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1. Introduccién

1.1 Caracteristicas generales

Faismon S.A.S es organizacion que fue constituida legalmente el 8 de febrero de 1991
en la ciudad de Medellin, desarrollando labores de fabricacion y montaje de estructuras
metalmecanicas como: chimeneas, escaleras, plataformas, tanques y ductos. Para el
afio 1995 incursiond en el servicio de alquiler de graas telescopicas, la cual fue una
estrategia de negocio habil y eficaz para la contribucion de su crecimiento. Ya en el afio
2005 decidieron implementar una nueva unidad de negocio llamada “Mantenimiento
industrial”, que actualmente es una de las unidades mas grandes dentro de la
compaifiia. Hoy en dia, también se tienen como unidades de negocio “Trabajo seguro
en alturas” y “Dinner in the sky”, siendo en total 5 unidades de negocio con alrededor
de 500 trabajadores legalmente vinculados. Esta organizacion pertenece al sector
metalmecanico, este, es uno de los sectores mas productivos dentro de la industria,
logrando fortalecerse como una cadena exportadora llevando su trabajo a otros paises.

Los directivos han sabido buscar y mantener a sus clientes por medio de una gran
contribucion en el desarrollo de las actividades en las diferentes plantas donde se
ubica, a través de su participacion en los diferentes proyectos y mantenimientos de
maguinarias en las distintas organizaciones donde trabaja, llegando a tener como
clientes importantes al Grupo Nutresa, Tropical Coffee Company, Solla S.A, entre
muchas otras, pudiendo de esta manera, operar nacionalmente en diferentes regiones
de Colombia, como lo son: Medellin, Pasto, Cartagena, Santa Marta, Bogoté, Monteria,
Buga, entre otras, garantizando con su trabajo el buen desarrollo de las actividades y la
contribucion en los diferentes procesos de cada planta.

Faismon S.A.S ha desarrollado proyectos de gran importancia a nivel nacional,
cumpliendo de esta forma con su mision de contribuir al desarrollo econémico del pais,
garantizando el progreso de las ciudades donde se vincula, por medio de la mitigacién
del desempleo y la promocién del gasto publico en el sector con la nébmina que paga.
Faismon S.A.S se destaca por ser una organizacion que satisface necesidades y
expectativas referentes a la prestacion de servicios, trabajando siempre con
responsabilidad y cumplimiento, conservando ante todo el respeto para alcanzar las
metas establecidas y generando valor a los grupos de interés, cumpliendo su vision de
ser una organizacion con cobertura nacional, distinguida por brindar soluciones
integrales, aportando al desarrollo sostenible en los aspectos sociales, econoémicos y
ambientales.



1.2 Presentacion general de la experiencia

Funciones centrales de la practica — otras actividades

La funcion central de la practica laboral es principalmente cumplir con el objetivo de
actualizar los perfiles, funciones y deberes de cada uno de los cargos que se
encuentran dentro de la organizacion en el area de “Mantenimiento industrial”; este
trabajo de los perfiles implica identificar un perfil minimo para ser contratado en el
cargo y uno deseado que llevara a implementar diversos cursos y capacitaciones para
el desarrollo constante de fortalezas en todos los trabajadores, luego de ello se
terminardn realizando las matrices de habilidades y competencias para cada una de las
obras y el plan de formacién con un cronograma establecido para su implementacion.

Otras actividades realizadas dentro de la practica laboral son: la inscripcién al
“Proveedor ejemplar del Grupo Nutresa” y la realizacién de todos los perfiles de la
empresa. La inscripcion al “Proveedor ejemplar del Grupo Nutresa” fue una actividad
encargada por los diferentes puestos administrativos, los cuales, dieron la tarea de
desarrollar todo el trabajo que implicaba esta labor. Este proceso consistia en la
recoleccion y redaccion de una forma eficaz y eficiente de toda la informacion solicitada
en cada numeral del trabajo, con el fin de ser uno de los ganadores del concurso, por
medio de la evolucion y las buenas practicas de la empresa demostradas verazmente,
esto, atraeria un reconocimiento de gran importancia para la compaiiia. La segunda
actividad fue la realizacion de los perfiles, lo cual se dio, gracias al trabajo satisfactorio
realizado en el area de mantenimiento, el trabajo dio una sensacion en la organizacion
de eficiencia y eficacia, lo que llevé a la decision de continuar con el tema de perfiles en
toda la organizacion, tanto para cada puesto operativo en cada area, como cada puesto
administrativo, lo cual serviria para la identificacién de cada cargo, junto con sus
deberes y responsabilidades, con el fin de poseer una guia que contribuiria no solo con
la identificacion del cargo actual, sino también, con las futuras contrataciones de
personal.

A continuacion, se muestra el formato sobre el cual se realizé la identificacion de cada
cargo (ver imagen 1: descripcion de funciones y cargos). Cabe mencionar que el
formato fue cambiado alrededor de 5 veces a medida que el desarrollo del trabajo iba
en proceso, lo que implicé una mayor carga laboral debido a las actualizaciones que se
tuvieron que realizar para todas las obras sobre las que ya se habia culminado la tarea,
es por lo anterior que el trabajo se iba poniendo cada vez mas largo y por consiguiente,
requiriendo de mas tiempo para la entrega de todo el trabajo final, este formato fue
desarrollado para cada cargo en el area de mantenimiento, los cuales fueron en total



alrededor de 55, mientras que en el area administrativa fueron alrededor de 25 y en las
demas unidades de negocio alrededor de 13 cargos.

Imagen 1: descripcion de funciones y cargos



copiGo:

DESCRIPCION DE FUNCIONES Y CARGOS VERSION:
faismon VIGENCIA:
D ACION D ARGO
CARGO DEL JEFE FECHA
CARGO DEPENDENCIA NME DRSO CARGOS QUE LE REPORTAN Y No PERSONAS A CARGO T

INFORMACION DEL CARGO

OBJETIVO DEL CARGO: INDICADOR:

RESPONSABILIDAD Y LIMITES DE AUTORIDAD PARA TOMAR DECISIONES

DECISIONES QUE PUEDE TOMAR DECISIONES QUE DEBE CONSULTAR

RELACIONES DE TRABAJO

RELACION CON TIPO DE RELACION

INFORMES PARA APOYAR SU GESTION

INFORMES QUE REQUIERE INFORMES QUE ENTREGA

REQUISITOS PARA DESEMPENAR EL CARGO

NIVEL DE EDUCACION | PRIMARIA / SECUNDARIA l TECNICO TECNOLOGO PROFESIONAL POSTGRADO
x) [ I
PARAMETROS VALOR UNIDAD
TITULO ACADEMICO:
EXPERIENCIA LABORAL:

MANEJO O CONOCIMIENTO DE EQUIPOS Y HERRAMIENTAS: FORMACION/ COMPETENCIA/ HABILIDADES REQUERIDAS:

TOLERANCIA A LA PRESION (Es la capacidad para actuar con
eficiencia en situaciones de presién de tiempo, desacuerdo,

6n y . Incluye la
trabajar con alto desempefio en situa

PROACTIVIDAD (Emprender acciones anticipdndose a las soluciones
de problemas futuros. Actta rapida y decididamente en una crisis,
Verifica opciones y construye planes de accién para resolverlos)

y
nes de mucha exigencia)

SENTIDO DE PERT [ que se siente parte de
la empresa y toma los objetivos del equipo como propios; al estar
comprometido con el trabajo aumenta su desempefio y contribuye
a mejorar el ambiente laboral al mantener una actitud positiva
que contagia de entusiasmo a sus compaferos

RESPONSABILIDADES CLAVES DETALLE DE RESPONSABILIDADES CLAVE

VALORACION DE COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

FLEXIBILIDAD AL CAMBIO (Estar ablertos al cambio para ORIENTACION AL LOGRO (Capacidada para
afrontar la transformaciones que se presentan a nivel interno y centrarse en lograr los objetivos y prioridades
externo de nuestra organizacion) fijadas)

COMUNICACION ASERTIVA (Ser concretos
CREATI\ E (Nos en nuevas ideas y claros en lo que queremos manifestar y
orientadas a brindar servicios compatibles a los cambios del diligentes con divulgacién de la informacién
entorno) de la compafia a todas la partes interesadas

para todos marchar hacia el mismo norte)

TRABAJO EN EQUIPO (Trabajar en sinergia para lograr los
objetivos organizacionales)

TAREAS DE ALTO RIESGO APLICABLES AL CARGO

Tareas con productos Tareas en espacios
Tareas en alturas :
quimicos confinados

Tareas con energias

Trabajos en caliente peligrosas Izaje de cargas

otro?

[ Porcentaje de exposicién durante la jornada laboral

[ 0-25% T 26 - 50% T 51 -75% T 76-100%

Carga Fisica

Posicion Sedente

Posicion Bipeda

Motricidad Gruesa

Motricidad Fina

Destreza Manual

Levantamiento y Manejo de Cargas

Velocidad de reaccién

Carga Mental

Analisis de informacion

Recibir informacion oral/escrita

Producir informacion oral/escrita

Emitir respuestas rapidas

Atencién y concentracion

Repetitividad y monotonia

Interpretacién de signos y simbolos

Habilidad para solucionar problemas

RIQUISITOS DESEADOS

NIVEL DE EDUCACION | PRIMARIA / SECUNDARIA [ TECNICO TECNOLOGO PROFESIONAL POSTGRADO

PARAMETROS VALOR UNIDAD

TITULO DE FORMACION:

EXPERIENCIA LABORAL DESEADA:

MANEJO O DE v TAS: FORMACION/ COMPETENCIA/ HABILIDADES REQUERIDAS:
comITE

Grupos de apoyo a los que COPASST BRIGADA DE COMITE SEGURIDAD VIAL AUDITORIAS CONVIVENCIA
podria pertenecer en la INTERNAS LaRaDAL

compafiia [ I I I

Elaborado por: Sebastian Usma Bermudez

Fuente: Elaboracién en conjunta con Faismon S.A.S



Las primeras dos semanas ellos asignaron al coordinador de operaciones como
instructor del practicante, el cual debia proceder a realizar una amplia induccion sobre
toda la organizacion en general, con el fin de preparar al aprendiz para los diferentes
trabajos en campo que venian en camino; se debe resaltar que dentro de esta
induccion al practicante le fue permitida la asistencia a varias entrevistas de trabajo,
donde se llegaron a consentir sus opiniones sobre los entrevistados en el momento
final de las decisiones, fue una experiencia muy enriguecedora, la cual contribuy6 en al
conocimiento en campo con los aspirantes, para identificar fortalezas, debilidades,
conocimientos y comportamientos evaluados para la integracion de una persona en la
organizacion (estas entrevistas no solo fueron con el coordinador de operaciones, sino
también, con la directora de gestion humana).

Luego de terminar la induccion, comenzaron a dar las directrices para comenzar el
trabajo en campo, junto con la base de datos de todas las obras, la cual contenia, todo
el personal activo en cada una de ellas, ademas de sus cargos e identificaciones. La
primera obra que se visito fue Andercol Barbosa, donde el trabajo se hizo demasiado
lento y con muy poco avance, debido a la inexperiencia personal en el trabajo en
especifico y la saturacién de informacién por parte del coordinador de obra, mucha de
la informacion suministrada, tal vez no fue necesaria para el trabajo, pero si fue muy
enriquecedora personalmente para los conocimientos propios sobre la empresa y de la
obra en general, es por lo anterior que me fue imposible la culminacion del trabajo de
aquella obra con una sola visita.

A continuacion, se muestra en el siguiente cuadro (ver imagen 2: Informacién y
procedimiento de trabajo), la informacion general que necesité, que agrupé y que tomé
como guia para ir desarrollando todo el trabajo de los perfiles en cada una de las obras.
Alli se encuentra plasmado el numero de obras, el nombre de las obras, la ubicacion
con su cercania, el instrumento de trabajo (visita o video llamada), el orden de visita y
el estado del proceso, adicionalmente se debe decir que, la obra de Tropical Coffie se
encontraba "en proceso" debido a dificultades que se presentaron para la realizacién
del trabajo alli.



Imagen 2: informacion y procedimiento del trabajo

Estado
Hecha
En proceso
Sin autorizacion
82 cercaniBd instrumento 2
i Zenu 17 Bello Si Visita
2 Alimentos carnicos Envigado 11 Envigado 51 Visita
3 MNoel Admon 11 Guayabal Si Videcllamada
4 Alimentos carnicos Bogota (Zuiso) 11 Bogota No Videollamada
5 Andercol Mamonal 11 Cartagena No Videollamada
& Tropical Coffie 11 Santa marta No Videollamada
7 Enka MTTO 10 Girardota 5i Visita
B Andercal Barbosa B Barbosa Si Visita
10 Mal. Chocolates rionegro 7 Rionegro Si Visita
11 Saolla Bello B Bello Si Visita
12 HRA Uniguimicas 6 La estrella 5i Visita
13 Solla Buga -] Buga No Visita
14 Solla Mosquera 4 Mosquera No Visita
15 Alimentos carnicos Rionegro 3 Rionegro Si Visita
16 Andercol Turbaco 3 Cartagena Mo Videollamada
17 Pasta Doria = Bogota No Videollamada
18 Alimentos carnicos La Ceja 2 La ceja 5i Visita
19 Cedis Cartagena 2 Cartagena Si Visita
20 Cedis Monteria 2 Monteria i Visita
21 Cedis Pasto 1 Pasto Si Visita
22 Encoclavos 1 Bogota No Videcllamada

Fuente: Elaboracién propia

Luego de culminar todo el trabajo anterior, se deben realizar las matrices de
habilidades y competencias para cada una de las obras, dentro de las cuales se veran
reflejadas las capacidades de cada uno de los trabajadores, ademas, de sus destrezas,
esto, con el fin de identificar los vacios que acogen a cada trabajador en el cargo en el
gue se desenvuelven independientemente de cada obra en la que esta, con el fin de
llenar esos vacios a partir de conocimientos, a través de diversos cursos y
capacitaciones brindadas por la organizacién y gestionadas por mi, como practicante.

Tiempo de la préactica

El periodo de estancia en la organizacion es desde el 17 de diciembre del afio 2020,
hasta el 17 de junio del afio 2021, fecha en la cual se ve culminada la practica laboral,
cumpliendo de este modo con los respectivos 6 meses de aprendizaje dentro de la
organizacion.



Linea de tiempo a partir de los hitos del proceso de practica

Del 17 de diciembre del 2020 al 4 de enero del 2021: durante todo este este periodo,
fue asignado un tutor al practicante, encargado de realizar una induccién general de la
organizacion, el tutor asignado fue el “Coordinador de operaciones”, esto, con el fin de
garantizar un trabajo seguro, con conocimientos solidos que validaran toda la tarea
venidera, la cual, requeria del entendimiento tanto de la empresa en general, como de
las obras y los cargos en especificos que abarcan a toda la compania.

El tiempo con el tutor permitio tener la oportunidad de ingresar a diferentes examenes y
entrevistas de trabajo presentadas por la organizacioén para la contratacion de su
personal. Esta experiencia fue muy provechosa, pues alli se pudo identificar en su
momento los conocimientos, técnicas y formas de evaluacion que se pueden utilizar
para la contratacion de personal, ademas, fue consultada la opinion del aprendiz
culminada una entrevista para tomar las decisiones finales, lo que dio a sentir un
reconocimiento de los conocimientos propios estudiados en la carrera, haciendo que se
sintiera identificado y con sentido de pertenencia en la organizacion en un corto plazo.

Del 4 de enero del 2021 al 12 de febrero del 2021: entre este intervalo de tiempo fue
un aprendizaje constante, dado que se comenzaron a seguir las 6rdenes del jefe
directo, el cual tiene por cargo “Director de mantenimiento”. Se inicio el trabajo
eficientemente segun las instrucciones brindadas para realizarlo, este trabajo constaba
de la recoleccion de informacién a partir de cada una de las obras con sus respectivos
cargos, con el fin de actualizar los perfiles, funciones y deberes de cada cargo,
independizando cada una de las obras, ya que, se tiene entendido que un cargo en una
obra, no realiza precisamente las mismas funciones que en otra.

Considero importante hablar de algunas de las obras trabajadas, ya que la experiencia
y la informacién recolectada fueron sustancialmente enriquecedora tanto para el
desarrollo del trabajo, como para la formacion profesional como administrador de
empresas.

La segunda obra a la que se asistio fue a Zen, alli se dio cuenta de las personalidades
tan distintas que se pueden encontrar dentro de las obras en sus distintos lideres, lo
gue implica un modo de liderar completamente diferente, que sin embargo, estara
enfocado en cumplir un mismo fin u objetivo, a pesar de las grandes diferencias en sus
personalidades para el manejo de su personal, no se podria decir que uno lo haga mal,
simplemente cada persona tiene su modo de ejercer su trabajo. El coordinador de
aquella obra, quien es un hombre de una mayor edad con respecto a los demas, fue
una persona muy colaborativa, el cual cedié todo el tiempo necesario, sin embargo, el
trabajo se hizo demasiado largo, puesto que no tenia clara toda la informacion que se
le solicitaba, incluso en muchos momentos él mismo le preguntaba a sus trabajadores
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cuales funciones eran las que cumplian en sus trabajos, sobra decir que tampoco pude
culminar en una sola visita.

Del 15 de febrero del 2021 al 20 de febrero del 2021: fue realizada la inscripcion de
la organizacion al concurso de “Proveedor ejemplar del Grupo Nutresa”, la cual
requeria de la recoleccion general de toda la informacion de la empresa que alli se
solicitara. Se pedia en cada punto archivos adjuntos que validaran la informacion junto
con una justificacion escrita para argumentar cada numeral que se presentaba.
Actualmente se sabe que la empresa paso a la fase intermedia, donde se evaluara la
informacion y las acciones de la organizacion alli descritas por unos expertos, en caso
de pasar a la ultima fase, llegara la invitacion al evento como finalistas para la
premiacion.

Este trabajo fue beneficioso para el conocimiento general de la organizacion, ya que,
este permitié conocer con mucha mas profundidad cada una de las labores sobre las
gue se desempefiaba la empresa, como era cada uno de los procesos y que hacia la
organizacion en pro de la comunidad o sociedad donde se desenvolvia. El trabajo
oblig6 a pasar por las diferentes areas de la empresa en busca de informacién como lo
son, compras, gestion humana, financiera, archivos, entre otras, para solicitar
informacion que ayudaria a la culminacion del trabajo y que contribuiria personalmente
al entendimiento de la organizacion en general.

El trabajo realizado con el fin de ganar el concurso no fue uno de los seleccionados en
la premiacién, sin embargo, si logro llegar a la final donde la organizacion estuvo
presente durante el evento.

Del 20 de febrero del 2021 al 5 de marzo del 2021: fue culminado todo el trabajo de
los perfiles, funciones y deberes en todas las obras del &rea de mantenimiento (en total
21 obras), el trabajo se realizé identificando, ademas, la lista de cursos y/o
capacitaciones requeridas para su futura implementacion.

La terminacion del trabajo de perfiles, funciones y deberes de cada cargo en el area de
mantenimiento ayudé a identificar el trabajo que debia desarrollar cada cargo en cada
una de las obras, dado que, como se ha venido mencionando antes, un cargo en una
obra no necesariamente cumple el mismo rol que en otra.

Del 8 de marzo del 2021 al 30 de abril del 2021: en este periodo, se continud con el
trabajo que se venia realizando en las obras del area de mantenimiento, el cual
proseguia con la realizacion de las matrices de competencias y habilidades para cada
obra, con la independencia de los conocimientos reales de cada trabajador en cada
una de las ocupaciones, identificando para ello, las formaciones actuales y las
requeridas.
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Durante este trayecto de tiempo se realizé ademas el siguiente paso: alimentar el
formato de plan de formacién con los respectivos cursos y/o capacitaciones solicitadas
para llenar a los trabajadores con los conocimientos requeridos en busca de mejorar la
eficacia y eficiencia de las labores en las obras.

El trabajo tuvo algunas complicaciones para su entrega anticipada, debido a la falta de
tiempo del que carecian los coordinadores de cada obra, es por esto que, se les fue
enviada una de las matrices para que la diligenciaran con los datos reales de sus
trabajadores en planta, esto se realiz6 asi, porque se sabe que segun la experiencia
vivida hasta este punto, la recoleccion de la informacion que se solicitaba para esta, era
de una forma muy directa con cada trabajador y una reunion con ellos habria causado
una mayor demora para la culminacion de la matriz. Para realizar la segunda matriz,
me reuni individualmente con cada coordinador de cada una de las obras via virtual
(Teams) para poder explicarles el proceso, la formay el fin con el que se estaba
ejecutando dicho trabajo.

Se terminaron concretando las matrices en todas las obras y definiendo el plan de
formacion con sus respectivas fechas de implementacién, todo esto se concluy6 en
este periodo de tiempo.

Del 3 de mayo del 2021 al 1 de junio del 2021: se realizaron los perfiles de las demas
unidades de negocio (unidad de Proyectos y unidad de guas), donde se decidio en el
proceso de la ejecucion del trabajo, llevar a cabo este, directamente con cada
empleado que estuviera ejerciendo el cargo, en vez de con su jefe inmediato, que es
como se habia realizado antes, sin embargo, se termind revisando y corrigiendo puntos
con los lideres. Luego de haber terminado todos los cargos operativos, se comenzaron
y se concluyeron también, en este mismo periodo de tiempo, todos los perfiles
administrativos de la empresa.

Cabe mencionar que en esta misma linea de tiempo, la empresa recibid la invitacion
del “Grupo Nutresa” por el hecho de que el trabajo realizado sobre “El proveedor
ejemplar”, cumplié y paso todas las fases transcurridas para participar en el evento final
gue consolidaba a las organizaciones que podrian ser premiadas por su buen obrar
empresarial.

Del 2 de junio del 2021 al 17 de junio del 2021: en este periodo final se realizaron los
ultimos ajustes de mejora a todos los trabajos realizados. Se hizo entrega final de todo
el trabajo, y se realiz6 ademas, una pequefia explicacion de todo el trabajo a un
practicante que entré nuevo en el momento, el cual requeria de la informacién para su
trabajo venidero.
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2. Desarrollo

2.1 Ejes de problematizacion a partir de la experiencia

La organizacién constituida en la actualidad como gran empresa, contando con mas de
500 empleados descubrio la necesidad del perfilamiento y la formacion de los
diferentes cargos que hay dentro de la compaifiia, esto debido a que se estaban
encontrando inconsistencias en algunos de los trabajos realizados por los diferentes
técnicos que llevaban el nombre de la organizacion en los puntos de trabajo, siendo
este problema una oportunidad de mejora interna, visto no solo para mejorar
técnicamente, sino también, desde el punto de garantizar a través de cursos y
capacitaciones una mano de obra mas optima, capaz y calificada validamente por
medio de sus pruebas. Determinando con ello sus conocimientos y capacidades
personales para la realizacién de su labor.

Los planes de formacion y el perfilamiento de los cargos dentro de la compafiia traerian
consigo una mejoria tedrica-practica y un aclaramiento concreto de los diferentes
cargos y sus funciones presentes al firmar su contrato de trabajo, ya que, se
encontraban vacios formales que no explicitaban las todas las funciones de cada
cargo, lo que originaba problemas con los empleados al creer que no tenian ciertas
responsabilidades que eran encomendadas por sus superiores.

Problema u oportunidad identificada a partir de la accién del practicante

La oportunidad identificada a partir de la posicidon de practicante y sobre la cual se tuvo
total incidencia, es que hay necesidades de formacion especificas de acuerdo a las
obras, porque los técnicos estan saliendo de sus academias de formacion con una
informacién general que no esta supliendo las necesidades de las organizaciones a las
gue son enviados los colaboradores para ejercer sus trabajos, algunos ejemplos de los
conocimientos que se deben complementar son: en neumatica, hidraulica, electricidad,
reductores, rodamientos, motores eléctricos, interpretacion de planos, entre otras; esto,
dependiendo del cargo y la obra en la que estén ejerciendo sus trabajos, es por esto,
gue la oportunidad de mejorar a través de la realizacion de diversos cursos y/o
capacitaciones es fundamental y beneficioso para la organizacion, ya que, contribuird a
llenar esos vacios o deficiencias que los técnicos estan teniendo en el desarrollo de sus
labores, garantizando de esta forma trabajos de calidad y un valor agregado de
certificaciones que ayudaran a no dudar de la capacidad de los colaboradores para la
culminacién de cualquier tipo de trabajo o actividad para el que estén contratados en la
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planta, afianzando, tanto para los nuevos, como para los antiguos clientes, todos los
trabajos, este plan se dio, debido a que se han notado inconformidades en trabajos por
supuestas malas culminaciones en los detalles que causaron fallas en las maquinarias,
utilizando esto, como oportunidad de mejora interna, a través de las formaciones.

La identificacién de estas falencias presentadas (dependiendo de cada obra) es
totalmente necesaria para la retroalimentacion organizacional interna, con el fin de
plantar en las obras, trabajadores con habilidades competentes en ellas, conociendo la
ejecucion de las diversas tareas demandadas por el medio en el que estén, es decir,
distintas regiones y/o plantas en las que estén ubicados ejerciendo los trabajos.

Esta oportunidad se presenta en un momento donde es dificil la inversién para
cualquier compafiia, y donde la rotacion interna del personal se ha convertido en una
tendencia, ya que, ademas de renuncias imprevistas, algunos de los colaboradores que
entran nuevos para la direccion del personal, han identificado la necesidad de un
cambio en el personal, es decir, realizar nuevas contrataciones para sus equipos de
trabajo, esto, con el fin de mejorar el servicio prestado en cada obra sobre la que son
responsables.

A pesar de lo anterior, la disminucion de ingresos y la crisis mundial que se esta
viviendo en la actualidad por la pandemia (Covid19), la oportunidad hallada de
formacion, se estad implementando dentro de la organizacioén, ya que, gracias al tipo de
servicio que presta la unidad de negocio “Mantenimiento Industrial”, el area de
mantenimiento no ha dejado de tener ingresos, a comparacion de las otras unidades,
aunque, si han disminuido los contratos a causa de la poca demanda presentada en
épocas de “Covid19”, a pesar de ello, la empresa sigue teniendo la suficiente fuerza
financiera para fortalecer a sus colaboradores en el desempefio de sus actividades a
través de los cursos y/o capacitaciones que se han identificado como una necesidad,
donde se busca facilitar o simplemente complementar las diferentes técnicas o
conocimientos de los diversos cargos o puestos de trabajo sobre los que funciona la
organizacion en esta area.

Acciones de la organizacion en torno a la problematica u oportunidad
identificada

El Director de la unidad de negocio de Mantenimiento industrial, dada la oportunidad
presentada de mejorar a su equipo de trabajo, ha optado por la contratacion de un
practicante de administracién de empresas, el cual esta encargado de todo el
desarrollo del trabajo, es decir, la diferenciacion de los cargos en las distintas obras, la
identificacion de las diferentes necesidades segun cada obra, la realizacion de las
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matrices y la ejecucion de un plan de formacion que contribuird a las competencias y
habilidades de cada trabajador en las diferentes obras sobre las que se esta prestando
el servicio de mantenimiento industrial.

Otro de los posibles problemas que llevaron a tomar la decision de intervenir a través
de las formaciones, fue que una pequefia parte de los colaboradores, ejercian sus
cargos con conocimientos empiricos, es decir, que sin la formacion adecuada, ya
estaban realizando sus funciones, ayudando con la formacién, a suplir todos los
conocimientos tedéricos que pudieran faltar en algunos casos.

Antes de la pandemia ya se implementaban diversos cursos y capacitaciones que
fortalecian los trabajos a ejecutar, sin embargo, debido al cese de actividades y por
consiguiente la pérdida econdmica que se generd a raiz del covid 19, esta actividad
pard, y no se volvié a implementar sino hasta hace poco, contratando para ello,
personas que se encargaban especificamente del tema.

Acciones del practicante en torno ala problemética u oportunidad identificada

Como practicante se ha tenido total incidencia sobre la oportunidad identificada, ya
gue, el fin de esta contratacidén es precisamente para abarcar el desarrollo de todo el
proceso que conllevaria a suplir todas las necesidades que tiene cada obra, a traves,
de un plan de formacion, el cual seria el resultado final de todo el trabajo culminado. El
trabajo tuvo varias etapas, la primera fue la realizacién de la identificacion de cargos,
funciones y deberes en todas las obras que poseia el &rea de mantenimiento industrial.
A partir de esto, se pudieron identificar unas necesidades de formacion, las cuales se
convertirian en oportunidades de fortalecimiento en la industria; luego de la
identificacion de las formaciones necesarias, se paso a la realizacion de 2 matrices:
una de competencias, donde se plasmaba toda la informacién actual y real de cada
trabajador, con el fin de definir las competencias en la formacioén de cada uno de los
colaboradores; y la otra, de habilidades, donde se presentaban una agrupacion de
cursos en una habilidad, para determinar el nivel de conocimiento de las mismas.

A continuacion se muestra la matriz de competencias de la obra Noel-Admon, sobre la
cual, se presento la primera matriz terminada de todo el trabajo de una forma
anticipada, ya que, esta fue la obra que tuvo la urgencia de presentar un trabajo de
mejora, debido a problemas internos que se presentaron, esto, con el fin de brindar una
satisfaccion plena al cliente, haciendo ver la eficacia, la eficiencia y el compromiso que
tiene Faismon S.A.S con sus clientes a la hora de prestar su servicio con la mayor
calidad posible. En la imagen 3: matriz de competencias Noel Admon, se muestra la
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tabla con el nUmero de trabajadores, sus documentos, nombres completos, cargos,
educacion, formaciones, experiencias laborales y las competencias técnicas de cada
uno de ellos (solo es una competencia por trabajador, dado que la compafia ya tenia
establecida las competencias que se requerian para cada cargo, esta era escogida por
su superior inmediato, determinando cual de ellas era la que en el empleado se
destacaba mas) todo esto, con el fin de conocer las competencias reales de cada uno
de ellos.

Imagen 3: matriz de competencias NOEL ADMON

1 XH0000XK X000 COORDINADOR DE OBRA PROFESIONAL Ingeniero mecanico Coordinador PROACTIVIDAD
TECICa en SecTetarnado ejecutivo, Tecnica en asesona - —
° ) e - 6afios como auxiliar
2 X000 X000 AUXILIAR ADMINISTRATIVO TECNICA comercial de entidades financieras, curso en etiquetay e TOLERANCIA A LA PRESION
Teanologs ensegorady saud en el rabaloy coren 3anos e auxar
i
3 r— rs— GESTOR HSE TECNOLOGO 82 &N seguridady salu joy e administrativay 4afios PROACTIVIDAD
coordinador de trabajo seguro en alturas NN
erear cursode DISTEOTET ) Afios de electronicoy 3 afios
4 XH000XK X000 ELECTROMECANICO TECNOLOGO instrumentacion y control, curso de ingles de 60 horas, d v PROACTIVIDAD
i o e mecanico
TN o (S TR Al T AT (ST T
5 X000 X000 MECANICO ESPECIALISTA TECNICO manejo ambiental de las fas refri ylos 15 afios de mecanico TOLERANCIA A LA PRESION
e o . o
. oo oo LUBRICADOR TENICO Tecnico electromecanico con especializacion y tecnicaen | 9afios de mecanicoy 26305 | o o0 ecc o
ubricacion de maquinaria de lubricador
B oo oo VECANICO GENERALL TENOLOGo | Teeno1oBo en mantenimiento electromecanico industrialy | 2afos de audiar 3afiosde | 1o el
tecnico en maguinaria industrial pailero y 2 afios mecanico
TECNOIOg0 eect? CON CUFs05 G aTbUj0 TeCnICo;
8 R0 X000 MECANICO GENERAL | TECNOLOGO mantenimiento de calderas, cusos de mantenimiento 26 afios de mecanico PROACTIVIDAD
; ; jahacica coldad
. oo oo MECANICO GENERALL TECNOLOGO |Tecnologo en mantenimiento mecanico industrialy tecnico| 4 Afos de pailero y 2afos de ROACTIVIDAD
en maquinaria industrial mecanico
TanG Como aUXTTaT aE
10 XXX XXX MECANICO GENERAL | TECNOLOGO Tecnologo electromecanico refrigeracion, 3meses como |  TOLERANCIA A LA PRESION
danto oo
! ) 1afio como mecanico y 4 afios
11 X000 00000 MECANICO GENERAL | TECNOLOGO | Tecnologo en matenimiento mecatronico de automotores " ) TOLERANCIA A LA PRESION
como auxiliar mecanico
2 rs— ros— MECANICO GENERAL | TECNICO Tecnico en soldadura en '2;:':\/“’" los procesos SMAWY 23 afios de mecanico TOLERANCIA A LA PRESION
TECNOIOE0 €N GISENs € TNTEETacion ae
13 X0 XXX MECANICO GENERAL | TECNOLOGO mecatronicos, con cursos de primeros auxilios, 6afios de mecanico TOLERANCIA A LA PRESION
e brigadac ; inal
3afios de Paileroy 2de
1 XH0000XK X0000XK PAILERO BACHILLER Curso de reparacion de equipos electronicos de uso masivo P PROACTIVIDAD
uxili
15 XH000XXX X000 PAILERO BACHILLER No tiene cursos Pailero PROACTIVIDAD
Tecnico en mantenimiento de equipos de refrigeracion, _ )
16 X000 X000 FRIGORISTA TECNICO rien o ce eauIpos 5 Afios de mecanico SENTIDO DE PERTENENCIA
ventilacion y dlimatizacion
17 XH00000K X00000K AUXILIAR DE FABRICACION Y BACHILLER No tiene cursos 5 afios de auxiliar PROACTIVIDAD
MONTAJES
AUXILIAR DE FABRICACION Y
18 frs— prs— BACHILLER No tiene cursos 4afiosy medio de auxiliar | TOLERANCIA A LA PRESION
MONTAJES
N AUXILIAR DE FABRICACION Y|  TECNOLOGO EN Teonologo clect o industrial en aaf o de auxili TOLERANCIA A LA PRESION
X000 X000 VONTAIES CoRMACION ecnologo electromecanico industrial en formacion afios y medio de auxiliar

Fuente: elaboracion en conjunta con Faismon S.A.S

Luego de la realizacion de la matriz de competencias, se efectu6 la matriz de

habilidades, esta se realiz6 a través de video-llamadas, las cuales, se programaron con
cada coordinador de obra, con ellos, se explico el funcionamiento de la matriz y lo que
se esperaba con la misma.

A continuacion se muestra la imagen 4: matriz de habilidades de Noel-Admén. En la
matriz se encuentran los diferentes cursos agrupados en distintas habilidades,
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seguidas con su valoracion de conocimiento, todo esto, de acuerdo al cargo y al
trabajador sobre el que se esta ejerciendo la evaluacion.

Imagen 4: matriz de habilidades NOEL ADMON
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Fuente: elaboracion en conjunta con Faismon

Q

Por ultimo, se afiadieron todos los cursos identificados en el plan de formacion con sus
respectivas fechas de implementacién en cada obra y con sus respectivos receptores,
dependiendo del curso y del cargo a desarrollarse.

A continuacion, en la siguiente imagen, se muestra una pequefia parte del plan de
formacion construido para la obra Noel-Admon, alli se describe ademas de lo anterior,
el objetivo del curso, facilitador del curso, metodologia, comentarios y demas aspectos
necesarios para la gestion del plan, con el fin de garantizar su adecuada
implementacion y su eficaz y eficiente evaluacion sobre los conocimientos brindados a
cado uno de los colaboradores.
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Imagen 5: plan de formacion NOEL ADMON

|CODIGO: PLE-TH-001
PLAN DE FORMACION,CAPACITACION Y DESARROLLO IVERSION:04
VIGENCIA:9/11/2020

RESPONSABLE
DEL FECHADE
RESPONSABLE e °| EVALUACION DE |METODOLOGIA| EFICAZSINO | OBSERVACION
DE EVALUACION |conocimient to
Tamere|  tagricAc

proceso [oama| oRGOA | nousmeDELACAPACITACION | PoDE ACTIVDAD| COMPETENCI | pnoyeeoon ossEmvo  |secumentooe

ITACION

Capacitacion ssTMA 25/02/2021

aaaaaaaaaaa

ssTMA

Capacitacion

aaaaaaaaaaaaaa

Capacitacion

AAAAAAAAA

Capacitacion

Capacitacion

Fuente: elaboracién en conjunta con Faismon S.A.S

Luego de haber introducido todos los cursos identificados como oportunidad de mejora
para cada obra, los planes de formacién fueron remitidos directamente al area de
Gestion Humana, alli se encargaran de planear, organizar, dirigir y controlar la
implementacion de cada uno de ellos, como ya se sabe, luego de determinar las
necesidades de cada obra, no todos los cursos van dirigidos a todo el personal de cada
obra, es por esto que, para llevar a cabo el plan, se citaran a los colaboradores dentro
de la jornada laboral y solamente se hara en los debidos tiempos, a los cargos
necesarios para la realizacion del curso, de modo que no afecten a gran medida el
trabajo normal del dia a dia, parando la actividad con cada uno de los clientes.

Debo afadir que este trabajo posterior, de buscar los proveedores que dictarian los
cursos también iba a ser realizado por mi como practicante, sin embargo, como ya se
menciono antes, el trabajo llego solo hasta este punto debido a que por el buen trabajo
realizado con los perfiles “Descripcion de funciones y cargos”, se me pidi6 la
continuacion de la actividad con los cargos de toda la empresa.

Los planes de formacién no solo se dejaron propuestos, sino que ya se estaban
implementando, ya se habia conseguido quien los dictara y tiempo después en la
organizacion ya se estaban cursando muchos de los diferentes cursos y capacitaciones
presentadas.
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2.2 Contexto teodrico

Teorias y conceptos que orientan la problematica u oportunidad identificada

Que es un plan de formacion

Un plan de formacién es un documento realizado por los cargos administrativos de una
organizacion, con el fin de permear a su grupo de colaboradores de una informacion
necesaria durante un periodo determinado para el desarrollo de sus actividades dentro
de la compaiiia. El plan de formacion dentro de una compafiia se ve como una
estrategia de mejora, la cual debera contener: a quien se dirige, acciones formativas
necesarias, resultados esperados y como se evaluaran los resultados obtenidos. El
proposito de la formacion es capacitar a un determinado grupo de individuos para la
realizacion de tareas o trabajos establecidos dentro de la empresa, es decir, la
formacion brinda o actualiza los conocimientos y habilidades necesarias para la
ejecucién de cada uno de los procesos para los que se realiza la formacién, logrando
de esta forma una mejora continua de las competencias personales, cabe resaltar, que
la formacion se considera como un sistema social abierto que se encuentra sumergido
en un entorno, y mas en este caso en el que se deben aplicar las formaciones
dependiendo del lugar en donde se encuentre cada colaborador (Fernandez, 1999).

Los planes de formacion

La formacién es necesaria analizarla desde un primer momento segun sea la misién de
la organizacion, sin embargo, se debe mirar a su vez desde una perspectiva técnica,
dado que la formacion no puede desarrollarse arbitrariamente. Cualquier propuesta de
formacién que busque suplir las necesidades que acogen a una organizacion, como
afirma (Baron, 2000, citado en Pio, 2006), debe estar englobada en una propuesta
formativa que abarque dichas falencias.

El disefio de un plan de formacién, segun (Pont, 1997, citado en Pio, 2006), es una
proyeccién de factores que busca como finalidad, el cumplimiento de un objetivo
establecido, brindando piezas claves para garantizar la buena direccién del mismo,
implicando una coordinacion de elementos que para ello, deben caracterizarse por tres
factores, a saber:

1. Integridad: se refiere a la integracion y coordinacion de todos los elementos
necesarios para el alcance o logro del objetivo establecido.

2. Oportunidad: consta del disefio con el contexto, circunstancias y medios que acogen
a la organizacion.
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3. Economia: es la aplicacién de los esfuerzos necesarios para la direccion oportuna.

La integralidad, oportunidad y economia de un Plan de Formacion se hacen patentes
en el momento en que la cultura de la organizacion y su plan estratégico establecen el
entramado de relaciones del plan de formacién (Pio y Soto, 2006, p. 167).

La formacion en la empresa

La formacion en las organizaciones es una de las estrategias mas importantes que
tienen por objetivo llevar al mejoramiento de toda organizacion, consiguiendo por medio
de esta, una realizacion de las labores mas eficaz y eficiente en el desarrollo de los
procesos, ademas de una motivacion y un compromiso hacia sus colaboradores y
clientes, dado que presenta con ello una preocupacion con la mejora continua, dicho lo
anterior, es necesario conocer los diferentes y mejores medios para la identificacion de
las formaciones que se necesitarian realizar en una compafia, dependiendo de sus
necesidades.

En sintesis la formacion empresarial se entiende cada vez mas como un recurso de la
empresa capaz de generar capacidades en los empleados, lo que permitira poseer una
fuerza laboral mejor cualificada (Escamilla, 2013, p. 5)

Como realizar una buena deteccion de necesidades formativas en la empresa

Para desarrollar una adecuada identificacidon eficaz que permita cubrir todas las
necesidades integrales, operativas y administrativas en una organizacion, son
necesarios diversos diagnosticos y diversas técnicas ejecutadas idbneamente para
garantizar su cumplimiento con el objetivo.

Primero se debe realizar un analisis organizacional que analice las necesidades
formativas de la organizacion; segundo, analizar los recursos humanos buscando
determinar los comportamientos de los colaboradores que deben estar vigentes para
gque desempefien eficazmente las funciones de su cargo, definiendo que se debe hacer
para ejecutar el trabajo de forma eficiente; y como tercer punto, se tiene que hacer un
analisis de operaciones y tareas, donde se establece las funciones de los cargos, para
ello se resaltan los factores en el desempefio que estan obligadas a ser cumplidas para
su correcto funcionamiento, de no poseer esos factores, serian incluidos en la
formacion para ser alcanzadas. Para el desarrollo del siguiente paso, es necesaria la
realizacion de diferentes técnicas que contribuirian al desarrollo del trabajo, entre ellas
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se podrian encontrar: la observacion, entrevistas, cuestionarios, valoracion de
rendimiento, pruebas y reuniones, entre otras (Pato, 2018).

2.3 Técnicas de investigaciéon para la recoleccién de informacién

Como principales técnicas de investigacion se realizaron entrevistas semiestructuradas
y observacion no participante, dado que interactuaba con los ingenieros en su entorno
laboral, pudiendo de esta forma, recolectar mas informacion necesaria para el
desarrollo del trabajo, este ultimo solo aplico en cada una de las obras que habia en
Antioquia, es decir, las que estaban en el resto del territorio Colombiano se hicieron a
través de medios virtuales, todo el trabajo se desarrollé con alrededor de 16
coordinadores de obra, puesto que, algunos coordinadores tenian mas de una obra
bajo su mando.

El trabajo se realiz6 ademas por otros medios, como los son: llamadas telefonicas,
videoconferencias y reuniones presenciales, ello debido a que muchas de las obras
estaban fuera de Antioquia, por lo que no pude asistir presencialmente a todas.

Aplicacién de técnicas

Las técnicas para la recoleccion de informacién que se requirieron para el
acercamiento y desarrollo del trabajo con una mayor precision a la situaciéon
organizacional fueron: la entrevista con los diferentes profesionales encargados de las
obras, estableciendo para ello un formato para diligenciar y por otra parte la técnica de
observacion participante ya que, se dio un aprendizaje continuo en cada obra por el
hecho de que a medida que se desarrollaba el trabajo, se iba trascurriendo la actividad
normal en la obra, permitiendo con ello, descubrir necesidades u oportunidades, en
torno a suplir los conocimientos para la labor de la obra, los cuales se presentaron en el
momento a través de quejas verbales, a continuacion se define y contextualiza con
mejor explicacion cada técnica e instrumento presentado.

Entrevista

Es una técnica de gran utilidad en la investigacion cualitativa para recabar datos; se
define como una conversacion que se propone un fin determinado distinto al simple
hecho de conversar. Es un instrumento técnico que adopta la forma de un diadlogo
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coloquial, a fin de obtener respuestas verbales a las interrogantes planteadas sobre el
problema propuesto (Bravo, 2013).

Esta entrevista se realizé con cada uno de los ingenieros encargados de las obras, con
el fin de recolectar la suficiente informacion que llevaria a la realizacion del trabajo.
Para ello se llevo a cabo el siguiente proceso: primero, definiendo el perfil, funciones y
cargos para cada puesto de trabajo, a través de una serie de preguntas abiertas que
llevaran al diligenciamiento del formato, por ejemplo: ¢ Cual es la formacion,
competencia y habilidades requeridas para desempeiiar el cargo?

El tipo de entrevista fue semi estructurada, la cual es un tipo de entrevista mixto donde
el investigador cuenta con derrotero de preguntas para hacerle al sujeto de estudio. Sin
embargo, las preguntas son abiertas, permitiendo al entrevistado dar una respuesta
mas libre, profunda y completa (Jervis, 2020).

Las preguntas se realizaron por medio del formato ya estructurado de perfiles que se
plasma en la imagen 1: descripcion de funciones y cargos, convirtiendo en el
transcurso de la entrevista cada aspecto a diligenciar en forma de pregunta.

El procedimiento que se efectud para el desarrollo o ejecucién del trabajo fue a través
de varios medios, los cuales fueron:

Llamadas telefénicas: fue la operacion de comunicarme con los ingenieros a traves
de las llamadas, ya sea, para agendar las citas que abarcarian la realizacion del trabajo
o para realizar el trabajo sin mas preambulos. Generalmente por medio de este canal
se comunican 2 personas, aunque pueden ser varias personas, a ambos extremos de
una linea telefénica.

Videoconferencias: fue la comunicacion simultanea bidireccional de audio y video, la
cual permiti6 mantener reuniones con grupos de personas situadas en lugares alejados
entre si. Adicionalmente, con este medio, pude ofrecer facilidades telematicas o de otro
tipo como el intercambio de gréaficos, imagenes fijas, transmision de archivos desde el
computador, entre otras cosas.

Visitas presenciales: estas permitieron un acercamiento mas directo con los
ingenieros en el momento de la realizacion del trabajo, ya que, se realizé una
conversacion personal, la cual iba permitiendo el desarrollo del trabajo.

La llamada telefénica se utilizo desde un principio para dar a conocer el trabajo que se
vendria a desarrollar, junto con el lider del mismo y para agendar las fechas, horarios y
formas de las reuniones para la ejecucion del trabajo, las “videoconferencias” se
utilizaron en el momento en que se iba a llevar a cabo el trabajo, este canal solo se
implement6 cuando la ubicacion de la obra se encontraba fuera de Antioquia, porque
cuando la obra estaba en Antioquia se efectuaron las “visitas presenciales”, donde
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directamente se desarrollaba la tarea, a medida que se entrevistaba al ingeniero (no se
hicieron las visitas en todas las obras, ya que, los viéticos fuera de la region habrian sido
muy costosos), es decir, las técnicas y canales se aplicaron de acuerdo a la ubicacion
de cada obra y el trabajo se hizo a partir de unos formatos presentados que se iban
mejorando con el pasar del tiempo al notar falencias o formas de mejora.

Observacion no participante

Es una técnica de investigacion que consiste en la recoleccién de informacion como
sujeto alejado del accionar o las actividades del estudio que se realiza, es decir, no hay
ninguna clase de involucramiento por parte de la persona que realiza la investigacion
con respecto al objeto estudiado (Rodriguez, 2019).

Esta forma cualitativa de la observacion, me permitié conocer mejor lo que ocurria en
cada obra, a través de la vivencia practica de analisis, descubrimientos y charlas que
caracterizaban las oportunidades que contribuirian con la mejora de la obra, ya que
esta técnica.

La observacioén fue directa, esta se presenta cuando el investigador se pone en
contacto personalmente con el hecho o fendmeno que trata de investigar (Puente,
2001). Dicho lo anterior, la observacién fue directa, dado que tuve la oportunidad no
solo de ver las oportunidades que se mostraban, sino también, de hablar, con demas
participantes en cada una de las obras.

Para el desarrollo del trabajo, realicé un cuadro donde se plasman todas las obras, se
identifica el nimero total de plantas, sus ubicaciones, el orden de visita o intercepcion a
realizar (visita o video llamada para realizar la entrevista) y el estado en el que se
encontraba el proceso para dicha obra (hecho, en proceso o sin autorizacion),
permitiendo de esta forma, un adecuado paso a paso del trabajo, sin dejar en el camino
algun punto faltante o incompleto por error en el transcurso del trabajo, la tabla fue la
siguiente:
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Imagen 6: instrumento de investigacion

Estado
Hecha
En proceso
Sin autorizacion

# Ubicacion hd Instrumento B orden B Estado |4 | Instrumento
1 Zenu Bello Visita 1

2 carnicos Envi Envigado Visita 2

3 Noel Admon yabal Vid 3

4 i carnicos Bogota (Zuiso) Bogota Videollamada 14

5 Andercol | Cartagena Videollamad 19

6 Tropical Coffie Santa marta Videollamada 21

7 Enka MTTO Girardota Visita 6

8 Andercol Barbosa Barbosa Visita

Nal. Chocolates rionegro Rionegro Visita
1 SollaBello Bello Visita 5

12 HRA Uniquimi La estrella Visita 7
13 Solla Buga Buga Visita 17
14 Solla Mosquera Visita 18
15 i carnicos Rionegro Rionegro Visita 9
16 Andercol Turbaco Cartagena Videollamada 20
17 Pasta Doria Bogota Videollamada 15
18 i carnicos La Ceja La ceja Visita 10
19 Cedis Cartagena Cartagena Visita 11
20 Cedis Monteria Monteria Visita 12
21 Cedis Pasto Pasto Visita 13

22 Encoclavos Bogota Videollamada 16

Fuente: Elaboracién propia

2.4 Niveles de anélisis

Reflexiones sobre el proceder de la organizacién a partir del problema u
oportunidad identificada

La organizacién opto por la alternativa de introducir a una persona de lleno para la
realizacion del trabajo, posibilitando ademas, la libertad y los medios necesarios para el
desarrollo del ejercicio, a través de entrevistas con cada coordinador en sus plantas,
las cuales permitieron identificar las oportunidades de mejora que se presentaban en
cada una de la obras.

La empresa realiz6 pertinentes estrategias para llegar al objetivo final (el plan de
formacion para su posterior implementacién), esto debido a que se tenian ya
organizadas las ideas para la ejecucion del trabajo, pero a pesar de ello, falté
acompafamiento en los avances transcurridos, dado que el trabajo se reviso en sus
comienzos, siendo en ese momento corregidas las inconsistencias presentadas en una
primera instancia, sin embargo, no se vino a revisar de nuevo si no hasta que el trabajo
estaba casi culminado, por lo que hubo algunos resultados en el trabajo que no
conformaron en la pre entrega, ello debido a correcciones u especificaciones en el
desarrollo que no fueron pertinentemente aclaradas, de haberse advertido de ellas, el
trabajo habria sido mas eficaz con su obijetivo.
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La organizacion ya tenia estos planes de formacion anteriormente, sin embargo, se
dejaron de ejecutar debido a las falencias que se presentaron en la compafia, ello
principalmente gracias a la pandemia, dado que el virus provocé una restriccion para
realizar los cursos, ademas de ocasionar unos menores ingresos para la compafia, los
cuales impedian pagar esas mismas formaciones, mas alla de esto, la organizacién no
fue lo suficientemente eficaz para mantener los conocimientos en la organizacion,
puesto que por diversas razones, el personal se desligaba de la empresa, lo que
ocasionaba una falta de conocimientos nuevamente dentro la misma, lo que es un gran
problema, ya que esta formando personal con su tiempo y dinero que no termina
siendo para su beneficio propio.

Reflexiones sobre el proceder del practicante a partir del problema u oportunidad
identificada

El trabajo se desarrollé con la mayor disposicién, teniendo en cuenta que la lejania de
las obras con residencia actual del practicante es demasiado larga, ya que, la vivienda
es en Santa Béarbara (Antioquia), y las obras estan ubicadas en La Estrella, Envigado,
Bello, Rionegro, entre otras. La comunicacion con cada ingeniero y los diferentes
técnicos fue asertiva, lo que permitié que el trabajo se realizara con la mayor brevedad
posible, siendo esta cualidad una de las mayores fortalezas que se tuvieron durante
todo el proceso.

El desarrollo del trabajo concurrié segun lo planeado por la organizacion, permitiendo
realizar un trabajo adecuado, con una entrega en un tiempo previsto, dado que la
organizacion ya habia realizado una estrategia de recoleccién de informacion, todo se
ejecutod segun lo estipulado, garantizando un buen trabajo que colmé las expectativas
de la organizacion con respecto a los objetivos finales esperados.

Dicho lo anterior, durante el trabajo también hubo dificultades las cuales se tuvieron
gue suplir mientras se ejecutaba el proceso, una de ellas fue principalmente el manejo
de Excel, pues las habilidades que se poseia no eran suficientes para realizar la labor
en un menor tiempo posible, toda vez que no sabia utilizar herramientas que facilitaban
los procesos del trabajo.
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Aproximaciones tedricas o conceptuales sobre la problematica u oportunidad
identificada

La formacion es una estrategia eficaz y eficiente que tiene por objetivo el mejoramiento
de los procesos junto a su calidad en el desempefio de todas las actividades,
garantizando la mejoria de los trabajos en cuestion, es por lo anterior que la idea de
realizar un plan de formacion en la organizacion es una proyeccion muy justificable que
colaborara con la compafiia en su crecimiento personal.

La forma de realizacion del plan de formacion fue pertinente, ya que aseguré cubrir
todos los campos necesarios para el desarrollo y la intervencion del trabajo,
cumpliendo a gran medida los diferentes puntos plasmados a mediar para el
mejoramiento organizacional trazado.

El proceso del plan de formacién se desarroll6 partiendo de los procesos que se ven
plasmados en la teoria, donde se formé un primer paso de integrar y coordinar todos
los elementos necesarios para el alcance del objetivo, siendo este el momento donde
se contrata al practicante, se brinda la informacién necesaria y se gestionan los viaticos
necesarios para cada visita en obra, el segundo paso fue la oportunidad, donde se
disefié e implemento el trabajo, es decir, las visitas, las entrevistas, los dias y los
horarios donde se ejecutaron cada uno de ellos y como paso final se presenté la
economia, donde se costed y se comenzaron a ejecutar todos los planes de formacién
gue se surgieron a raiz de todo el trabajo.

El desarrollo del trabajo permitio realizar una adecuada identificacion que permitia
cubrir todas las necesidades integrales, operativas y administrativas de la organizacion,
diagnosticando técnicas para garantizar el cumplimiento del objetivo, todo esto implic
una inversion por pare de la compafiia, pero que produciria una satisfacciéon en el
cliente que ayudaria a negociar mas facilmente los contratos venideros.
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3. Conclusiones

3.1 Reflexiones finales

Sobre el proceder de la organizacién

La compafia tuvo la preocupacién por garantizar la prestacion de mejores servicios, a
través del mejoramiento de sus colaboradores por medio de formaciones. La estrategia
gue desarroll6 para ello fue acertada y pertinente, esto debido a que ya habian
presentado quejas de clientes insatisfechos con la labor; en este sentido, suplir los
vacios existentes fue un medio para brindar valor agregado y garantizar la mejora
interna de la organizacion.

A pesar de lo anterior, y que la empresa ya realizaba constantemente los planes de
formacion, la organizacion no ha sabido mantener estos conocimientos dentro de la
compafiia, dado que el personal tiene una tendencia a buscar otros trabajos fuera. Este
es un gran problema que debe ser resuelto con la mayor brevedad posible, ya que de
nada sirve estar formando personal que no utilizara sus conocimientos dentro de la
compaiiia.

Sobre el proceder del practicante

La estrategia para realizar el trabajo ya estaba plasmada, por lo que la funcién como
practicante concluy6 segun las directrices de la organizacion, tratando de satisfacer en
lo posible a la compafia en cuanto a la ejecucion del trabajo, es por esto, que el
desarrollo de la tarea fue del agrado de las personas implicadas, entregando una
actividad satisfactoria, cumpliendo, ademas, con el objetivo final del trabajo.

La labor como practicante para el desarrollo del trabajo se vio envuelta en falencias que
fueron imposibles de suplir en el momento adecuado, lo que me llevo a buscar esos
conocimientos de forma aislada a mi labor, como lo fue principalmente en el uso de
herramientas de Excel, ademas que la falta de conocimiento en planes de formacion,
matrices y demas areas necesarias para el trabajo, me hicieron ver poco preparado
ante los ojos de algunos directivos para los procesos que abarcaba toda la labor, esto
fue, mas precisamente sobre el desconocimiento que presenté ante el manejo de
Excel, y aungue hubieron muchas herramientas e insumos muy Utiles desarrollados
durante mi historia académica, no fueron lo suficientemente acertadas para cumplir de
una forma mas eficaz y eficiente todo el transcurso del proyecto trazado que llevaria al
plan de formacion.
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Desde lo tedrico

Las teorias fueron un apoyo fundamental para justificar el desarrollo del trabajo,
ayudando y/o contribuyendo tanto a la justificacion del desarrollo del trabajo como a la
ejecucion en si, brindando las pautas o pilares suficientes para la ejecucion del mismo.
Fue primordial haber investigado los diferentes puntos de partida y los diversos procesos
y cualidades que deberian abarcar todo el desarrollo del trabajo que llevarian al objetivo
final de realizar un plan de formacion. Una de las teorias sobre los planes de formacion
mas acertada en todo el transcurso del trabajo fue la de los autores Pio y Gonzalez la
gue constaba de tres puntos, el primero de integridad, donde se integré y coordiné todo
el procedimiento venidero; el segundo la oportunidad, la cual consté del disefio del
contexto y los medios que ayudarian a cumplir el objetivo; y el tercero fue la economia,
este identificé los esfuerzos monetarios que abarcaron todo el desarrollo del trabajo
realizado.

3.2 Propuestas para la organizacion

En lo estratégico y lo operativo

La organizacion lleva un procedimiento muy congruente con las necesidades que
poseen, en cuanto al querer suplir las necesidades que abarcan cada una de las obras,
sin embargo, deben identificar que el problema va mas alla de formar a los
trabajadores, como ya se ha mencionado antes, pues hay una inconformidad interna de
los trabajadores con la compafia, porque no se estan sintiendo identificados con ella,
lo que provoca una migracion de trabajadores a otras empresas. De esta manera, de
nada sirve formar a personas que en cualquier momento desertan hacia otro lugar, esto
implicaria un beneficio solo para el trabajador o para la nueva compafiia donde
ejercerian su profesion.

Se debe seguir formando a los colaboradores, pero se debe también conseguir que los
trabajadores sientan en la compafia una mejor calidad de vida, lo que garantizaria una
menor desercion dentro de la misma.

Sugiero a la organizacion debe realizar un estudio que identifique la verdadera razon
por la que los trabajadores estan desertando de la compafiia, ya con esta informacion,
contrarrestar la situacion con el fin de mantener a su personal con la calidad de vida
necesaria para que los planes de formacion no deban de ser tan constantes.
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Para las practicas

Aunque personalmente fueron muy agradables las practicas laborales por la libertad
gue fue otorgada para el desarrollo del trabajo, no todos los practicantes se sienten
igual con esta forma de trabajo, algunas personas necesitan un mayor
acompafnamiento para el desarrollo de los trabajos, un mayor seguimiento, unas
mejores explicaciones de las labores; incluso, en algunos momentos parecio que el
trabajo hubiera podido ser més eficaz y eficiente con solo un poco mas de apoyo por
parte de los directivos. Se entiende que estan muy ocupados en otras labores, sin
embargo, una persona que comienza a ejercer un puesto directivo en la compafia,
requiere de mas seguimiento, para que asi pueda suplir falencias en los conocimientos
gue aun no se tienen.
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