
la organizacion frente a su trabajo.

e Establecer como el proceso de retribucién del trabajo en la empresa afecta el
bienestar de los empleados.

e Generar una propuesta de mejoramiento al proceso de retribucion de
INVERSIONES ROL Y CIA.

4. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

¢, Como interviene la retribucion del trabajo y la calidad de vida laboral en el
bienestar individual y colectivo de los colaboradores de INVERSIONES ROL Y CIA?

A partir del diagnostico realizado en la organizaciéon INVERSIONES ROL Y CIA;
se determina cdmo la insatisfaccion laboral incide implicitamente en el bienestar de los
trabajadores; teniendo en cuenta factores como lo son el no reconocimiento social,
rutina y jornada laboral, estrés y salario, son aquellas pautas que establecen cémo la
organizacion visualiza su dinamica diaria, en la medida que se da un pleno
cumplimiento a estos factores se altera el bienestar tanto individual como colectivo y
por consiguiente la calidad de vida dentro de la organizacion, al desatarse multiplicidad
de insatisfacciones que alteran no solo al trabajador a nivel individual, social y familiar
sino que también afligen la competitividad y el enriquecimiento de la organizacion en el

contexto laboral.
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Para el desarrollo de este proyecto de investigacion, es de suma importancia
conocer un poco acerca de la historia y evolucion de los esquemas de retribuciéon
dentro de las empresas, ya que es en esta donde se podra mirar cuales han sido los
avances en cuanto a la implementacion de escalas salariales y esquemas de
retribucion tanto fijos como variables de los empleados de una compafiia; esto también
permitira ver que el manejo de unos buenos planes de retribucién y mejoramiento del
bienestar del empleado como individuo de una sociedad son de suma importancia para

el correcto funcionamiento de la empresa motivo de estudio.

5. PROCESO DE RETRIBUCION DEL TRABAJO ACTUAL EN LA EMPRESA
INVERSIONES ROY Y CIA.

5.1 LA ORGANIZACION: INVERSIONES ROL Y CIA .

La organizacion consiste en ensamblar y coordinar los recursos humanos,
financieros, fisicos, de informacion y otros, que son necesarios para lograr las metas y
en actividades que incluyan atraer a gente a la organizacion, especificar las
responsabilidades del puesto, agrupar tareas en unidades de trabajo, dirigir y distribuir
recursos y crear condiciones para que las personas y las cosas funcionen para

alcanzar el maximo éxito (Ferrel y Hirt, 1998).

Segun lo expuesto por Ferrel y Hirt (1998), se establece como la organizacion
es un sistema de actividades coordinadas, en el que se determina cierto grado de
interdependencia, agrupacion e interaccion de dos o mas personas frente a la
consecucion del cumplimiento de objetivos comunes contemplados al interior de la

estructura organizacional.

Segun Sotillo (1994) la nocién de la organizacion involucra tiempo, accion y

objeto. Como acciodn, se entiende en el sentido de actividad destinado a coordinar el
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trabajo de varias personas, mediante el establecimiento de tareas, roles o labores
definidas para cada una de ellas, asi como la estructura 0 maneras en que se
relacionaran en la consecucion de un objetivo o meta. Como objeto, la organizacion
supone la realidad resultante de la accidn anterior; esto es, el espacio, ambito
relativamente permanente en el tiempo, bajo el cual las personas alcanzan un objetivo

preestablecido.

Para contextualizar este proyecto de investigacion, se realizara una descripcion
del entorno de la empresa INVERSIONES ROL Y CIA, empresa dedicada a la
comercializacion de articulos promocionales y publicidad, ubicada en la zona industrial
de Bogota, Localidad 16 de puente Aranda.

5.2 TIPOS DE PLANES

Misién

“INVERSIONES ROL Y CIA es una empresa dedicada a satisfacer las
necesidades de nuestros clientes, brindando un alto valor agregado en cuanto al
servicio al cliente y el ofrecimiento de todo lo relacionado con material publicitario, con
el fin de incrementar su reconocimiento y recordacion en el mercado, velando siempre
por hacer parte positiva de sus buenos resultados de una manera estratégica, objetiva,

y con alto grado de respeto y honestidad”.
Vision
“Para 2015 poder ser una empresa que este dentro del portafolio de empresas

como la primera opcién en manejo de material publicitario y promocionales, asi como el

suministro de dotaciones industriales y deméas materiales que resalten positivamente la
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imagen corporativa de nuestros clientes, ofreciendo siempre calidad, cumplimiento y

honestidad en cada producto y servicio que ofrecemos”

5.3 0OBJETIVOS Y ACCIONES ESTRATEGICAS

Objetivos Estratégicos:
a) Optimizar los tiempos de entrega en cuanto a los pedidos de los clientes.
b) Mejorar la calidad de los procesos de marcacion del material publicitario.
c) Lograr la Fidelizacion de los clientes.

d) Lograr un crecimiento sostenido.

Acciones estratégicas de cada objetivo. (En su orden)

a) Implementacion de un sistema de medicion de tiempos y movimientos de los
empleados con el fin de minimizar los tiempos muertos, y lograr una produccion
continua.

b) Implementacion de un sistema de calidad, y trabajar en la acreditacion por la
norma ISO 9000.

c) Desarrollar campafias promocionales con el fin de ofrecer los mejores precios
del mercado, asi como ofrecer productos novedosos en el mercado.

d) Lograr en el mediano plazo, una expansion geografica, es decir poder aumentar

la planta, la maquinaria y el personal.

5.4 POLITICAS INTERNAS

e Realizar evaluaciones a los procesos de la organizacion cada tres meses.

e Realizar inventarios de mercancias mensualmente.
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e Cumplir con los requisitos y exigencias de los clientes en cada pedido generado
por ellos.

e Entregar todos los productos de cada pedido debidamente empacados y
embalados.

e Todos los colaboradores del area de produccion deben usar la dotacion
suministrada por la empresa.

e Mantener los precios de los productos fijos durante cada afio.

o Realizar visitas a clientes con el fin de ofrecer y concretar los cierres de

Nnegocios.

5.5 PROCESOS INTERNOS

Dentro de los procesos mas importantes de la organizacion se encuentra el

proceso de cumplimiento de entregas a los clientes que contiene las siguientes etapas:

Recepcién de b, | \erificacion en bodega de b | Alistar el producto

orden de compra. H existencia del producto. H solicitado.

Empacar y embalar el producto Realizar el proceso de marcaje del
terminado para su entrega. < II producto segun requerimientos del

cliente.

Realizar la remision y factura [N Entrega del pedido en

para entregar el pedido. r_/ bodega del cliente.

Grafico 1 Procesos Internos (Fuente: Elaboracion del autor.)
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Los demas procesos, por llamarlos de alguna manera, son de manejo de
inventarios, solicitud de mercancias a proveedores, liquidaciones de nomina y demas
gue se realizan técnicamente y en conjunto con el Gerente Administrativo y el Gerente
Financiero, es decir, solamente se ha definido un paso a paso para el proceso de
alistamiento de pedidos para los clientes.

5.6 PRESUPUESTOS

El presupuesto de inversion anual se realiza de acuerdo al nivel de inversion del
afo anterior, y de acuerdo a los productos novedosos que los proveedores desarrollen,
es decir, se tiene presupuestado una parte del presupuesto para compra de productos
nuevos, en este orden de ideas, el presupuesto para el afio 2010 fue de $180°000.000
(ciento ochenta millones de pesos), y el presupuesto fijado para el afio 2011 fue de
$280’000.000 (doscientos ochenta millones de pesos), este presupuesto es solamente
para inversion en productos y maquinaria necesaria para ofrecer soluciones novedosas
en marketing para las empresas clientes, ademéas de que este monto de inversion no
es financiado por ninguna entidad financiera ya que los recursos son propios, por lo que
no se tienen deudas con el sector financiero.

Esta organizacién cuenta con pocos empleados (10 en total), por lo que es
considerada como una microempresa, pero aun asi actualmente cuenta con una
estructura organizacional claramente definida, lo gue muestra de alguna manera cuales
son las areas criticas de funcionamiento de la misma, asi como las areas en las que se
pueden encontrar inconvenientes; a continuacion se expondra la estructura
organizacional de INVERSIONES ROL Y CIA:
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5.7 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

GERENTE
GENERAL
| |
GERENTE GERENTE GERENTE
FINANCIERO y ADMINSITRATIVO COMERCIAL
| | l
CONTABILIDAD PRODUCCION ASESORES
y COMERCIALES

Grafico 2 Estructura Organizacional (Fuente: Direccionamiento Estratégico
INVERSIONES ROL Y CIA afio2010)

Esta estructura organizacional es netamente mecénica y de forma piramidal, en
donde las decisiones de todo tipo se toman en la cabeza de la piramide, es decir, en la
gerencia general y la junta de socios, quienes son los que definen los pasos a seguir
ante cualquier situacion gue se presente dentro de la organizacién en cualquiera de sus

aéreas.

Actualmente no existen disefios de cargos, ni de perfiles para cada cargo que
existe dentro de INVERSIONES ROL Y CIA, lo que de alguna manera puede influir en
la calidad de vida de los colaboradores de la organizacion, y esto seria visto como una

oportunidad de mejora para los directivos de la organizacion.

Ademas de esto, INVERSIONES ROL Y CIA, cuenta con capital propio, y
activos fijos que superan los $600.000.000 (para el afio 2010), por lo que es facil para

la empresa la adquisicién de nuevas tecnologias, asi como la adquisicién de productos
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innovadores en el sector de los promocionales, lo que hace de esta empresa una

buena opcion para sus clientes.

INVERSIONES ROL Y CIA S EN C., es una empresa legalmente constituida
desde Octubre del 2008 con el propdésito de brindar soluciones efectivas y novedosas a
sus clientes en el campo de la publicidad y el disefio de material P.O.P., promocionales
y demés articulos que involucren la exhibicion de la imagen corporativa de las
empresas, para este fin se ha incursionado en varios aspectos de este negocio como la
comercializacion de esferos publicitarios, mugs, llaveros, paraguas, camisetas, dotacion
tanto industrial, como médica, asi mismo la empresa presta los servicios de marcacion
de estos articulos, en diferentes técnicas como tampografia, screen, laser, bordados,
horneados, y demas, con el fin de ofrecer productos y servicios de excelente calidad y
precios comodos, ya que la empresa es un importador directo por lo que puede ofrecer

precios accequibles.

INVERSIONES ROL Y CIA, es una empresa que se desenvuelve en un ambito
de competitividad en el sector comercial y de servicios, no quiere decir que es la Unica
gue ofrece este portafolio de productos, ya que hay varias empresas en Bogota que
trabajan en la misma actividad y ofreciendo productos y servicios similares, incluso hay
empresas que estan en el mercado desde hace varios afios, o que pareceria una
desventaja para la empresa, pero INVERSIONES ROL Y CIA tiene un gran punto a
favor y es que a pesar de tener tan poco tiempo en el mercado, cuenta con capital e
instalaciones propias, lo que le permiten reducir costos ya que no existen obligaciones

financieras, y con esto se pretende seguir creciendo y fortaleciéndose en el mercado.

En cuanto al portafolio de clientes, se cuenta con pocos pero muy buenos
clientes como: BIGEN DE COLOMBIA, SAXON DE COLOMBIA, ORGANIZACION
SANITAS INTERNACIONAL, por mencionar algunos de los mas importantes, clientes

gue pueden dar fe del cumplimiento y calidad de la empresa, asi mismo, se cuentan
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con la maquinaria necesaria para poder prestar los diferentes servicios que se prestan
como la maquina de tampografia, con la que se marcan los esferos, mugs, y demas, la
maquina de screen con la que se marcan las camisetas, pantalones, overoles y demas,
también se cuenta con el satélite encargado de hacer todos los trabajos de bordado de
las prendas, y como se cuenta con capital propio, se tiene la posibilidad de importar

mercancia que los clientes necesiten directamente, lo que disminuye costos.

5.8 CALIDAD DE VIDA LABORAL

Segun Davis (2004), la calidad de vida laboral se basa en las preocupaciones
por el bienestar general y la salud de los trabajadores en el desempefio de sus tareas.
Incluye tanto aspectos fisicos y ambientales como los aspectos psicoldgicos del lugar

de trabajo.

La calidad de vida laboral incluye varios factores los cuales son: satisfaccion con
el trabajo obtenido, salario percibido, beneficios alcanzados, relaciones humanas en el
grupo y la organizacion, ambiente psicolégico y fisico de trabajo, libertad vy

responsabilidad de decidir y posibilidades de patrticipar.

Dentro de la calidad de vida laboral se determina una serie de caracteristicas
individuales y organizacionales, en las cuales coexisten tres modelos importantes, entre
ellos se identifica el modelo de calidad de vida laboral de Nadler y Lawler, (1983) el cual
se fundamenta en aquellos principios basicos como la participacion de los empleados
en las decisiones, reestructuracion del trabajo, innovacion en el sistema de
recompensas y mejoramiento del ambiente de trabajo en cuanto a condiciones fisicas y
psicologicas. El segundo de ellos es denominado el Modelo de calidad de vida laboral
de Hackman y Oldhan (1980), que profundiza en el disefio de cargos, segun estos
autores las dimensiones del cargo producen estados psicoldgicos criticos que

conducen a resultados personales y de trabajo que afectan la calidad de vida laboral



23
REMUNERACION 'Y CALIDAD DE VIDA LABORAL

entre ellas destacan la variedad de habilidades, identidad de la tarea, significado de la
tarea, autonomia, retroalimentacion del trabajo propio, retroalimentacion extrinseca e
interrelaciones, y por ultimo se destaca el Modelo de calidad de vida laboral de Nadler y
Lawler este se encuentra inmerso en variables como la compensacion justa y
adecuada, condiciones de seguridad y salud en el trabajo, empleo y desarrollo de la
capacidad, oportunidades de crecimiento continuo y seguridad, integracién social en la
organizacion, reglamentacion, trabajo y espacio total de vida y la importancia social de

la vida en el trabajo.

Segun lo expuesto por el autor, la calidad de vida en una organizacion estructura
todos los factores que influyen directa o indirectamente el bienestar y por consiguiente
el desarrollo de los colaboradores, desde el momento en gue llegan a la organizacion.
Es una filosofia de gestion que mejora la dignidad del empleado, realiza cambios
culturales, trata de incrementar la productividad y mejorar la moral (motivacion) de las
personas, enfatizando la participacion de la gente y brindando oportunidades de
desarrollo y progreso personal. Refleja el nivel de satisfaccion de las aspiraciones y de
los anhelos de las personas, que se traduce, en Ultima instancia en la realizacion del

individuo.

Para Naldler (1997), el concepto de calidad de vida laboral tiende a producir un
ambiente de trabajo mas humano y busca emplear las habilidades mas avanzadas de

los individuos ofreciendo un ambiente que los aliente a mejorar esas habilidades.

Dentro del concepto de calidad de vida laboral, se manejan tres grandes
aspectos que encierran todos los factores de bienestar de los empleados dentro de la
organizacion, el primero es el concepto de individuo y este se enfoca hacia la salud,
satisfaccion en el puesto y capacidad de innovar en el puesto, en esto INVERSIONES
ROL Y CIA presenta fallas ya que no existen planes o programas de salud

complementarios y solamente se limitan a realizar los aportes a salud que la ley exige,
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de alli que dentro de las recomendaciones que al final del presente documento se
presentan, se sugiere implementar planes de salud que involucren no solo al empleado,
sino también a su nucleo familiar, aprovechando que dos de los miembros de la junta
de socios son Médicos, se podrian implementar de una forma adecuada estos planes
de salud que se enfoquen a la integridad fisica y espiritual del trabajador.

El segundo aspecto es el que tiene que ver con el puesto de trabajo; aqui
tampoco existe por parte de INVERSIONES ROL Y CIA un trabajo profundo ya que el
trabajo se torna en ocasiones monétono para el area de produccion, ya que los trabajos
son repetitivos, ademas de que no existe libertad de actuar ya que todas las decisiones
gue se toman para iniciar con la produccion se debe contar con la aprobacion de la
gerencia general y la gerencia de area, y cualquier cambio que se deba implementar
dentro del proceso de produccion de igual forma se debe contar con la aprobacion de
las gerencias, lo que limita el accionar de los empleados que de alguna manera son los
expertos en el puesto y son los que saben como funciona cada una de las partes del
proceso, lo que sugiere que se implementen o desarrollen planes de autodireccion
tanto de equipos de trabajo como de personas actuando en su cargo, para asi lograr
agilidad en los procesos y motivar a los empleados a que participen y se sientan
importantes para la empresa ya que se les permitiria participar en toma de decisiones

de choque, pero no menos importantes que las decisiones estratégicas.

Y el tercer aspecto es el referente al entorno, aqui se debe tener en cuenta que
existe el entorno interno, que involucra aspectos de infraestructura como niveles de
ruido, humedad, vibraciones, olores y demas que afectan indudablemente la integridad
de los empleados y en esta parte INVERSIONES ROL Y CIA mantiene en buen estado
las instalaciones asi como el proporcionarle a los empleados todos los implementos de
seguridad industrial referentes al tipo de maquinaria que se maneja, esto con el fin de
garantizar la seguridad de cada uno de los empleados operativos; también involucra el

tema tecnoldgico, en lo que la organizacion invierte anualmente un importante
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porcentaje del presupuesto de inversion, ya que se deben tener maquinas de Ultima
tecnologia ya que el negocio de las artes grafias y la publicidad asi lo exigen para
poder proporcionar trabajos y productos de calidad. Ademas en la parte de oficinas, se
trabaja con un proveedor como Compumuebles, quien suministra todos los muebles
flexibles y sillas ergonémicas para el personal administrativo previniendo de alguna
manera los riesgos de que los empleados adquieran algun tipo de enfermedad

profesional como tanel del carpo, por mencionar alguna.

En cuanto al entorno externo se tiene en cuenta el involucramiento del nuicleo
familiar en las actividades, planes y programas que permitan el desarrollo tanto
personal como profesional de los empleados, y en este aspecto INVERSIONES ROL Y
CIA, presenta deficiencias ya que no se estan implementando actualmente planes que
involucren a la familia, lo que indudablemente afecta el rendimiento de los trabajadores
de la compafia. Ademas de estos aspectos externos, también se pueden mencionar
algunos otros como el disefio de planes de compensacion flexibles, horarios flexibles,
ampliacion de seguros, subsidios adicionales, que la empresa no maneja en la
actualidad y que pueden ser un factor que genere una mejora sustancial en los niveles
de satisfaccion de los empleados en cada uno de sus puestos de trabajo.

5.9 RETRIBUCION.

Segun Ayala (2004), la remuneracion es la compensacion econdémica que revive
cualquier trabajador de una organizacion a cambio de los servicios que le presta a
dicha institucion y que esté destinada a la subsistencia tanto del trabajador como de su
familia; esta retribucion puede ser de dos formas directa o indirecta, la directa consiste
en el pago que recibe el colaborador por concepto de sueldos, salarios, primas y
comisiones, Y la indirecta que también es llamada como beneficios, son las entregadas
por derechos y prestaciones adquiridas como son las vacaciones, gratificaciones,

asignacion familiar, seguros, etc.
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El mencionado autor ademas plantea que el objetivo de las politicas
remunerativas, es crear un sistema de recompensas que sea equitativo tanto para el
colaborador como para el empleador u organizacion, lo ideal al final es que, el
colaborador se sienta atraido por el trabajo y que esté motivado econémicamente para
desempefarse en forma contenta y armoniosa. En forma resumida manifestaremos
gue los objetivos que buscan las politicas remunerativas son que éstas sean las
adecuadas, equitativas, equilibradas, efectivas, motivadoras, aceptadas y seguras para

los colaboradores.

De acuerdo con lo expuesto anteriormente por el autor, es claro que la
remuneracion son de alguna manera incentivos que pretenden tener un equipo de
trabajo comprometido y motivado dentro de la organizacién, de esta manera
potencializar el trabajo y la consecucion de las metas planteadas por la alta direccion y
gue se disminuyan los niveles de rotacién de personas en los puestos de trabajo, ya
gue esto es un alto costo que actualmente enfrenta INVERSIONES ROL Y CIA, es
decir, lo que se trata de hacer es poder equilibrar los pagos que se hacen a los
colaboradores de la empresa, para asi tenerlos motivados salarialmente, y mostrarles
gue la empresa valora lo que los colaboradores hacen y que son importantes para el
desarrollo de la organizaciébn y que por el hecho de ser importantes no estan
dispuestos a dejarlos ir para otro lugar.

En INVERSIONES ROL Y CIA se ha evidenciado que no existe equidad en los
esquemas remunerativos que se han planteado, ya que los salarios no son fijados por
valoracion de puestos ni por comparacion con puestos similares en el mercado, sino
por lo que la Gerencia General considere que deben ganar, lo que mantiene a los
empleados desmotivados, y por esta razon existe alta rotacion de personas en los
puestos de trabajo, lo que estd generando de alguna manera incremento en los costos

ya que se debe realizar trabajos de induccion constantemente y los empleados no
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duran mucho laborando alli por ese motivo, lo que se trata de plantear es que para
INVERSIONES ROL Y CIA debe seres muy importante que se trate bien a los
empleados, en cuanto a relaciones interpersonales pero también al momento de pagar
su trabajo, ya que es una de las formas de poder garantizar que los empleados estan

motivados dentro de la organizacion.

En la actualidad empresas como INVERSIONES ROL Y CIA (la cual esta
ubicada dentro del gremio de la empresas que suministran material publicitario), estan
pensando en la manera de reducir costos (esto de acuerdo con percepciones que
posee la Gerencia de la compafiia), pero no en como retener a los talentos de la
empresa, se afanan por hacer reestructuraciones, disminuciones de nGmina sin pensar
en las consecuencias que esto traeria a largo plazo en el sentido de que no se esta
haciendo nada para motivar y retener a los empleados disminuyendo asi la alta rotacién
de personal.

De acuerdo con Julidan Mojica, Gerente de SHR Consulting, quien ha realizado
un estudio sobre remuneracion y tendencias de gestibn humana para empresas en
Colombia durante los afios 2008 y 2009, en donde se muestra claramente lo expuesto
anteriormente, plantea la forma de que las organizaciones piensen mas en los
colaboradores con gue cuentan, y disefien planes de retencién a través de las mejoras
salariales y generacion de beneficios e incentivos y de esta manera tener una planta de
personal altamente motivada, comprometida y con bajos indices de rotacién de

personal, lo que generaria indudablemente disminucion de costos.

En INVERSIONES ROL Y CIA, se maneja un estilo de liderazgo el cual esta
direccionado en reducir costos a través de la reestructuracion de la plantilla de n6mina,
y pagar salarios bajos, lo que es un gran problema ya que no se puede retener a los
empleados de esta forma y los que se quedan no estan lo suficientemente motivados

para ayudar al crecimiento de la compafiia, pero esto es lo que se plantea no solo la
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Gerencia General sino también la Junta Directiva, ya que carecen de vision para
entender que esa no es la forma de reducir costos, y una de las motivaciones de este
trabajo es precisamente lograr que se cambien estas percepciones dentro de la

empresa.

5.10 PLAN RUCKER DE REMUNERACION.

Teniendo en cuenta que INVERSINES ROL Y CIA, orienta la disminucion
de sus costos al manejo de la ndmina, la reduccién de personal y la disminucion
de asignaciones salariales, para lograr apuntarle al éxito de la remuneracién y
calidad de vida de los trabajadores, se requiere utilizar una herramienta acorde a
las expectativas de la compafiia, pero que genere los resultados no solo para esta
sino para lo empleados, buscando el equilibrio entre las partes y la satisfaccion de

los mismos.

Es por ello, que el Plan Rucker apunta adecuadamente a la determinacion
de la remuneracion representando un equilibrio en calidad de vida y rentabilidad
en la compafia. Segun Jiménez (2009), el plan Rucker nace en el afio 1940 con la
Gran Depresion vivida en Estados Unidos, el autor explica que es un plan de
incentivos que se basa en la relacion existente entre costos de nomina y el valor
agregado de la produccién generada. Bohlander (2008), manifiesta que la
finalidad es hacer participe a los empleados con sus sugerencias respecto al
ahorro de costos y mejora de la productividad, el éxito radica en la inclusién de los
trabajadores, “cualquier administracion que espere obtener la cooperacion de sus
empleados para mejorar la eficiencia debe permitirles involucrarse tanto
psicologicamente como financieramente en la organizacion” (Bohlander, 2008,
p.456), lo que indica ligar el plan con un trabajo de cultura y clima que abone el
camino para proporcionar los resultados esperados.
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Jiménez (2009), expone que el plan pretende disminuir los costos salariales
gue se ligan con el indicador de ventas y realizar los ajustes necesarios en
magquinaria, rotacion de inventarios, entre otros. La finalidad es establecer una
serie de compensaciones, bonificaciones, que se les entrega a los empleados en
participacion de los beneficios que se obtengan de estos ajustes. Para esto, se
determinan una serie de comités compuestos por los empleados donde se tratan
los temas relacionados con lo que anteriormente habldbamos de las mejoras en
productividad, éstas propuestas se someten a debate y votacion, los resultados
obtenidos son puestos en marcha por el periodo que se determine y segun los

resultados obtenidos se establece como politica dentro de la organizacion.

La formulacion de este plan, lo muestra graficamente el autor asi:

Estandar Rucker = Costo de Némina / Valor Agregado Produccion

En la realidad de la formula y la intencién de la reduccion de costos se
busca generar un ahorro que se puede ver reflejado en el valor agregado, esto
indicaria que el ahorro vendria siendo dado por las estrategias que los empleados

propongan.

Teniendo en cuenta que la produccién de INVERSIONES ROL Y CIA, se
encuentra estrechamente ligada a la capacidad de generar mejoras y estrategias
gue permitan tanto incrementar las ventas como de generar el valor agregado, se
aconseja la utilizacién de esta estrategia para el desarrollo del plan de incentivos
gue se programe para la compafiia, dado que poseen la capacidad en capital
propio y activos fijjos que como se habia nombrado supera los $600.000.000
(seiscientos millones de pesos) para el afio 2010. Siendo asi se pueden establecer

estrategias para la optimizacion efectivas para ambas partes.
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6. IDENTIFICACION DE LAS PERCEPCIONES, MOTIVACIONES Y SATISFACCION
DE LOS TRABAJADORES DE LA ORGANIZACION FRENTE A SU TRABAJO.

A continuacion se explicara cual es la metodologia que se implementara para la
recoleccion de la informacién de campo para asi realizar el diagnostico actual de la

empresa objeto de estudio.

6.1 METODOLOGIA

El presente estudio de caso presenta un enfoque mixto, al abordarse en
conjunto el método cuantitativo y el método cualitativo. A partir del método cuantitativo,
se establece la necesidad que el proceso sea orientado, de manera tal que se pueda
delimitar la situacion a investigar y la poblacién de estudio, al igual, permita con
anterioridad, la construccion de indicadores que ordenen y determinen los datos y
conceptos esenciales para el analisis en el momento de obtener resultados (Cifuentes,
2006).

Es conveniente, ademas, utilizar el método cualitativo ya que este refleja la
necesidad de comunicacién directa y permanente con la organizacion, con el animo de
sistematizar sus vivencias y conocimientos sobre su realidad, lo que implica
comprender esta percepcion cuando se lleva a cabo el analisis de los datos, al igual,
permite reconocer otros aspectos o elementos que aportan al desarrollo del procesoy a
la interpretacion de los datos obtenidos, lo que conlleva no solo a profundizar el
fendbmeno de retribucion y calidad de vida laboral en la organizacion sino también a
encontrar los determinantes salariales para mantener a los empleados altamente
motivados. Por consiguiente se aplicaran una serie de técnicas e instrumentos entre
ellos se encuentran la revision documental. En este sentido, las fuentes de archivos,

tales como las memorias anuales y otras fuentes de documentacion publicas e
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internas, pueden usarse para proporcionar medidas “objetivas” de las condiciones del
entorno y de la organizacion, de los propositos iniciales del cambio, de las actuaciones
realizadas, de las variaciones en los resultados, etc., y proporcionan una referencia util

para construir una cronologia de eventos clave.

Otra técnica sera la encuesta que se aplicara a cada uno de los miembros
seleccionados por el grupo de investigacion ya que desde alli se determina como la
retribucion y por consiguiente la calidad de vida interviene en el bienestar de los
colaboradores y mejoramiento de la calidad de vida de ellos en el &mbito personal,

social y en la organizacion.

6.2 FACTORES DEL INSTRUMENTO

Contraste de preguntas y Tematicas en la encuesta: En cuanto al método
cuantitativo para la recoleccion de informacion de campo, se realiz6 la validez de
constructo, en donde se definié cuales de los siguientes aspectos se estan indagando

con los instrumentos disefiados para tal fin. Los aspectos son:

Calidad de vida y Bienestar: Reconocimiento de los resultados obtenidos. Se
evallan con las preguntas 5y 6 de la encuesta.

e Satisfaccion con el trabajo realizado. Se evalla con la pregunta 3 y 5 de la
encuesta.

e Posibilidad de tener futuro en la organizacién. Se evallUa con la pregunta 6 de la
encuesta.

e Beneficios alcanzados. Se evalla con la pregunta 6 de la entrevista realizada a
la Gerente General de la Compafiia.

e Relaciones humanas en el grupo y la organizacion. Se evalla con la pregunta 9

de la encuesta.



32

REMUNERACION 'Y CALIDAD DE VIDA LABORAL

e Ambiente psicolégico y fisico de trabajo. Se evalla con las preguntas 12 y 14 de
la encuesta

e Afinidad entre los objetivos personales con los objetivos empresariales
(crecimiento). Se evallan con las preguntas 7 y 8 de la encuesta.

e Planes de carrera y capacitacion. Se evalGan con las preguntas 10 y 11 de la
encuesta.

¢ Bienestar socio-afectivo (involucramiento de las familias en planes de desarrollo

personal). Se evalla con la pregunta 15 de la encuesta.

Retribucion:

e Salario percibido. Se evalla con las preguntas 1y 2 de la encuesta.

e Sistemas de retribucién variables. Se evalian con la pregunta 4 de la encuesta.

Por dltimo se implementara la entrevista semiestructurada. Segun Baena (1998)
la entrevista semiestructurada es una técnica para obtener datos, la cual consiste en un
didlogo entre dos personas: El entrevistador “investigador" y el entrevistado; se realiza
con el fin de obtener informacién de parte de este, que es, por lo general, una persona

entendida en la materia de la investigacion.

Ademas de encontrar la medicion en las preguntas de la encuesta, se encuentra
también un amplio complemento con la entrevista que se realiza a la Gerente General
de INVERSIONES ROL Y CIA, ya que se puede considerar con fuente de primera
mano para poder encontrar o evaluar el problema a profundidad, lo que permitira tener
claridad al momento de proponer acciones estratégicas de solucion. En cuanto al
enfoque dado a la entrevista fue el de adquirir la percepcion de las directivas en cuanto
a los esquemas de retribucion utilizados en INVERSIONES ROL Y CIA, de qué manera
se esta contribuyendo a que los empleados mejoren su calidad de vida y como estos

aspectos impactan en el bienestar de ellos, ya que se tiene una postura de parte de los
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colaboradores, y se quiso tener la postura de las directivas, conocer de que forma la
empresa invierte en sus trabajadores haciendo de INVERSIONES ROL Y CIA un buen

lugar para trabajar.

En cuanto al enfoque cuantitativo se tendran en cuenta los requisitos de validez
y de objetividad; en cuanto a validez se revisara la pertinencia y la validez de
constructo, ya que lo que se pretende es que el instrumento mida de una manera
acertada lo expuesto en el marco teérico para asi corroborar el planteamiento del
problema a tratar, en este caso los problemas de remuneracion y bienestar en
INVERSIONES ROL Y CIA.

Ademas, el instrumento tendra en cuenta el método para medicion de escalas
de actitud denominado escalamiento de Likert, ya que se presentaran estilos de
preguntas con escala de medicién numérica o valorativa, es decir, a cada alternativa de

respuesta se le asigna un valor numérico con el fin de poder ponderar resultados.

En cuanto al enfoque cualitativo, es claro que también se tendra en cuenta ya
gue al momento de implementar los métodos de recoleccion de informacion (encuesta
y entrevista), se tomaran notas de campo que permitirAn aclarar o conocer un poco
mas a fondo la percepcién que tienen los colaboradores de INVERSIONES ROL Y CIA
frente a los aspectos gque se estan indagando.

Método

1. investigacion exploratoria que consiste en la revision de fuentes de informacion.

2. compilacion de la informacion

3. lectura y proceso de sintesis en la ficha documental- se tuvo en cuenta libros,
revistas, articulos orientados a la explicacion del proceso de retribucion laboral y calidad
de vida laboral de los miembros de INVERSIONES ROL Y CIA.
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4. Aplicacion de encuestas- se aplicd una encuesta desde la alta direcciéon hasta llegar
a los colaboradores. Lo que contribuira a establecer datos concretos del como se
maneja el proceso de retribucion y calidad de vida laboral en la organizacion.

5. Se aplico la entrevista semi estructurada a cada uno de los seleccionados en el
grupo de estudio, mediante preguntas abiertas formuladas con base a la situaciéon a
investigar, a fin de interpretar la concepcion y la influencia que ejerce en la organizacion

el proceso de retribucion del trabajo y la calidad de vida laboral.

Con base en lo anterior y de acuerdo con el desarrollo de los capitulos en los
cuales se tocan los puntos de retribucion, bienestar y calidad de vida, se propone como
hipétesis de este trabajo, la siguiente:

“La falta de programas de retribucion y mejoramiento de la calidad de vida
laboral de los empleados de INVERSIONES ROL Y CIA, afecta la motivacion y
expectativas de crecimiento de los empleados, asi como el bienestar tanto personal
como familiar de cada trabajador; es decir se destaca que a menor calidad de vida
laboral se afectara de manera negativa los niveles de motivacion de cada trabajador y
se tendran empleados con insatisfaccion laboral”.

Esta hipotesis se pretende confirmar o desmentir partiendo de la recoleccion de

la informacion de campo directamente de cada trabajador a través de la encuesta.

6.3 ENFOQUE DE LA INVESTIGACION.

El enfoque de la investigacion es de tipo mixto ya que el proceso involucra una
serie de técnicas y metodologias propias originadas tanto en lo cuantitativo como en lo
cualitativo. En él se establece la correlacion de este tipo de metodologias; al involucrar
a los empleados y demas miembros de la organizacion; a través de la generalizacion

de datos utilizados a partir de lo numérico, de la recoleccion de la informacién, de la
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implementacion de técnicas tales como las fuentes de archivos, memorias anuales y
otras fuentes de documentacién publicas e internas, que pueden usarse para

proporcionar medidas objetivas de las condiciones del entorno y de la organizaciéon

En el presente estudio de caso a nivel cualitativo se utilizara técnicas como la
revision documental. Esta técnica sera utilizada como sustento tedrico para la
construccion de la hipétesis que servira de guia durante el curso de la investigacion y
tener conocimiento generalizado de la problematica de la remuneracion y calidad de
vida laboral en la organizacion. Se tendra en cuenta material como: libros y articulos de
revistas orientados a la explicacion o solucién de la problemética. Para complementar lo
anterior, se hara una revision de los informes de procesos realizados anteriormente en
la organizacion con el fin de apuntar a un andlisis objetivo en la organizacion. Asi
mismo se implementaran al interior de la organizacion una encuesta y entrevista semi
estructuradas a fin de obtener datos que permitan acercarse de modo objetivo al tema
de la remuneracion y calidad de vida laboral en INVERSIONES ROL Y CIA.

Se establece la necesidad de implementar el método cuantitativo, para que el
proceso sea orientado de manera tal que se pueda delimitar la situacion a investigar y
la poblacion de estudio, al igual, permite con anterioridad, la construccion de
indicadores que ordenen y determinen los datos y conceptos esenciales para el andlisis
en el momento de obtener resultados, de igual forma, delimitados para que puedan ser

minimamente generalizados (Cifuentes, 2006).

Es conveniente, ademas, utilizar el método cualitativo ya que este refleja la
necesidad de comunicacion directa y permanente con la poblacién, con el animo de
sistematizar sus vivencias y conocimientos sobre su realidad en medio organizacional y
familiar, lo que implica comprender esta percepcion cuando se lleva a cabo el analisis
de los datos, al igual, permitir reconocer otros aspectos o elementos que aporten al

desarrollo del proceso y a la interpretacion de los datos obtenidos, lo que conlleva no
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s6lo a profundizar el fendbmeno, sino que exige gque éste sea reconocido desde su
contexto (Cifuentes 2006).

6.4 ALCANCE DE LA INVESTIGACION

La investigacion surge a partir del interés de implementar un proceso o
procedimiento reflexivo, sistémico y a la vez critico. De acuerdo al proceso de
investigacion el alcance de esta es de tipo descriptivo propositivo, ya que permite
conocer, describir, explicar y con ello interpretar el fenébmeno de la retribucion del
trabajo, calidad de vida y rendimiento laboral de la empresa INVERSIONES ROL
Y CIA. Asi mismo la investigacion estd encaminada a conocer aspectos de la
realidad social; caracterizando el fenbmeno de la remuneracion y calidad de vida
laboral, de forma concreta, proveyendo un buen registro, que establezca un
andlisis global de las presentes condiciones en que esta inmersa la organizacion.
Realizar una investigacion de tipo descriptivo surge ante la necesidad de dar a
conocer un proceso reflexivo y critico desde el rol como gerentes de Recursos
Humanos, de esta manera se realizd con el fin de caracterizar e indicar los
factores relevantes frente a esta problemética a investigar. Finalmente este
ejercicio académico genera nuevos conocimientos y experiencias, a partir de la
implementacion del proceso de investigacion descriptivo, en la medida que integra
reflexiones tedrico explicativas frente a la dindmica organizacional, como también
integra la formacioén y el desarrollo de habilidades, la capacidad critica, creativa y
comunicativa para enfrentar multiples situaciones o probleméticas desde la

profesion y de la vida en general.

6.5 TIPO DE DISENO.

El proceso investigativo involucra un disefio tipo no experimental, ya que

alrededor de su dindmica se evidencian una serie de actividades, métodos y técnica
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gue permiten documentar de forma clara todo la tematica de la retribucion laboral,
calidad de vida y el bienestar de las personas que laboran en INVERSIONES ROL Y
CIA. A su vez la existencia de variables, su manipulacién y por consiguiente la
comprobacion permite describir el fendmeno en particular. A través de una metodologia,
de la identificacion de un problema, del tipo de poblacion, entre otros.

6.6 INSTRUMENTOS Y POBLACION OBJETIVO.

Para la recoleccion de la informacién necesaria para evaluar el nivel de
bienestar y las percepciones de los empleados de INVERSIONES ROL Y CIA en
cuanto a los esquemas de retribucion, se disefid un cuestionario que permitio
recolectar informacion concreta acerca de este tema, el cual estuvo dirigido a los
empleados de la compafiia en su totalidad, ya que son 10 personas las que hacen

parte de esta empresa.

La informacion que se pretende obtener es lo concerniente al nivel de
satisfaccion de los empleados dentro de la compania, satisfaccion econémica, y de
bienestar, que son los puntos importantes para el desarrollo del presente documento.

A continuacion se anexara el formato de cuestionario propuesto para la

recoleccién de la informacién. Ver Anexo A.

Adicional a este instrumento, se implement6 una entrevista dirigida a la sefiora
Rosiris Ricaurte, Gerente General y Propietaria de INVERSIONES ROL Y CIA, con el
fin de recolectar informacion acerca de las escalas salariales manejadas actualmente
en la empresa y su percepcion del mercado laboral para este tipo de negocio, asi como

los planes de motivacion y retencion implementados en la empresa. Ver Anexo B.
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7. PROCESO DE RETRIBUCION DEL TRABAJO EN LA EMPRESA OBJETO
DE ESTUDIO Y SU AFECTACION EN EL BIENESTAR DE LOS EMPLEADOS.

Para iniciar con el desarrollo de este capitulo, se presentaran los resultados
obtenidos de la recoleccion de informacion con los instrumentos implementados
(Encuesta y Entrevista) Ver Anexo Ay B. Para asi poder desarrollar la estrategia para
remunerara y mejorar la calidad de vida de los empleados e influir positivamente en el

bienestar de ellos tanto personal como de su nicleo social.

7.1. PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

7.1.1 Resultado de la encuesta.

En este capitulo se presentaran los resultados que se han obtenido tras la
aplicacion de la encuesta a todos los empleados de INVERSIONES ROL Y CIA, con el
fin de poder analizar la situaciéon motivacional de los empleados frente a la asignacion
salarial que se maneja, los resultados son los siguientes:

1. ¢Considera usted que los sueldos pagados en la empresa estan acordes al

perfil de cada cargo?

m sl

mNO

Gréfico 3 (Sueldos Pagados).
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De acuerdo con lo anterior es evidente que existe un inconformismo en cuanto a
la asignacion salarial que tienen los empleados de INVERSIONES ROL Y CIA, aunque

no es del 100%, si es mas de la mitad del personal la que muestra este inconformismo.

En cuanto al porqué de esta pregunta, el 70% de las personas han manifestado
en conversacion informal, que los sueldos que paga la empresa no estan de acuerdo al
perfil y a las habilidades de cada persona ya que existen, por ejemplo, profesionales en
disefio grafico manejando una maquina de screen, profesionales administrativos con
cargos asistenciales y directores de area que solamente cuentan con conocimiento

empirico, lo que causa un gran malestar entre ellos.

2. ¢Considera usted que tanto el perfil del cargo, como el perfil profesional de
cada empleado son tenidos en cuenta al momento de la fijacion de

sueldos?

msl
ENO

Grafico 4 (Perfil de cargos vs fijacion de sueldos).
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Casi la totalidad de los empleados consideran que los perfiles profesionales de
cada colaborador no son tenidos en cuenta para la asignacion de sueldos, lo que
evidencia la falta de una escala salarial dentro de la organizacion y también falta de

criterios coherentes de fijacion de salarios.

En cuanto al porqué de esta pregunta, fue una opinidn generalizada en cuanto a
gue los salarios se asignan segun crea conveniente la Gerente General. Lo que los
empleados manifiestan es que no hay equidad al momento de asignar los salarios para

cada puesto.

3. ¢Considera usted que existe proporcionalidad entre el trabajo efectuado y
la remuneracion percibida por su cargo frente a sus pares dentro de la

organizacion?

B A, Si existe proporcionalidad
m B. La diferencia es poca

u C. No existe proporcionalidad

Gréfico 5 (Remuneracion percibida)
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De acuerdo con esto, se evidencia que la mayoria de los colaboradores de
INVERSIONES ROL Y CIA sienten que la labor que realizan (en cuanto a cantidad de

tareas) esta de alguna manera acorde con el salario que reciben.

4. De los siguientes incentivos salariales, ¢Cudles cree usted que son los

utilizados en la empresa?

0%
m A. Aumento de salario por
merito

®m B. Comision por ventas

m C. Participacion en utilidades

m D. Bonificacion por
cumplimiento de metas

W E. Dias compensatorios por

cumplimiento de metas
0% Lo% Pl

Gréafico 6 (Incentivos Salariales)

En INVERSIONES ROL Y CIA solamente se manejan actualmente dos
sistemas de retribucién de trabajo que son los dias de descanso por cumplimiento de
metas y el pago de comisiones por ventas, este Ultimo el mas amplio para todos ya que
cualquier colaborador de la compafiia, ya sea operario 0 gerente, tiene derecho a una
comision por cada venta que logre realizar con clientes nuevos. Si bien estos son
sistemas de retribucion variables, seria posible la utilizacion de otro tipo de sistemas de
retribucion como los mencionados en las opciones de respuesta a esta pregunta, que

mejoren la calidad de vida de los colaboradores de la companiia.

5. Si en su sitio de trabajo proponen incentivos salariales dependiendo de la

evaluacion de desempefio, ¢Estaria motivado a trabajar mas y continuar



42

REMUNERACION 'Y CALIDAD DE VIDA LABORAL

con la empresa? Califique de 1 a 5, siendo 1 el nivel mas bajo de

motivacion y 5 el mas alto.

0% 0%

'\I/_G%

ml.
m2,
m3.
w4,
m5.

corresponde al nivel mas bajo de motivaciony el nivel mas alto de motivacion

Grafico 7 (Incentivos segun evaluacion desempefio).

De acuerdo con lo anterior, los colaboradores de INVERSIONES ROL Y CIA, se
sentirian muy motivados si se proponen incentivos salariales dependiendo de la

evaluaciéon de desempefio de cada uno en su puesto de trabajo.

6. ¢Esta satisfecho con su desarrollo y crecimiento en la empresa?

| S|
mNO

Grafico 8 (Satisfaccion en la empresa)
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La mitad de los colaboradores de INVERSIONES ROL Y CIA estan
insatisfechos con su crecimiento y desarrollo en la empresa debido a que no se percibe
de parte de la empresa una oportunidad de hacer carrera dentro de la organizaciéon

debido a que es una pequefia empresa y es basicamente de estructura familiar.

En esta pregunta es curioso ver que la mitad del personal esté satisfecho con el
crecimiento y desarrollo en la empresa ya que ellos manifiestan que la empresa genera
estabilidad laboral, y oportunidad de capacitarse, es decir, flexibilizan horarios para que
los colaboradores puedan salir a estudiar, es en este sentido en el que dicen que si
pueden desarrollarse y crecer, pero la otra mitad de los empleados, ven que dentro de
la empresa no hay oportunidad de crecer laboralmente por que los cargos en los que
estan ubicados son netamente de hacer cosas y no de aprender y generar nuevos

conocimientos.

7. ¢Cual considera usted gque es el sentido de pertenencia que tiene para con
la empresa? Califique de 1 a 5, siendo 1 el nivel méas bajo y 5 el nivel mas

alto.

0%

ml.
u2,
3.
m4.

m>5,

corresponde al nivel mas bajo de perteneciay el nivel mas alto de pertenencia

Grafico 9 (Sentido de pertenencia)
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En cuanto al sentido de pertenencia que tienen los colaboradores de
INVERSIONES ROLY CIA, es visible que no existe un alto nivel de pertenencia con la
compafiia debido a las variaciones salariales, ya que estan dispuestos a cambiar de

trabajo por otra remuneracion mejor.

8. Si pudiera dejar este trabajo por otro en otra empresa, con igual remuneracion

¢lo dejaria?

msl
mNO

Grafico 10 (Remuneracidén como factor de fidelidad empresarial)

Casi la totalidad de los colaboradores de INVERSIONES ROL Y CIA estan de
acuerdo en gue no cambiarian de trabajo por otro en igualdad de condiciones
econdmicas basicamente porque ellos buscan un trabajo en donde puedan tener una
asignacion salarial mayor a la que tienen actualmente. En este punto fueron dos las
percepciones que se obtuvieron de los colaboradores, la primera, es que no se
manejan niveles altos de estrés en el trabajo, por lo que se trabaja en relativa calma lo
gue les genera cierta confianza y tranquilidad en el puesto de trabajo, pero la segunda
es gue de irse, dicen ellos, se irian por un cargo en donde les pagaran mas de lo que
estan ganando actualmente en INVERSIONES ROL Y CIA.
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9. Entendiendo que un grupo de trabajo es un conjunto de personas
trabajando en un mismo sitio, y Equipo de trabajo es un grupo de personas
gue trabajan en pro de la consecuciéon de los objetivos, tanto personales
como organizacionales, ¢Qué tipo de relaciones cree que se manejan en la

empresa?

M A. Relaciones de grupo de
trabajo

M B. Relaciones de equipo de
trabajo

Gréfico 11 (Definicion de equipo y grupo de trabajo)

De acuerdo con las respuestas a la pregunta anterior, es perceptible que los
colaboradores de la compafiia aun no tienen claridad sobre los conceptos de grupo y
equipo de trabajo, sin embargo la sensacion que se tiene es que la empresa busca el
beneficio propio, es decir, la consecucion de los objetivos organizacionales por encima

de los personales.

Para la justificacion de esta respuesta los empleados de INVERSIONES ROL Y
CIA no consideran que su labor esté alineada al cumplimiento de los objetivos de la
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empresa, y menos al cumplimiento de los objetivos propios, ademas de que cada uno

de los empleados se enfoca en hacer su trabajo nada mas.

De las personas que respondieron que en INVERSIONES ROL Y CIA , existen
relaciones de grupo de trabajo estan el gerente y los asesores comerciales, el Gerente
administrativo y el almacenista, por otro lado, el gerente financiero, el contador, los
operarios de maquinas y el mensajero, consideran que en la empresa existen
relaciones de equipo de trabajo, esto demuestra que en la parte comercial-
administrativa se tiene una percepcion de trabajo por cumplimiento de funciones mas

no en funcién de las metas organizacionales.

10.¢Ha percibido que en su empresa o puesto de trabajo, no existen

posibilidades de incrementos salariales o crecimiento profesional?

| A. Si, pero soy consciente de
que la empresa no puede pagar
mas

M B. Si, pero considero que la
empresa puede pagar mas

m C. No, creo que que lo pagado
por la empresa es lo justo

Grafico 12 (Crecimiento Profesional)

En cuanto a esta pregunta, la respuesta concuerda con las opiniones recogidas

anteriormente en donde los colaboradores perciben que no existe la posibilidad de
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crecimiento dentro de la organizacién pero son conscientes de que la empresa puede

brindar mejores salarios, que estén de acuerdo con el perfil de cada uno de ellos.

11.¢;Considera usted que los planes de capacitacion desarrollados
actualmente, son efectivos para lograr el crecimiento y desarrollo tanto
personal como profesional de cada uno de los colaboradores de la

empresa?

|5l
mNO

Grafico 13 (Planes de capacitacion).

En INVERSIONES ROL Y CIA, no es muy comUn que se realicen
capacitaciones para el personal, eventualmente se realizan programas de capacitacion
y motivacion para el personal de ventas Unicamente, lo que de alguna manera genera

inconformismo en la mayoria de los colaboradores de la compafiia.

Solamente, dicen los empleados de la compafiia, se realizan programas de
capacitacion para los asesores comerciales de la organizacion, para los demas cargos
no existen en la actualidad programas de capacitacién que permitan el mejoramiento

del rendimiento de ellos frente a cada labor que desarrollan.
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12.¢;Considera usted que la empresa se preocupa por su integridad tanto

fisicacomo emocional y las de sus familias?

msl
ENO

Gréfico 14 (Involucramiento familiar en planes de integridad).

Los colaboradores de la companiia, no sienten que la empresa se preocupe por
su integridad como persona y menos la de su familia, solamente el objetivo es
incrementar las ventas y mejorar la rentabilidad de la misma, por lo que piden alto

compromiso de los empleados a costa de sus inconvenientes personales.

Los empleados tiene una percepcion de que a las directivas no les preocupa el
bienestar del empleado, ya que ven que solamente estan enfocados en la
productividad y el incremento de las utilidades, por lo que no hay espacio para solicitud
de permisos personales o para citas médicas y si se conceden permisos, son

inmediatamente descontados en la quincena siguiente al evento.

13.Marque con una “X” las actividades en las que le gustaria que la empresa

involucrara a su familia.
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M A. Celebracion del dia
internacional de la Mujer

m B. Celebracion del dia de la
Madrey del Padre

m C. Celebracion del dia del Nirio

m D. Integracion dia de la Familia

W E. Integracion Novenas
Navidenas

Grafico 15 (Actividades familiares).

A todos los colaboradores de INVERSIONES ROL Y CIA, les gustaria como
actividades que afectaria positivamente el bienestar social de los colaboradores y que
involucraran a las familias las novenas navidefias, que actualmente no se realizan
aungue existen otras actividades que serian contempladas para realizar, ya que
ninguna de estas se tiene en cuenta por parte de las directivas de la compafiia.

14. ¢ Le gustaria que la empresa indagara por su estado de salud, con el fin de

programar talleres y brigadas de salud, costeadas por la empresa?

- S|
m| NO

Gréfico 16 (Estado de salud de los empleados).
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Muchas de las enfermedades y quebrantos de salud que padecen los
colaboradores de INVERSIONES ROL Y CIA, tiene que ver indirectamente con el
desarrollo de la labor alli, ya que se manejan altos niveles de estrés, no se respetan los
horarios de almuerzo de ellos, lo que genera dificultades de salud. Seria muy bueno
gue la empresa revisara este tema programando revisiones periodicas a los empleados
por parte de un equipo médico para mantener el interés en el ser humano, cosa que

piden los colaboradores que se haga.

A los colaboradores de INVERSIONES ROL Y CIA, les pareceria muy bueno
gue la empresa empezara a indagar por la salud de cada uno de ellos, ya que esto
afecta de alguna manera el rendimiento en la empresa, existen varios empleados que
manifiestan padecimientos que deben ser tratados con tratamientos médicos y la
empresa solamente se limita a realizar el aporte a la salud y nada mas, lo que
desmotiva altamente a los empleados.

15. ¢ Si existieran en la empresa talleres de empresarismo, artesanias y demas,

dirigidos a su pareja, la motivaria a participar en ellos?

m S|
mNO

Grafico 17 (Planes de desarrollo familiar).
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En cuanto al involucramiento de las familias a programas de desarrollo
empresarial que pueda ofrecer la compafiia, serian bien recibidos por ellos porque esto
seria iniciar con el mejoramiento de la calidad de vida de cada una de las personas que
trabajan en INVERSIONES ROL Y CIA, lo que se evidencia con un porcentaje de
aceptacion del 90%

Seria para cada uno de los colaboradores una motivacion el que puedan ofrecer
talleres y conferencias de empresarismo donde involucren al circulo familiar de ellos ya
gue se estarian interesando por la parte humana del personal, y ellos manifiestan que

seria un buen plan que mejoraria mucho su actitud frente a la empresa.

7.1.2 Desarrollo de la Entrevista.

En este punto se realizo la entrevista a la sefiora Rosiris Ricaurte, quien es la
gerente General de INVERSIONES ROL Y CIA con el proposito de poder obtener
informacion acerca de los sistemas de retribucién y calidad de vida laboral en la
compafiia actualmente, para esto la Dra. Rosiris nos concedié un espacio de 60
minutos en donde se logré conversar con ella y realizarle las preguntas que
previamente se habian establecido y que estdn en el presente documento. Esta
entrevista se realizo el dia 30 de Julio del presente afio en la oficina de la Gerente en
INVERSIONES ROL Y CIA.

Entrevistador: Dra. Rosiris, considerando las ofertas que existen en el
mercado, mas especificamente en la competencia, y de acuerdo a rangos salariales
gue existen en Colombia ¢Cudl cree usted que es el rango salarial en el que estan

ubicados sus empleados?

De $500.000 a $800.000
De $800.001 a $1°000.000
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De $1'000.001 a $ 1'500.000

Dra. Rosiris: Considero que en este momento se estan manejando dos de los
rangos que se me presentan, el primero es para los cargos operativos y asistenciales el
cual se encuentra entre $800.000 y $1'000.000, esto depende de la experiencia que
tengan en el cargo, y el otro se encuentra entre $1’000.000 y $1'500.000 el cual esta

dirigido a los cargos directivos de la organizacion.

Entrevistador: Dra. Rosiris, Hablando un poco acerca de la asignacion salarial
gue tienen sus empleados, ¢ cudles son los criterios que utiliza la organizacion para fijar

los salarios de cada empleado?

Dra. Rosiris: En cuanto a los criterios utlizados por la junta directiva y
transmitidos por mi como gerente general y miembro de la misma, se tiene establecido
fijar cada salario de cada empleado segun su experiencia en cada labor en especifico,
y la diferencia entre uno y otro radica en que se trata de ofrecer algo mas de sueldo a

las personas que sean profesionales, aunque el criterio principal es la experiencia.

Entrevistador: de acuerdo con lo anterior, ¢ considera usted que sus empleados

estan bien remunerados respecto al resto del mercado? Justifiqgue su respuesta.

Dra. Rosiris: Posiblemente no, la verdad es que no tengo conocimiento sobre lo
gue se les paga a los empleados de otras empresas competencia de nosotros, en cada
cargo igual o similar a los de aqui, pero creo que los sueldos son justos, claro que se
pueden, a medida que la empresa crezca, ir incrementando estos sueldos con el fin de

gue las personas se comprometan con la organizacion.

Entrevistador: para esta fijacion de salarios, ¢tiene en cuenta los salarios que

se pagan en el mercado por un cargo igual o similar a uno que existe en
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INVERSIONES ROL Y CIA? “se realiza esta pregunta dependiendo de la respuesta a la

pregunta anterior”

“Esta pregunta no se realizd, ya que en la pregunta anterior la Dra. Rosiris
manifiesta que no tiene conocimientos sobre lo que se paga en el mercado a una
persona que desempefie un cargo igual o similar al de uno que existe en
INVERSIONES ROL Y CIA”.

Entrevistador: Teniendo en cuenta que en su empresa existen empleados bien
capacitados e indispensables para la organizacion ¢ ha pensado en implementar planes
de retencion o de carrera en la empresa, con el fin de mejorar las condiciones de los

empleados talentos?

Dra. Rosiris: Plan de carrera seria muy complicado teniendo en cuenta el
tamafio de la empresa, pero se podrian implementar planes para retener a los
empleados importantes para nosotros, aunque en este momento no es una prioridad,

pero si se tiene contemplado realizarlo en un futuro.

Entrevistador: ¢qué tipo de beneficios o incentivos podria ofrecer la

organizacion a los empleados para incrementar sus niveles de motivacion?

Dra. Rosiris: creo que el incentivo que manejamos de pagar comisiones de
ventas por cada venta que realice cualguiera de los empleados es algo bueno, pero se
podrian manejar eventualmente pago de comisiones por cumplimiento de metas,
ademas de obsequiar bonos sodexo en los dias de cumpleafios de cada empleado,
pero le reitero nuevamente, eso sera tenido en cuenta dependiendo del crecimiento

gue tenga la organizacion.
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Entrevistador: por ultimo, ¢cree usted que si los empleados se capacitan, es
decir, si estudian y tecnifican sus conocimientos, seria un criterio para mejorar sus

ingresos?

Dra. Rosiris: Definitivamente, soy consciente que una persona que logra ser
profesional ha sido con esfuerzo y dedicacion y es claro que a esas personas hay que
incentivarlas con un incremento salarial con el fin de reconocer sus esfuerzos y lograr

gue sea mas comprometido con los objetivos de la organizacion.

Entrevistador: Agradezco mucho por el tiempo dedicado por usted para

desarrollar esta entrevista.

Dra. Rosiris: Con el mayor de los gustos y estaremos listos a colaborarles en lo
gue se les ofrezca.

De acuerdo con la entrevista que se ha presentado anteriormente, es claro que
en INVERSIONES ROL Y CIA, no se maneja ningun tipo de criterio claro para la fijacion
de salarios, y que tampoco se tiene en cuenta el mercado para dicho fin, lo que hace
gue se note cierta diferencia de salarios entre cargos similares, ademas de que no se
manejan planes de retencion ni de carrera con el fin de retener a los empleados
talentosos, lo que hace que exista actualmente una alta rotacion de personal sobre todo
en los cargos operativos y asistenciales, y es evidente la desmotivacion que se
presenta en los empleados actuales de la organizacion, de acuerdo con las respuestas
ofrecidas por ellos en la aplicacion de la encuesta, ya que tiene la conviccién de que la

empresa no les paga lo justo si se comparan con otros cargos similares en el mercado.

Es por esto que este trabajo se enfoca hacia la presentacién y estructuracion de
una solucién de tipo salarial y que de alguna manera la organizacion se interese no

solamente por los resultados, sino por el capital humano con el que cuentan para asi
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lograr una mejora en la calidad de vida de los colaboradores e incrementar la

productividad de la organizacion logrando estructurar equipos de trabajo eficientes.

8. PROPUESTA DE MEJORAMIENTO AL PROCESO DE RETRIBUCION DE
INVERSIONES ROL Y CIA.

8.1 MAPA ESTRATEGICO Y CUADRO DE MANDO INTEGRAL.

Para el proceso de retribucion que se ha definido implementar para la empresa
como propuesta, es necesario partir desde el disefio del mapa estratégico y el cuadro
de mando integral, con el fin de ubicar cual es la decision estratégica y el estilo
estratégico para asi poder implementar el esquema de retribucion que mas se

acomode a las necesidades de la organizacion.

En cuanto a la decisidn estratégica que tiene actualmente la empresa es la de
consolidacién, ya que necesitan fidelizar los clientes que tienen actualmente ademas
de ampliar el portafolio de clientes por medio de estrategias de servicio al cliente, y

cumplimiento con las entregas.

Teniendo en cuenta lo anterior, se iniciara con el desarrollo del mapa estratégico

y del cuadro de mando integral, los cuales se presentaran a continuacion:



REMUNERACION Y CALIDAD DE VIDA LABORAL

“Para 2015 Consolidarse como una empresa que este dentro del portafolio de empresas como la primera

WHSS"@INI opcion en manejo de material publicitario v promocionales, asi como el suministro de dotaciones industriales v

. - = demas materiales que resalten positivamente la imagen corporativa de nuestros clientes, ofreciendo siempre
calidad, cumplimiento v honestidad en cada producto v servicio que ofrecemos™

FINANCIEROS _

CLIENTES

PROCESOS
INTERNOS
APRENDIZAJEY
CRECIMIENTO

Tabla 1. (Mapa Estratégico) (Fuente: Elaboracién del Autor)

RENTABILIDAD DE LOS SOCIOS

ENTREGAS OPORTUNAS DE
PEDIDOS A LOS CLIENTES “EN

DESARROLLAR PLANES DE
CAPACITACIONY FORMACION
PARA MEJORAR LOS PROCESOS

56



REMUNERACION Y CALIDAD DE VIDA LABORAL

APRENDIZAIE E INNOWVACION
(CRECIMIENTO)

DECISION ESTRATEGICA : COMNSOLIDACION

DESARROLLAR PLAMES DE
CAPACITACION ¥ FORMACIONPARA
MEJORAR LOS PROCESOS INTERNOS.

DE LA ORGAMNIZACION.

{MN® de empleados involucrados en
programas de capacitacidn) f{Total de
empleados de la Organizacion)x 100

Capacitar al 100% del personal de la
compafiia.
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Por medio de la implementacion de|
ewvaluaciones de desempefio que se|
desarrollararn de acuerdo al disefio de los|

perfiles de cargo y a la valoracion de cargos|
propuesta por HAY Group, identificar aspectos|
por mejorar para programar los planes de|

capacitacion pertinentes.

IMPLEMENTAR PLAMNES DE
RETRIBUCION QUE CONTRIBUYAMN
COM EL MEJORAMIENTO DEL
BIENESTAR DE LOS EMPLEADOS

(N de emplead q de
retribucion variable /N® de empleados con
esquema de retribucion fija) x 100

con

Mejorar las condiciones salariales
del 100% de los colaboradores de la
organizacion.

Implementar esquemas de retribucion variables]
como el plan de beneficios de Rucker, gue|
permitan mejorar el bienestar de los]
colaboradores de INVERSIONES ROL Y ClLA.
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Tabla 2. (Cuadro de Mando Integral) (Fuente: Elaboracién del Autor)

En el Cuadro de mando integral presentado anteriormente, se puede evidenciar
claramente cudles seran las metas, indicadores y planes de accion en detalle que se
realizaran por cada una de las perspectivas, pero es necesario referirse a las relaciones
de causa-efecto que generan cada una de dichas perspectivas, estas relaciones se

presentaran a continuacion:

8.2. RELACIONES DE CAUSA - EFECTO.

Para poder obtener esta relacion es necesario plantear una hipotesis por
cada una de las perspectivas que componen el cuadro de mando integral, de esta
forma se podra ver si realmente se alcanzarian dichos objetivos que hecho podria

suceder.

8.2.1. Hipotesis de la estrategia referente a la Perspectiva de Crecimiento y

Aprendizaje.

» Si se capacita al personal de INVERSIONES ROL Y CIA en temas de
portafolio de productos y de logistica de alistamiento y distribucion,
entonces se lograra un mejoramiento en los procesos de alistamiento,
empaque y despacho de los productos solicitados por cada cliente con el fin
de optimizar los recursos necesarios para esta operacién (mejoramiento de
la estructura de costos).

» Si se implementa de una forma adecuada el plan de beneficios de Rucker

gue permite generar mejoramiento en la retribucion de los colaboradores,
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entonces se mejorara el bienestar y la calidad de vida de dichos

colaboradores.

8.2.2. Hipotesis de la estrategia referente a la Perspectiva de Procesos

Internos.

» Si se implementan nuevos procesos de comercializacion a través del
desarrollo de campafas publicitarias expuestas en medios masivos de
comunicacion, entonces se podrd encontrar nuevos mercados no
explorados por la empresa.

» Sise logra la certificacion de calidad ISO-9000 en cada uno de los procesos
internos de INVERSIONES ROL Y CIA, entonces se lograra reducir el
porcentaje de errores en el alistamiento y despacho de los pedidos.

» A través de la ampliacion del portafolio de productos por medio de la
importacién masiva de articulos nuevos para el mercado, se lograra no solo

retener a los clientes actuales sino captar a clientes nuevos.

8.2.3. Hipotesis de la estrategia referente a la Perspectiva de Clientes.

» Si se disminuyen los tiempos de alistamiento y despacho de pedidos en
bodega, se lograra disminuir el tiempo de entrega de estos a los clientes.

» Por medio de la asesoria continua, seguimiento y acompafiamiento a cada
cliente en el momento de realizar el proceso de compra, se reduciria el

namero de quejas que emiten los clientes por malos despachos de pedidos.

8.2.4. Hipotesis de la estrategia referente a la Perspectiva Financiera.
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> A través de la implementacion de nuevos planes diferenciales de ventas de
acuerdo con cada cliente (si es nuevo o antiguo) se lograra la captacion y
Fidelizacion de clientes lo que se traduciria en un incremento de las ventas

anuales.

8.3 ARBOL DE INDICADORES DE GESTION

El &rbol de indicadores refleja el cumplimiento de cada uno de los objetivos
del mapa estratégico. Se elaboraron los indicadores para cada uno de los factores
de la excelencia operativa, los cuales a su vez se definieron una vez estudiados

los indicadores trabajados a la fecha.

8.3.1. Indicador Financiero.

Este indicador (incremento de Ventas), busca medir en porcentaje cual ha
sido el incremento de las ventas en la empresa de un periodo a otro, y este

periodo serd medid anualmente.

8.3.2. Indicadores de Clientes.

8.3.2.1. Oportunidad de Entregas

Este indicador lo que busca es medir el porcentaje de pedidos entregados a los

clientes correctamente en un mes.

8.3.2.2. Quejas

Este indicador mide el porcentaje de quejas presentadas por inconformidades de

clientes en un mes.
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8.3.3. Indicadores de Procesos Internos.

8.3.3.1. Inversién en Mercadeo.

Este indicador busca medir el porcentaje de inversion en campafas publicitarias en

medios masivos de comunicacion, durante un semestre.

8.3.3.2. Calidad en Alistamiento.

Este indicador busca medir el porcentaje de pedidos que se han alistado correctamente

para la entrega a los clientes durante un mes.

8.3.3.3 Retencién de Clientes.

Este indicador lo que busca es medir el porcentaje de clientes que no se han quejado

con la companiia durante un mes, con el fin de implementar campafias de fidelizacion.

8.3.4. Indicadores de Aprendizaje e Innovacion.

8.3.4.1. Capacitacion del Personal.

Este indicador mide el porcentaje de empleados que seran capacitados segun las

necesidades durante un mes.
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8.3.4.2. Planes de Retribucion.

Mide el porcentaje de empleados a los que se le ha realizado los ajustes salariales
segun el esquema de retribucion variable propuesto (Plan Rucker)

semestralmente.

A continuacion se resumen los indicadores mencionados anteriormente, en la
tabla N° 3 (Arbol de Indicadores de Gestion), la cual especifica mas en detalle cual

es el objetivo de cada uno de los indicadores.
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ARBOL DE INDICADORES DE GESTION

) Nombre del |Unidad de Periodo de L. } )
Perspectiva . ) Formula L. Descripcion Responsable | Fuente de toma de datos | Meta | Cumpliendo | Precaucion |Alerta
Indicador medida medicion
. . : . Balance General y estado
. A Incremento de Total de ventas del periodo 2010 / Mide el incremento de las ventas  |Gerencia .
Financiera % ) Anual " i . i de resultados emitidos 25% 20% 10% 5%
ventas Total de ventas periodo 2011 de un afo al otro en porcentaje.  |Financiera .
por contabilidad.
Mide el porcentaje de pedidos que Listado de presentacion
. N° de pedidos entregados a P ! P 4 . P
Oportunidad de ) . . se han entregado correctamente a |Gerencia de reclamos de los
o tiempo / N° de pedidos Mensual . o . . 15% 10% 7% 4%
entregas los clientes durante un mes de Administrativa |clientes despues de cada
entregados al mes o .
Client actividades. entrega de pedido.
ientes
. 3 . ) 3 Listado de presentacion
MN® de quejas presentadas en el Mide el Porcentaje de quejas i
. . . . ) ) . |Gerencia de reclamos de los
Quejas % periodo anterior / N° de quejas | Mensual |presentadas por los clientes segin o i i 10% 8% 5% 3%
. . i Administrativa |clientes durante el
presentadas en el periodo actual su inconformidad.
proceso de venta.
i . Mide el nivel de inversion, (en
Nueva inversién en planes de . . Estado de resultados
i o B procentaje) en campanas i o
Inversion en mercadeo y publicidad /Inversicn o ) n Gerencia generado por contabilidad
o semestral [publicitarias con el fin de masificar | __ ) ) ) 7% 6% 5% 2%
mercadeo actual en planes de mercadeoy o Financiera en el rubro inversion en
. el conocimiento de la empresa en
publicidad mercadeo.
el mercado.
Listado de presentacion
i MN° de pedidos alistados Mide el porcentaje de pedidos gue i P
Procesos |Calidad en ) . . ) Gerencia de reclamos de los
. ) % erréneamente / N° de pedidos Mensual [se han alistado correctamente para o . . 10% 8% 6% 4%
Internos  |alistamiento ) h ) Administrativa |clientes despues de cada
alistados en el periodo la entrega a clientes. i
entrega de pedido.
Mide el porcentaje de clientes que i
Gerencia .
. . . . no se estan quedando con la o _ |Base de datos de clientes
Retencion de N® de clientes gue no repiten . . Administrativa . )
. % . ) Mensual (compania con el fin de . emitida por la Gerencia 95% 85% 70% 50%
clientes compra / N° de clientes actuales i y Gerencia .
implementar campalas de i Comercial
o Comercial
fidelizacion.
N® de empleados involucrados en . . Gerencia .
o o Mide el procentaje de empleados Listado del personal
Capacitacion programas de capacitacion) i i . General y -
% Bimestral [gue seran capacitados segun las i sometido a programas de | 100% 90% 0% 50%
del personal [(Total de empleados de la B Gerencia o
o, necesidades. . __|capacitacion.
.. Organizacion Administrativa
Aprendizaje - -
iy . . Mide el procentaje de empleados .
e innovacion M® de empleados con esquema ; ) Gerencia .
. . . que se les ha realizado el ajuste Listado total de los
Planes de de retribucion variable /N° de . ) General y
o % Semestral |salarial segun los esquemas de i empleados de la 100% 90% T0% 50%
retribucion empleados con esquema de Gerencia

retribucion fija

retribucion variables propuestos.
(Plan Rucker)

Administrativa

compariia.
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Tabla N° 3 (Arbol de Indicadores de Gestion) (Fuente: Elaboracion del Autor)

8.4. IDENTIFICACION DEL CARGO.

De acuerdo con lo anterior, en donde se ha definido como decision estratégica
“consolidacion” y el estilo estratégico es el de “costo”, es necesario generar el perfil de
cargo que apunte al cumplimiento de la estrategia definida anteriormente, para esto se
realizara el diseiio del perfil para el cargo de Gerente Administrativo, el cual se

presentara a continuacion:
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IDENTIFICACION DEL CARGO

Nombre o denominacion: GERENTE ADMINISTRATIVA Dependencia (Departamento, Unidad o Servicio)
Nombre del empleado: Cecilia Burbano GERENCIA ADMINISTRATIVA

Resumen

del cargo

GENERALIDADES DEL CARGO
¢,Cudl es (son) el (los) propodsitos principales de su trabajo? Describalo(s) en términos de resultado o del servicio

esperado (Maximo 8 frases). Pueden existir 2 o 3 finalidades o propésitos.

Desarrollar las negociaciones y compras con proveedores nacionales e internacionales.

Realizar control y seguimiento de los inventarios, asi como el almacenamiento adecuado de cada uno de los

productos.

Realizar las facturaciones y remisiones necesarias para el alistamiento de los pedidos a los clientes.

Controlar todos los insumos necesarios para los procesos de alistamiento de pedidos, asi como manejo del personal

operativo para el alistamiento de los pedidos

FUNCIONES PRINCIPALES U OBJETIVOS
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¢, Cudles son sus objetivos o funciones principales? (Las que ocurren regularmente o realiza mas| % de|% de
frecuentemente y toman significativa cantidad de su tiempo, maximo 8). Describalas en orden de|impor |tiempo
importancia, en términos VERBO+ OBJETO+ CONDICION; utilizando verbos de accion y, en lo posible, | tancia |utilizado.
EXPRESANDO UN RESULTADO. Tenga en cuenta que no necesariamente el mas frecuente es el mas El total
importante. debe ser
menor 0
igual a
100)
1. Desarrollar las negociaciones con los proveedores. 40 |40
2. Generar las remisiones y facturas para pasar a alistamiento de pedidos (Almacén). 30 30
20 |20
3. Realizar control periddico de inventarios. 10 10
4. Realizar control de insumos necesarios para el alistamiento de los pedidos.

ESTANDARES DE RESULTADO

¢,Como describiria, con DATOS, la conclusion o resultado exitoso de cada una de las funciones principales? ¢ Cémo medir, por cada

funcion, el resultado estandar o promedio de un empleado en este puesto, en condiciones normales?

1. Planear, organizar, controlar y ejecutar todas las actividades necesarias para que el proceso de negociacion con proveedores se

lleve a cabo en su totalidad.

2. Lograr la gestion y realizacion de facturas y remisiones, para alistamiento, con el fin de cumplir al 100% con los pedidos de los
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clientes.

3. Planeary controlar la realizacion de los inventarios de mercancias, periddicamente.

4. Controlar la utilizacion correcta de los insumos necesarios para el alistamiento de los pedidos asi como el desempefio de los

colaboradores del &rea operativa.

I HABILIDADES, CONOCIMIENTOS Y OTROS RECURSOS REQUERIDOS

Para el cumplimiento de los objetivos anteriores indique el nivel de educacion formal que se necesita y ¢ porque? Ejemplo:

Educa

cién Bachillerato, 2 afios de educacién técnica en procesamiento de datos.
formal Profesional en Administracion de Empresas o Ingenieria industrial, con conocimiento en comercio exterior.
Capac

Itacio Que cursos especificos, estudios entrenamiento, programa certificado adicional se necesita para empezar a realizar su

no trabajo. (Cuya duracion no sea menor a 20 horas y referidos al desarrollo o perfeccionamiento de conocimientos, aptitudes
entren 0 destrezas)
amieN I'Es hecesario el conocimiento en comercio exterior y administracion de personal y empresas minimo de 3 afios.

to
En adicion al entrenamiento y educacion formal, especifique el tiempo de experiencia que se necesita para comenzar a

Experi | realizar su trabajo (Nota: "ninguna"” puede ser una respuesta correcta). Sefiale si se trata de una experiencia especifica (Se
encia |adquiere en el gjercicio del empleo en patrticular, o en una determinada area de trabajo, o area de la profesion , ocupacion,

arte u oficio); o relacionada (Se adquiere en el ejercicio de empleos que tengan funciones similares a las suyas)
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¢ Especifica? Meses: Afios: 3 ¢En qué empleos? Administracion de negocios, manejo de personal

operativo y ejecucion de proyectos, administracion de inventarios(sistemas de inventarios PEPS o UEPS)

¢ Relacionada? Meses: Afios: 1 ¢En qué empleos? Compras, Negociacion con proveedores.

Conoci
miento
S
genera

-les

¢,Cuales conceptos, teorias, independientes del contexto de trabajo se requieren? Generalmente adquiridos en la
educacion formal y que permiten comprender o analizar una situacion...Ej. disposiciones legales concernientes a jornada
laboral, organizacion de la medicina preventiva, teoria cinética del gas, dinamica de fluidos, economia monetaria, teorias de
la sociologia de las organizaciones, principios de electricidad, normas ISO, concepto de calidad aplicado a la formacion,
conceptos y leyes de la mecanica.

1. Conocimientos en contabilidad y administracion de empresas.

2. Comercio exterior

3 Administracion de Inventarios

Conoci
mientos
especifi
cos
sobre el
medio
profesio

nal

Cuales conocimientos sobre la empresa y sobre el contexto externo de la actividad profesional debo tener, de manera que
me permitan adaptacion y saber actuar de acuerdo con... Ej: Las politicas de evaluacion de la empresa, la organizacion y
el ciclo del dinero, la gama de productos de la empresa, la politica comercial, las reglas de seguridad en el taller.

1. Conocimiento en TLC con paises proveedores de la empresa.

2. Manejo de personal y administracion contable.

3. Manejo y control de inventarios.
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Cuales conocimientos se requieren respecto a las acciones, procedimientos, métodos, modos de operacion a realizar.

Conoci | Conocimientos sobre el conjunto de instrucciones a realizar en un orden establecido. (Saber coémo proceder). “Como hay
mientos | que hacer, como se hace para”, Ej.: Procedimiento de desvare de un circuito electrénico, de tratamiento de las no-
procedi- | conformidades, de elaboracion de un plan de capacitacion, de correccion de error en un programa, de actualizacion de
mentale | stocks, de elaboracion de un diagrama de Pareto,
S 1. Experiencia en manejo de importaciones (comercio exterior).
2. Manejo de personal y manejo de contabilidad (inventarios).
Que capacidades debe poseer que le permiten operar. Corresponden a las necesarias para realizar actividades
profesionales relativamente delimitadas. “Ser capaz de...” seguido de un verbo de accion: Ej: Utilizar, utilizar un
Saber | programa de computacion, aplicar una accién correctiva de fallas, conducir una reunién de estudio de problemas, colocar
hacer | una pieza de acuerdo con el punto de soldadura, elaborar un balance financiero, utilizar correo electrénico, calcular un
opera- | presupuesto para realizacion de un trabajo, conducir la entrevista anual de evaluacion con sus colaboradores.
cional |1. Manejo de sistema operativo HELLISA.

2. Manejo de procesos de Compras.

3. Manejo de almacén y control de inventarios.
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Son capacidades gue se requieren para saberse comportar o conducir en el medio laboral. “Ser capaz de...”. Se

adquieren en diversos lugares y momentos, no solamente en un recorrido de trabajo, sino en una vida: educacion de

Saber familia, vida comunitaria, practica de un deporte o de una actividad cultural, viajes. (Saber cooperar y saberse
hacer conducir). Ej.: Administrar una entrevista telefénica con un interlocutor descontento, manejar contactos donde se reta
relacional | laimagen externa, negociar con un proveedor, trabajar en red con los comparieros, orientar clientes.
1. Manejo de personal.
2. Manejo de clientes y proveedores.
Se trata de las operaciones intelectuales que debe efectuar, pueden consistir, ya sea en acciones relativamente simples:
enumerar, definir, comparar o en operaciones mas complejas: generalizacion inductiva, formulacion de hipétesis,
induccion, deduccion... Ej.: construir y desarrollar una argumentacion, efectuar la sintesis de una reunion, razonar por
Saber analogia, elaborar una tipologia de problemas en un campo particular, efectuar un razonamiento estadistico (Saber
hac-ejr tratar la informacion, saber razonar).
cognitivo

1. Efectuar un razonamiento estadistico y numérico.

2. Conocimientos en TLC con paises en donde se encuentren los proveedores de INVERSIONES ROL Y CIA.

3. Formulacioén y analisis de productividad de puestos operativos.

Si usted tiene responsabilidades por supervision de otras personas, favor indicar.

Responsabi | Por supervision directa: (personas que dependen directamente de usted) Sefalar:

lidad por |[1. El tipo de supervision, por ejemplo: general por resultados, instruccion, revision del trabajo, planeacion del

supervision trabajo, coordinacién de actividades etc.

2. El nivel ocupacional de tales personas; por ejemplo: Directivo, ejecutivo, asesor, profesional, técnico o auxiliar):
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3. El nimero en cada nivel ocupacional

Tipo de supervision Nivel ocupacional

Cantidad

Supervision Directa, Planeacion del trabajo y coordinacion de| Técnicos

actividades.

4 personas

jerarquico) 0]

Supervision indirecta: sobre cuantas personas ejerce supervision indirecta (Se trata de identificar el nimero de

empleados sobre los cuales ejerce supervision indirecta a pesar de cada uno de ellos tener superior

Tabla 4 (Identificacion el Cargo)
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Con base en el desarrollo del perfi de cargo al interior de la organizacion
siguiendo el formato presentado anteriormente, se procederia a realizar la valoracion
de cargos; para esta valoracion sera tenida en cuenta la valoracion propuesta por “HAY
Group” para este efecto; dicha valoracion se realizara de acuerdo a las plantillas de
HAY Group VER ANEXO C, las cuales fueron suministradas por el Profesor Néstor
Velandia durante el desarrollo del modulo de Retribucion del trabajo y calidad de vida

laboral cursado en el periodo de agosto — noviembre del 2011.
Para esta valoracion se tomara tres cargos de la empresa de diferentes niveles
jerarquicos, se valoraran al Gerente general, al Gerente Administrativo y al auxiliar de

Tampografia.

GERENTE GENERAL

Habilidades técnicas: “La mas alta Especializacién o Técnica”

Amplitud: “Amplia”

Relaciones Humanas: “# 3 Critica”

Total de puntos: Entre 800 y 1056

Ponderacion y puntaje final: 920 Puntos
Solucion de Problemas

Marco de Referencia: “Genéricamente Definido”

Pensamiento: “Sin Guias”

Total de puntos: Entre 76 y 87
Ponderacion y puntaje final: 84 Puntos
RESPONSABILIDAD

Impacto: “Primario”

Libertad para Actuar: “Orientacién”
Magnitud: “Grande”

Total de puntos: Entre 700 y 920
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Ponderacion y puntaje final: 840 Puntos
Puntos Totales: 920+84+840= 1844 Puntos.

GERENTE ADMINISTRATIVO

Habilidades técnicas: “Especializacion o Técnica Madura
Amplitud: “Heterogénea”

Relaciones Humanas: “# 3 Critica”

Total de puntos: Entre 460 y 608

Ponderacion y puntaje final: 560 Puntos

Solucion de Problemas
Marco de Referencia: “Claramente Definido”

Pensamiento: “Adaptacion”

Total de puntos: Entre 43y 50
Ponderacion y puntaje final: 47 Puntos
RESPONSABILIDAD

Impacto: “Primario”

Libertad para Actuar: “Reglamentado en General”

Magnitud: “Grande”

Total de puntos: Entre 200 y 264
Ponderacion y puntaje final: 245 Puntos
Puntos Totales: 560+47+245= 852 Puntos.

Tampografo
Habilidades técnicas: “Oficio o Especialidad”

Amplitud: “Minima”

Relaciones Humanas: “# 1 Basica”
Total de puntos: Entre 95y 115
Ponderacion y puntaje final: 100 Puntos
Solucién de Problemas

Marco de Referencia: “Estandarizado”
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Pensamiento: “Sencillo”

Total de puntos: Entre 16 y 19
Ponderacion y puntaje final: 18 Puntos
RESPONSABILIDAD

Impacto: “Remoto”

Libertad para Actuar: “Estandarizado”

Magnitud: “Pequefia”

Total de puntos: Entre 33y 43
Ponderacion y puntaje final: 39 Puntos
Puntos Totales: 100+18+39= 157 Puntos.

Los puntajes asignados a las valoraciones de los cargos mencionados anteriormente
fueron analizados de las matrices de valoracion propuestas por HAY Group, expuestas
como Anexo C; y con base en las valoraciones anteriores, se realizara la linea de

tendencia salarial.

Linea de Tendencia Salarial

Mivel Complejidad |Salario Actual Sueldo Nuevo
Gerente General 1844 3000 2848,312
Gerente Administrativo 852 1000 1362,296
Tampografo 157 535,60 321,186

Tabla 5 (Linea de Tendencia Salarial) (Fuente: Elaboracion del Autor)



75
REMUNERACION 'Y CALIDAD DE VIDA LABORAL

De acuerdo con la tabla expuesta anteriormente, es notable que se deben
realizar ajustes de algunos salarios; como el Gerente Administrativo, en donde este
ajuste equivale al 36,2% de incremento salarial, para asi ajustar este salario a la curva
interna en donde se tiene en cuenta el nivel de complejidad de cada cargo; en cuanto al
Gerente General y al Tampografo, se evidencia que tienen una asignacion salarial
superior al nivel de complejidad de cada cargo, por lo que se hace necesario realizar u

n ajuste en dicho nivel con el fin de lograr esta nivelacion.

Segun la tabla que se ha presentado, se presentan estos resultados

gréficamente con el fin de percibir dichas diferencias de salarios y niveles de

complejidad:
3500
2000 I AoEx+ 8655 &
o x4+ 8b,
2500 /

2000 /
/ # Seriesl

1500 J#fffrJ

1000 .

Lineal (Seriesl)
/ Lineal (Seriesl)
500 i

Sakirios

a 500 1000 1500 2000

Mivelde Complejidad

Grafico 18 (Linea de Tendencia Salarial) (Fuente: Elaboracion del Autor)

De acuerdo con lo anterior, se puede ver que algunos de los cargos no estan
bien remunerados por lo que es necesario realizar inicialmente un ajuste de salarios

modificando el nivel de complejidad de los mismos, ya que se puede observar que al
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Gerente Administrativo se debe realizar un ajuste del 36,2% para asi llevarlo hacia la
curva intema de nivelacion, por su parte al Gerente general se debe realizar un
aumento del nivel de complejidad de 1844 puntos a 2000 puntos aproximadamente con
el fin de nivelar el esfuerzo con la remuneracién actual que posee, y de igual forma se

debe realizar con el Tampografo.

Con la conceptualizacion de la estrategia definida, y los perfiles de cargos
disefiados con el propésito de cumplir con la estrategia, ademas de realizar el ajuste de
salarios con la valoracién propuesta por HAY vy realizar el ajuste de acuerdo a la curva
interna segun nivel de complejidad, se puede proponer como politica salarial para
INVERSIONES ROL Y CIA, el modelo de Participacién en Beneficios segun el plan
Rucker, ya que la estrategia es consolidacion y el estilo es el de costo, por lo que este
modelo se ajusta a las necesidades de la organizacion, modelo que se presentara a

continuacion:
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Plan Rucker de Remuneracion.

77

Periodo base calculo

Valor de la produccion vendida $5400.000.000 Periodo base

Menos compras exiernas $2160.000.000 Periodo base

Velor agregado periodo base (estandar de referencia) $3240.000.000 Periodo base

Costos laborales periodo base (estandar referencia) $130.108.800

Tasa base 4% Costos laborales / valor agregado (periodo base)
Porcentaje del bono para la compafia 50% Establecida en el disefio
Porcentajes del bono para los empleados 50% Establecida en el disefio
Porcentaje para reserva 20% Establecida en el disefio

Calcul6 para el mes

Valor de la produccion vendida $450.000.000 Para el mes actual

Menos compras externas $180.000.000 Para el mes actual

Valor agregado $270.000.000 Ventas menos compras extemas.
Costos laborales de referencia $10.842400 Valor agregado * tasa base
Actuales costos laborales $10742400 Para el mes actual

Fondo para &l bono $100.000 Costos previstos- costos actuales.
Bono para la compaiia $50.000 Fondo para el bono * % para la compariia
Fondo del Bono para compartr con los empleados $50.000 Fondo para el bono * % para los empleados
Reserva para meses defcitarios $10.000 Proparcion para los empleados * % reserva
Mont6 a distribuir de inmediato a los empleados $40.000 Proporcién para los empleados menos porcentaje reserva
Total plantila de pago participantes $10742 400

Porcentaje del bono 037%

Tabla 6 (Plan Rucker de Remuneracion) (Fuente: Elaboracion del Autor)
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segln la tabla presentada anteriormente, se evidencia que el ajuste que se debe
realizar a los colaboradores de INVERSIONES ROL Y CIA, es del 0,37% de beneficio
adicional al salario actual, partiendo de una tasa base del 4% obtenida de la relacion
ventas-costos y valor de la nomina durante un afio; con base en lo anterior, se
determinan los mismos valores para el periodo de un mes, teniendo en cuenta el
porcentaje de reservas y de esta manera es como se obtiene este 0,37% de ajuste
para los colaboradores de la compafiia.

De esta forma se ilustr6 como se pueden valorar los cargos de la organizacion
segln la metodologia HAY, la cual se deja a consideracion de las directivas de
INVERSIONES ROL Y CIA, y de otras empresas que quisieran desarrollar este
proyecto para ellas. Es claro que tanto la valoracion de los cargos asi como los
respectivos ajustes que se hagan a los cargos, siempre iran ligados a la consecucion
de la estrategia y los objetivos propuestos por las organizaciones en su mapa
estratégico y cuadro de mando integral.

9. CONCLUSIONES

e Al no existir esquemas de retribucion tanto fija como variable, se ven afectados
los empleados en cuanto a su calidad de vida, y el bienestar de ellos en el
puesto de trabajo.

e A través del desarrollo del marco tedrico y la metodologia del proyecto de
investigacion, se ha definido el proceso de retribucion desarrollado por
INVERSIONES ROL Y CIA en la actualidad.

e Se haidentificado a través de la encuesta implementada a los trabajadores de la
compalfiia, los niveles de motivacion y satisfaccién que tienen actualmente los
trabajadores de INVERSIONES ROL Y CIA, frente a su puesto de trabajo.
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e Se ha generado una propuesta de mejoramiento la cual se recomendara a la
empresa que se implemente con el propdésito de mejorar tanto la calidad de vida
como el bienestar de los empleados.

e Através de la documentacién (marco tedrico) tanto de calidad de vida como de
retribucion, se ha podido conocer y recomendar algunos planes de retribucion
variables que ayudaran a la Organizacion a mejorar la calidad de vida y el
bienestar al interior de INVERSIONES ROL Y CIA.

10. RECOMENDACIONES

A través de la presentacion de los resultados sobre instrumentos de medicion
“encuesta y entrevista” es claro que para la mayoria de los empleados de
INVERSIONES ROL Y CIA los salarios que se pagan no son los adecuados de
acuerdo al perfil personal y profesional, tampoco existen planes de carrera en los que
los empleados puedan crecer y desarrollarse como personas y como profesionales,
ademas tampoco existen planes de incentivos salariales o planes de retencion y esto
estd generando un alto indice de rotacion de personal, en su mayoria en los cargos
operativos de la compariia, por lo que los empleados que laboran para INVERSIONES
ROLY CIA, se encuentran desmotivados y solamente enfocados en cumplir con lo que
se les pide y nada mas. Si bien esto aun no es un gran problema para la empresa, en
el sentido de que se cumplen con los planes de produccién y con las entregas de
pedidos a los clientes, no existe una comunicacion efectiva entre directivos y
colaboradores lo que dificulta que el personal sea alineado con la planeacion
estratégica propuesta por la junta directiva de la compafia.

Es por esto que se realiz6 este trabajo de investigacion, con el fin de identificar
cuales son los aspectos que estan afectando la calidad de vida y en consecuencia el
bienestar de los colaboradores y de esa manera implementar planes de accion que
permitan hacer de INVERSIONES ROL Y CIA un gran lugar para trabajar; de acuerdo
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con esto lo que se propone como recomendacion para mejorar los procesos internos y
asi sanear de alguna manera el clima organizacional y aumentar la motivacion en los

colaboradores es lo siguiente:

Inicialmente se propone hacer el disefio de los perfiles de cada cargo en la
organizacion basados en competencias, y enfocados o alineados con la plataforma

estratégica de la compania.

Posterior a esto, realizar una valoracion de cada puesto de trabajo, es decir,
definir el sistema salarial teniendo en cuenta las variables del mercado, y las
competencias personales y profesionales de cada persona.

También se propone implementar un sistema de remuneracion variable en la
gue se tengan en cuenta las evaluaciones de desempefio de cada empleado, asi como
su trabajo en equipo y la consecucion de objetivos por equipos, para asi ofrecer
beneficios de diferentes tipos como podrian ser para INVERSIONES ROL Y CIA:

e Participacion en beneficios
e Participacion en objetivos por equipo

e Remuneracion por competencias

Implementar o desarrollar la teoria de la equidad en cuanto a retribucion, para
asi lograr la justicia distributiva y procedimental que permita hacer una nivelacion de
salarios, y un reconocimiento a todos los miembros de la organizacion con el fin de

incrementar la motivacién en ellos.

Las propuestas mencionadas anteriormente son el paso inicial para mejorar la
parte retributiva de los colaboradores ya que de acuerdo con los resultados de los

instrumentos de medicion los colaboradores manifiestan que no estan bien
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remunerados y que no se tienen en cuenta sus conocimientos para la ubicacion en el
puesto de trabajo, y es precisamente con la propuesta de estructurar los perfiles y la
valoracion de los cargos lo que permitird saber que persona es la que se necesita para
el cargo y cuanto deberia ganar por esas funciones, ademas con la implementacion de
los esquemas de retribucion variables seria el punto de partida para trabajar en los
planes de retencién de los talentos en INVERSIONES ROL Y CIA.

En cuanto a los planes de bienestar de los empleados y teniendo en cuenta que
dos de los miembros de la junta directiva pertenecen al sector de la salud (puesto que
son médicos cirujanos) desarrollar camparias o brigadas de salud adicionales al aporte
a salud gue se hace por ley, en donde se desarrollen talleres para el manejo de
enfermedades profesionales y crénicas que de alguna manera se puedan generar por
el ritmo de trabajo en la compafiia, y que permitan conocer las condiciones de los
colaboradores con el fin de asegurarle su bienestar en este sentido y asi mejorar la
percepcion que tienen de su sitio de trabajo logrando de esta manera que los directivos
se interesen no solo por el trabajador sino por el ser humano, lo que permitira tener
cubiertas la necesidades de salud de cada uno de los colaboradores, y seria viable
extender este plan a las familias de cada uno de ellos teniendo en cuenta que los

colaboradores hacen parte de un tejido social.

En cuanto a la calidad de vida de los colaboradores, otro de los ejes de esta
investigacion, se recomienda a la organizacion implementar un plan de horarios
flexibles tanto a la entrada como a la salida velando por el mantenimiento del nicleo
familiar. También como propuesta de mejoramiento de la calidad de vida laboral, se
recomienda a la organizacion hacer participes a los colaboradores en el disefio y
planteamiento de las metas, objetivos y en general de la Planeacion Estratégica; se
propone esto ya que si los empleados saben a qué le apuntan, y su trabajo en que
contribuye a la consecucion de los objetivos organizacionales, se sentirian importantes

para la organizacion y se genera impacto en la sociedad a la que pertenecen.
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Se considera, no solo de parte del proponente de esto planes de mejora, sino de
acuerdo a las notas de campo adquiridas en la recoleccion de la informacién, que estos
planes de mejoramiento propuestos anteriormente cubren las falencias encontradas en
el diagnostico realizado en INVERSIONES ROL Y CIA , en cuanto a retribucién de los
trabajadores, calidad de vida y bienestar de los mismos, y lo que se pretende con estas
propuestas es brindar herramientas a las directivas de la organizacion para convertir a
INVERSIONES ROL Y CIA en un buen lugar para trabajar “GREAT PLACE TO
WORK” con la finalidad de generar mayores oportunidades de empleo como

responsabilidad social, y generar crecimiento para los socios de la compafia.
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ANEXO A
Encuesta aplicada a los colaboradores de INVERSIONES ROL Y CIA

UniversiDap pE Bocotd

JORGE TADEO LOZANO

POSGRADO EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESPECIALIZACION EN GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
PROYECTO “REMUNERACION Y CALIDAD DE VIDA LABORAL EN
INVERSIONES ROL Y CIA”

Nombre:

Género:
E-MAIL:

Cargo Actual:

Encuesta para indagar acerca de calidad de vida, bienestar laboral y sistemas de

remuneracion.
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1. ¢Considera usted que los sueldos pagados en la empresa estan acordes

al perfil de cada cargo?
a. Sl
b. NO

¢ Por qué?

2. ¢Considera usted que tanto el perfil del cargo, como el perfil profesional

de cada empleado son tenidos en cuenta al momento de la fijacion de

sueldos?
a. Sl
b. NO

¢ Por qué?
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3.

® 2 0 T p

¢Considera usted que existe proporcionalidad entre el trabajo efectuado y
la remuneracién percibida por su cargo frente a sus pares dentro de la
organizacion?

Si existe proporcionalidad

La diferencia es poca

No existe ninguna proporcionalidad

De los siguientes incentivos salariales, ¢Cuales cree usted que son los
utilizados en la empresa?

Aumento de salario por mérito

Comision por ventas

Participacion en utilidades

Bonificacion por cumplimento de metas

Dias compensatorios por cumplimiento de metas.

Si en su sitio de trabajo proponen incentivos salariales dependiendo de la
evaluacion de desempefio, ¢Estaria motivado a trabajar mas y continuar
con la empresa? Califique de 1 a 5, siendo 1 el nivel mas bajo de

motivacion y 5 el mas alto.

1. 2. 3. 4, 5.
6. ¢Esta satisfecho con su desarrollo y crecimiento en la empresa?
a. Sl
b. NO
¢ Por qué?
7. ¢Cual considera usted que es el sentido de pertenecia que tiene para con

la empresa? Califique de 1 a 5, siendo 1 el nivel méas bajo y 5 el nivel mas
alto.
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1. 2. 3. 4, 5.

8. Si pudiera dejar este trabajo por otro en otra empresa, con igual
remuneracion ¢lo dejaria?

a. Sl

b. NO

¢ Por qué?

9. Entendiendo que un grupo de trabajo es un conjunto de personas
trabajando en un mismo sitio, y Equipo de trabajo es un grupo de personas
gue trabajan en pro de la consecucién de los objetivos, tanto personales
como organizacionales, ¢Qué tipo de relaciones cree que se manejan en la
empresa?

a. Relaciones de Grupo de trabajo
b. Relaciones de Equipo de trabajo

Justifique su respuesta.

10.¢Ha percibido que en su empresa o0 puesto de trabajo, no existen
posibilidades de incrementos salariales o crecimiento profesional?

a. Si, pero soy consciente de que la empresa no puede pagar mas.

b. Si, aunque considero que la empresa puede pagar mas.

c. No, creo que lo pagado por la empresa es lo justo.

11.;Considera usted que los planes de capacitacion desarrollados
actualmente, son efectivos para lograr el crecimiento y desarrollo tanto
personal como profesional de cada uno de los colaboradores de la
empresa?

a. Sl

b. NO

¢ Por qué?
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12.¢Considera usted que la empresa se preocupa por su integridad tanto
fisica como emocional y las de sus familias?

a. Sl

b. NO

¢ Por qué?

13.Marque con una “X” las actividades en las que le gustaria que la empresa

involucrara a su familia.
. Celebracion del dia internacional de la Mujer

a
b. Celebracion del dia de la Madre y del Padre
c. Celebracion del dia del Nifio

d

Integracion dia de la Familia

®

Integracion Novenas Navidefias

Otras, ¢Cuales?

14. ¢ Le gustaria que la empresa indagara por su estado de salud, con el fin de
programar talleres y brigadas de salud, costeadas por la empresa?

a. Sl

b. NO

¢ Por qué?

15.¢Si existieran en la empresa talleres de empresarismo, artesanias y demas,
dirigidos a su pareja, la motivaria a participar en ellos?

a. Sl

b. NO

¢ Por qué?
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ANEXO B.

Entrevista con la Gerente General y Propietaria de INVERSIONES ROL Y CIA
Entrevistador: Dra. Rosiris, considerando las ofertas que existen en el mercado, mas
especificamente en la competencia, y de acuerdo a rangos salariales que existen en
Colombia ¢Cual cree usted que es el rango salarial en el que estan ubicados sus
empleados?

a. De $500.000 a $800.000

b. De $800.001 a $1'000.000

c. De $1'000.001 a $ 1'500.000
Entrevistador: Dra. Rosiris, Hablando un poco acerca de la asignacion salarial que
tienen sus empleados, ¢.cuales son los criterios que utiliza la organizacion para fijar los
salarios de cada empleado?
Entrevistador: de acuerdo con lo anterior, ¢,considera usted que sus empleados estan
bien remunerados respecto al resto del mercado? Justifique su respuesta.
Entrevistador: para esta fijacion de salarios, ¢tiene en cuenta los salarios que se
pagan en el mercado por un cargo igual o similar a uno que existe en INVERSIONES
ROL Y CIA? “se realiza esta pregunta dependiendo de la respuesta a la pregunta
anterior”
Entrevistador: Teniendo en cuenta que en su empresa existen empleados bien
capacitados e indispensables para la organizacion ¢ ha pensado en implementar planes
de retencion o de carrera en la empresa, con el fin de mejorar las condiciones de los
empleados talentos?
Entrevistador: ¢qué tipo de beneficios o incentivos podria ofrecer la organizacion a los
empleados para incrementar sus niveles de motivacion?
Entrevistador: por ultimo, ¢cree usted que si los empleados se capacitan, es decir, Si
estudian y tecnifican sus conocimientos, seria un criterio para mejorar sus ingresos?
Entrevistador: Agradezco mucho por el tiempo dedicado por usted para desarrollar

esta entrevista.
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ANEXO C.

PLANTILLAS DE VALORACION DE CARGOS DE “HAY GROUP”

WITHTVA: AMFLITUD DE HAEBILIDALD GERENCIAL
INEXISTENTE Ejecn:";ﬂml:
I Ejecucién de dehm una o HOMOGENEA:
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esz-ch ﬂiéesa':.")' actividades md_ rdinacion de HME"? ?n"hegiﬂpl_m on de
abjsiive , donde la Wu“r‘l’lejas el dinacion de funcianes,
gomrgmiagion e especificas efrelstvamente | QUSSDST. C'oorcnacion de
del pervisor del onnlenid?} copn ¥ objetivos una fupcion
cango conocimientgobjetivos i
RELACIONES 1. Z 3 f 1. 2 3 1. 2 3.;1. 2 3 §i1 2Z 3 1 z 3
HAHILIDAD TECNKCA
BASICA. Educacion elemental basica, eguivalente 175 200
|2 una instruccicn secundaria mas conocimigntos 200 230
enciales de mtroduccion al puesto 3= -1 ano. 230 264
OFICIO O ESPECIALIDAD ELEMENTAL. =
Familiaridad con trabajo rutinario, normalizado o 230 264
jJuso de eguipo o magquinaria sencilla. 264 304
304 350
OFICIO O ESPECIALIDAD. Fericia en 302 350
ocedimiento o sistemas, gue pusden incluir 4
sireza en el uso de eq po espemailzaﬁo 350 400
SO0 460
FICIO 0 E&PECiMélgggeﬁgériZ%Déﬁn Alguna 264 304 350 S350 400 460
304 330 400 400 460 528
350 400 460 460 528 G608
350 400 460 460 528 c08
wvolucra comprension de sus pr 400 460 528 528 GOS8 TOO
%ﬁgﬂtﬁs o una teoria cientifica v sus TR T BSOS
SPECIALIZACION © TECNICA MADURADA. 200 S200 230264 = 264 304 350 £350 400 460 | 460 528 608 Is08 TOO 800
230 2264 304 350 304 350 400400 460 528 528 608 TOO TOO 200 920
sus pracficas y precedentes o una teoria clenrleﬁc:a 264 2_64_3’0: 350 350 400 460 2 e GU-7- T MO DN (VR TR
[y sus principios, Amplia experiencia 264 264 304 350 3530 4D0 460 =460 528 G608 608  TOoD BOO 500 920 1056
= LELE % 3042304 350 400 = 400 460 525 2528 G0 700 TOO 800 920 =920 1056 1216
quiridas por vasta experiencia yio desarrﬂlrn 3508330 400 460 460 5328 08 = &05 70O 800 800 920 1056 & 1056 1216 1400
ecial. 264 350 8330 400 460 460 528 GOE8:608 70D 50O 00 220 105681056 121& 1400
MAESTRIA PROFESIONAL. Competencia 304 350 4002400 460 528 £ 528 G608 700: TOO 300 920 920 1056 1216 21216 1400 1600
excepcional y maestria unica en un campe profesional | 350 400 460 2450 528 S08 ° 05 700 800z SO0 930 1058 21056 1216 1400 +1400 1600 1840

RELACIONES HUMAMNAS,

3.Critico: Exige tener habilidades aisladas o combi

MARCC DE REFERENCIA
RUTINA ESTRICTA. Razonamienio

1.Basica: Requiere trato amable y cortés hacia los demas que permita el intercambio de comunicacion especifica.
2.Importante: requiere comprender a los demas, influir y/o servir a los otros
inadas para comprender, desarrollar

motivar a las personas.
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= 2 3 12% 16% 22% 29 % 2B8% !
insirucciones establecidas 140 109 25, 3% 43% conocimiento de
hechos; principios y
ﬁerﬂom&mmmeﬁﬂfh’ 14% 19% 25% 33 % 43% significado: las
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CLARAMENTE DEFINIDC
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{Se define o estratifica en puantias de ESCAI A GUIA PARA VAL ORAR EL FACTOR RESPONSABILIDAD
unidades monetarias, segun las
caracterisficas de las emprezas en &l
mercada)

= MAGHITUD
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LIBERTAD PARA ACTUAR
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ANEXO D.

PLANTILLA DE RETRIBUCION POR BENEFICIOS “PLAN RUCKER”

PARTICIPACION EN BENEFICIOS .-Plan Rucker

Perlodo basecalculo
Valordelaproducodnvendida  §5.850000 Periodobase
Menoscomprasentemas— $3.510.000 Periodo base
Valor agregato penodo base (estandar de referencia) $2.340.000 Periodobase
(otns laborales periodo base (estandar referencia) §936.000
Tasabase 40%  Costos laborales | valor aregads (penodo base)
Porcentaie del boro para & comeafila 0%  Establecids en el dissfio
Porcentajes del bono para los empleados 0%  Establecida en el disefio
Porcertaie pararesena 20% Establecida en el disefio
Calculopara el mes

Valor dela producain verdida §525.000 Parael mesactal

Mencscomprasedemas $288750 Parael mesachual

\alor agregadh §236.250 Ventss menos compras extemas.

Costos laborales de referencia $94.500  Valor agregado” tasabase

Aichiles crefos [aboraes §78687 Paraclmsachd

Fondo parael bono $15.817  Costos previstos- costos actugkes.

Bono para la comesfiia STH08  Fondoparaelbone™ % parala compafiia

Fondo del Bono para compartir conlos empleados $7908 Fondoparaelbono® % paralos empleados

Resana para meses deficitancs 31.382 Proporadn para los empleaos™ % resena

Mortha dstrbur de mmedaloalosenplescbs $6.327  Proporicn paralos enleados meros porentag resena

Total plantila de pago perticpantes §78.683

Porcentaje del bono 8.04%
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