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RESUMEN EJECUTIVO

El objetivo del estudio ha sido analizar desde el punto de vista de los mandos intermedios,
los perfiles de puesto, valuacién de puestos, escalas salariales y planes de sucesion con el fin
de generar una propuesta de mejora de la sucesion para lograr ascensos basados en capacidad
y experiencia relacionada con cada puesto en la Secretaria de Infraestructura y Servicios
Publicos (INSEP), para ello se han estudiado los diferentes aspectos de la institucion y los
principales conceptos relacionados con las variables estudiadas, ademas de utilizar una
metodologia con enfoque cuantitativo, se ha concluido que al identificar si los colaboradores
de mandos intermedios cumplen con los conocimientos, habilidades, aptitudes y actitudes
que se requieren en cada cargo para el correcto desempefio laboral, se ha determinado que
solo el 52% de los colaboradores esta de acuerdo, el resto de estos considera que cuenta con
limitaciones Y en el caso especifico de la formacién académica, solo el 28% considera que
cuenta con la preparacién adecuada para el puesto, por otra parte, al examinar si los
colaboradores de mandos intermedios estan de acuerdo con la implementacion de planes de
sucesion de puestos implementados, se ha encontrado que un 96% esta de acuerdo que la
institucion cuente con un plan de sucesion, valuacion de perfiles de puestos y una escala
salarial para la mejora del desempefio laboral de los colaboradores y al identificar la
conformidad de los colaboradores de mando intermedio con la estructura de compensacion
salarial actual, solo el 64% estd de acuerdo con la remuneracion actual, por ello se ha
elaborado una propuesta de mejora para generar un plan de sucesion y una escala salarial
adecuada a los requerimientos de los colaboradores de mandos intermedios de la Secretaria

de Infraestructura y Servicios Publicos (INSEP).
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INTRODUCCION
El presente trabajo de investigacion se evidencia un Analisis de plan de sucesion de puestos,
valuacion de perfiles de puesto y escala salarial en la secretaria de infraestructura y servicios
publicos (INSEP) que cumple con el desarrollo de proyectos de infraestructura social, como

el mantenimiento y mejoras, turisticos, obras de urbanismo y migracion.

Logrando determinar los métodos més adecuados para realizar un adecuado plan de sucesion
y poder identificar que puesto son los que requieren de este programa, teniendo en cuenta
distintas herramientas y analizando posibles complicaciones que puedan surgir durante la

aplicacion de estos.

La necesidad actual de proponer un plan de desarrollo para empleados claves surge de la
necesidad de evitar que los empleados con talento se marchen de la organizacion, la
necesidad de desarrollo de las personas que hacen parte de la compafiia y la basqueda de
mejora de procesos y cumplimiento de objetivos organizaciones. EI documento se encuentra

estructurado en tres capitulos de la siguiente manera:

En el Capitulo I, se aborda el planteamiento del problema, el objetivo general y los objetivos
especificos, las preguntas de investigacion y de problema, asi como la definicion del

problema, formulacion del problema.

En el Capitulo 11, se describe las Generalidades de la Institucion, antecedentes del problema
y Justificacion en el cual sirven de sustento a la investigacion, tomando en consideracion los
antecedentes histdricos, doctrinaria de las variables de la investigacion, tales como el plan de

sucesion y valuacion de puestos.
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En el Capitulo 11, se expone el Marco Tedrico para la obtencion de la informacién o lo que
se denomina la parte Teorica de la investigacion, con lo referente al Plan de sucesion,
valuacion de perfiles de puesto. En este capitulo se delimitd la conceptualizacion y

definiciones, el Analisis de la situacion actual relacionado con las variables.

En el Capitulo 1V, se expone lo que es la Metodologia, poblacién y muestra que se obtuvieron
en el desarrollo de la investigacion, siendo en este acapite donde se exponen de manera clara

los resultados y hallazgos significativos de la investigacion.

El Capitulo V, se expone lo que son las actividades de Mejora/Aplicabilidad.

El Capitulo VI, se detalla la Descripcion del trabajo desarrollo.

En el Capitulo VII 'y VIII, se delimitaran las conclusiones y las recomendaciones a las que
arribo el equipo de investigacion. Finalmente, se agrega la bibliografia que sirvi6 de sustento

tedrico a la investigacion. Asimismo, se acompafian los anexos de la investigacion.



I. TITULO DE LA INVESTIGACION

1.1 Planteamiento del Problema

El tema se enfoca en un andlisis y descripcion de puestos de trabajo para poder contar con el
personal para la Gestioén de Recursos Humanos. Permite aclarar los cometidos de los individuos y
sus aspectos colectivos, permite controlar la carga laboral y su evolucion de manera que pueda

actuar sobre los calificadores, las decisiones técnicas y los equilibrios de la organizacion.

Es importante el analisis de puesto porque ayuda a mejorar la seleccion y colocacion del empleado
con mas exactitud. Las posibilidades de la aplicacion del analisis de puesto son muy variadas, en
virtud de que conocer con detalle las funciones a realizar y lo necesario para ello, puede tener
diferentes aplicaciones. La importancia de un perfil de puesto dentro de una organizacion es
fundamental para conocer y mantener los parametros de los procesos de reclutamiento y seleccién

de personal, al igual que el conocimiento sobre sus capacidades y desempefio. (Koh, 2013)

Las escalas salariales benefician a los empleadores y empleados, ya que permiten la transparencia
afiadida en el lugar de trabajo. Para el empleador la ventaja es una mejor comunicacion con los
empleados y una tasa de rotacion de personal reducida. Para el empleado, la ventaja es conocer las

expectativas salariales y la capacidad de evaluar el pago de un trabajo en el tiempo.

El ambiente empresarial es altamente competitivo, y las organizaciones necesitan alinear los
esfuerzos de todos los elementos para alcanzar las metas y posicionarse como lideres en
determinados rubros. Para ello, la administracién de personal se alcanza como un aspecto de vital
importancia. En ese sentido, el departamento de Recursos Humanos toma un rol protagénico dentro
de toda organizacion, pues es el encargado de gestionar el capital humano necesario personal

reporta beneficios para las empresas.



Al llevar una buena gestion en torno al personal con gque se cuenta, las empresas pueden generar
estrategias que permitan aprovechar al maximo las capacidades de sus colaboradores, permitiendo
elevar el rendimiento y la productividad. Ademas, en caso de ser necesario, es posible reforzar
algunas éareas criticas con los mejores elementos con que se disponga, permitiendo ajustar el

funcionamiento de la empresa de acuerdo a necesidades especificas.

La administracion de Recursos Humanos es aplicable en todo tipo de organizaciones, sin importar
si es micro, pyme o grandes de la empresa, el departamento de personal trabaja en un papal de alta
importancia en actividades de contratacion, capacitacion y desarrollo de sus trabajadores con el fin
de alcanzar los objetivos de la compariia. Recursos humanos debe encararse de que la organizacion
y sus colaboradores, mantenga, no buena sino una excelente relacion laboral. Es decir, la
encomienda y obligacion de verificar que los trabajadores estén en un ambiente acoplado y perfecto

para realizar sus actividades de forma eficaz y eficiente.

El plan de sucesion se enfoca en direccionado a los puestos criticos, para poder contar con personal
calificado cuando los trabajadores actuales decidan retirarse por distintos motivos, lo cual se
utilizaria este método como una prevencion ante sucesos inesperados para los cuales ya se podria
contar con personas calificadas para realizar las mismas labores sin la disminucién en el nivel de

eficiencia y productividad.

1.1.1 Definicion del Problema

Un plan de sucesion es una pieza fundamental en la estructura de una institucion, ya que forma
parte y llega a convertirse imprescindible al momento de seleccionar, preparar y llevar a los
colaboradores a ocupar puestos claves dentro de esta, su existencia debe ser parte de toda

organizacion al igual la continua reestructuracion de los perfiles de puestos y su escala salarial.



Esto le vendréa a mejorar y facilitar la sostenibilidad a la institucion y posibles conflictos entre sus
empleados y también que caigan en un nivel de desmotivacidn por no estar de acuerdo con la paga
que se le esta dando por las multiples funciones que a veces recae en un sector o departamento en
especifico y asi mismo esto genera incomodidad y en muchas ocasiones viene afectar de manera

significativa la productividad de la institucion.

Sin embargo también esto conlleva una gran responsabilidad, compromiso y sostenibilidad a cada
uno de los colaboradores y de la institucion de forma neutral, entonces se dira que la sucesion de
puestos, perfiles y escala salarial, es una herramienta muy importante dentro de la estructura de
una organizacion, entonces se puede decir que un plan de sucesion la revision periodica de perfiles
de puestos y la modificacion continua de las escalas salariales en una institucion, es una estrategia
que sin duda viene a dar alivio y evitar ciertos disgustos en el recurso humano, también es donde
las instituciones se preparan para responder de manera positiva, profesional y hacerle frente a la
salida de empleados que cumplen funciones esenciales en la misma y que exigen que las personas
que los van a sustituir sean eficientes y que cumplan a cabalidad con la preparacion académica y

que también cuenten con las competencias requeridas del puesto.

Entonces para esto debe de manejar actualizado y de manera explicita los descriptores de puestos
para cada uno de los puestos que van a ocupar con dicha sucesion, en un sentido mas amplio se
podra decir que los planes de sucesion, valuacion de perfiles de puestos y sus respectivas escalas
salariales sirven para afrontar cualquier relevo o sucesion en cualquier area de la institucion, si bien
es cierto en algunas instituciones gubernamentales a no regirse y establecer algunos parametros
conforme a lo que establece la ley del ministerio de trabajo. Para establecer planes de sucesién
revision de perfiles y una escala salarial equitativa, se requiere definir una serie de criterios a

cumplir, planificar acciones para conseguirlos y establecer plazos.
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Normalmente el primer paso consiste en identificar las habilidades y competencias que se requieren
para el desempefio de las diversas posiciones, asi como también identificar aquellos colaboradores
considerados de alto potencial, con elevados niveles de desempefio y cuyas competencias han ido

ganando niveles de efectividad que los destacan sobre otros.

Un buen plan de sucesion debe asegurar la continuidad de objetivos y mision de la institucion,
garantizar la estabilidad y productividad en el proceso de sucesion y crear las condiciones
suficientes para proporcionar una promocion interna teniendo en cuenta la igualdad de condiciones
y posibilidades de los trabajadores que podrian desemperiar el puesto. (Perez, Planes de sucesion

en las mepresas, 2015)

Existen pruebas de RR.HH. para estimar la proyeccion de los empleados y valorar si merecen la
pena invertir en su formacion para explotar todo su talento. Contar con trabajadores que en el futuro
puedan ocupar puestos de responsabilidad. “La gestion del talento Humano es la funcién que
permite la colaboracion eficaz de las personas para alcanzar los objetivos organizaciones e

individuales, buscando la eficacia organizacional” (Chavenato, 2000).

Los planes de sucesion en las organizaciones constituyen, hace ya afios, un importante desafio para
la funcion de RR.HH. La mayoria de las organizaciones abordan la planificacion de la sucesién
mediante la gestion de una sucesion a través de potenciales sucesores que podrian ocupar un puesto
especifico, en este sentido, en la Gartner 2020 Future of HR Survey los dos principales objetivos
para los responsables de RR.HH. son, por una parte, hacer crecer el negocio y por otra la mejora
de la excelencia operativa, para lo cual las prioridades de RR durante 200 serian: Desarrollar
habilidades y competencias criticas para la organizacién. Fortalecer el liderazgo actual y futuro.

(lancho, 2020).



1.1.2 Enunciado del Problema

La falta de un plan de sucesién de puestos en una institucién y el no tener estructurado el manual
de perfiles de puestos de acuerdo a la preparacion educativa y tampoco contar con una escala
salarial de acuerdo a las funciones y puestos claves de mando intermedio en la Secretaria de
Infraestructura y Servicios Publicos (INSEP) y en cualquier institucion que maneja recurso
humano, puede generar grandes conflictos entre los mismos colaboradores y desencadenar una

serie de situaciones que puede afectar de manera significativa a esta.

Como ser una baja productividad, desmotivacion, ausencias e inasistencias y también querer
desertar a otras organizaciones entre otras, realmente es indispensable que cada de las instituciones
cuente con su respectivo plan de sucesion y estar revisando y actualizar de manera continua los

perfiles de puestos con su respectiva escala salarial de acuerdo al grado académico del colaborador.

Asi poder evitar que se generen grandes conflictos a lo interno de esta, la ausencia de un plan de
sucesion, la falta de revision de los perfiles de puestos y la existencia de una escala salarial mal
desarrollado puede generar un impacto muy negativo dentro de la institucion, entre las posibles
consecuencias estan la desercion, visitas al médico, la falta de productividad y el incumplimiento
de metas, un error garrafal es poner a una persona en puestos claves sin ser evaluadas si en realidad
posee las competencias y la preparacion para ocupar y desempefiar ciertas funciones que este

requiere.

Entonces se puede decir que también un plan de sucesion y la reestructuracion de perfiles y una
escala salarial bien disefiada, puede ser la preparacion de un colaborador para ocupar un puesto

mediano o superior grado jerarquico dentro de una institucion, en diferentes areas de dicha



organizacion, esto implica asegurar determinadas acciones que ayuden a lograr los resultados

esperados.

En el contexto actual, de gran movilidad laboral y de mayor escasez de talento, contar con un plan
de sucesion se torna mas critico. EI proceso de sucesion es complejo y por ello se debe comenzar
con suficiente tiempo de antelacion. (Consulting, 2021) Cabe mencionar que INSEP, es el principal
ente administrador de la infraestructura vial a nivel nacional y sus aportes a este tipo de medidas
son esenciales para salvaguardar la vida de miles de hondurefios por ende es indispensable que
cuente con una herramienta como ser, un disefio de un plan de sucesion, valuacién de perfiles de

puesto y escala salarial.

INSEP tiene registrados de los programas en la plataforma informatica del Registro de la Oferta
Institucional, mismos que no aplican a un registro nominal en RUP. Las obras son ejecutadas por
INSEP, a través de su direccidn de Obras Publicas que ha intervenido con diferentes proyectos de

infraestructura a nivel nacional desde los afios 2014 a las fechas. (Honduras, 2019)

Cabe mencionar que INSEP, es el principal ente administrador de la infraestructura vial a nivel
nacional y sus aportes a este tipo de medidas son esenciales para salvaguardar la vida de miles de
hondurefios que utilizan las carreteras, manifesto el director de la (DNVT), Comisionado Gerson

Veldzquez. (Pais, 2018)

1.1.3 Formulacién del Problema

¢Cual es la percepcion de los mandos intermedios acerca de los perfiles de puesto, valuacion de
puestos, escalas salariales y planes de sucesion en la Secretaria de Infraestructura y Servicios

Pdblicos (INSEP)?



1.1.4 Preguntas de Investigacion

e ;Queé conocimientos, habilidades, aptitudes y actitudes que se requieren en cada cargo
para el correcto desempefio laboral deben poseer los colaboradores de mandos
intermedios del INSEP?

e (Cuél es la opinion de los colaboradores de mandos intermedios acerca de la
implementacion de planes de sucesion de puestos implementados en la Secretaria de
Infraestructura y Servicios Publicos (INSEP)?

e ;Cual es la conformidad de los colaboradores de mando intermedio con la estructura de
compensacion salarial actual, de acuerdo a los resultados obtenidos en la valoracién de
los cargos y los salarios actuales de cada uno de ellos?

e ;Qué elementos fundamentales debe contener una propuesta de mejora para generar un
plan de sucesién y una escala salarial adecuada a los requerimientos de los colaboradores

de mandos intermedios de la Secretaria de Infraestructura y Servicios Publicos (INSEP)?

1.2 Objetivos de la Investigacion

1.2.1 Objetivo General

Analizar desde el punto de vista de los mandos intermedios, los perfiles de puesto, valuacién de
puestos, escalas salariales y planes de sucesién con el fin de generar una propuesta de mejora de la
sucesion para lograr ascensos basados en capacidad y experiencia relacionada con cada puesto en

la Secretaria de Infraestructura y Servicios Publicos (INSEP).



1.2.2 Objetivos Especificos

Identificar si los colaboradores de mandos intermedios cumplen con los conocimientos,
habilidades, aptitudes y actitudes que se requieren en cada cargo para el correcto
desempefio laboral.

Examinar si los colaboradores de mandos intermedios estan de acuerdo con la
implementacion de planes de sucesion de puestos implementados en la Secretaria de
Infraestructura y Servicios Publicos (INSEP).

Examinar la conformidad de los colaboradores de mando intermedio con la estructura de
compensacion salarial actual, de acuerdo a los resultados obtenidos en la valoracion de
los cargos y los salarios actuales de cada uno de ellos.

Elaborar una propuesta de mejora para generar un plan de sucesion y una escala salarial
adecuada a los requerimientos de los colaboradores de mandos intermedios de la

Secretaria de Infraestructura y Servicios Publicos (INSEP).



Il. MARCO CONTEXTUAL

2.1 Referencia Institucional

2.1.1 Generalidades de la Institucion

2.1.1.1 Institucién / Oficina

La Secretaria de Infraestructura y Servicios Publicos (INSEP) de Honduras esta a cargo del
desarrollo de proyectos de infraestructura social, como el mantenimiento y mejora de carreteras,
puertos, corredores logisticos y turisticos, y puentes. Esta conformada por las direcciones generales
de carreteras, transporte y obras publicas. INSEP se formo en 2014 y es la principal entidad del
Gabinete de Infraestructura Productiva, que también incluye a COALIANZA, HONDUTEL,

Empresa Nacional de Energia Eléctrica, Empresa Nacional Portuaria y Fondo Vial.

INSEP tiene registrados siete programas en la plataforma informética del Registro de la Oferta
Institucional, mismos que no aplican a un registro nominal en RUP. No obstante, INSEP remite a
CENISS bases de datos detallando montos de inversion asociados a cada tramo vial reparado a

través de sus distintas intervenciones.

2.1.1.2 Visién

Ser la Secretaria de Estado lider en la ejecucion de obras de Infraestructura, reguladora de servicios,
que facilite la conectividad regional y la construccién de obras de mitigacion, mediante el
cumplimiento de estandares de calidad y con el enfoque de género, aplicando las normas técnicas

establecidas a nivel Nacional y Centroamericano.
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2.1.1.3 Misioén

Se caracteriza por ser, la Secretaria de Estado que formula, coordina, regula, controla, ejecuta y
evalla las politicas relacionadas con obras de infraestructura publica, sistema vial, obras de
urbanismo, obras de mitigacion e instituciones prestadoras de servicio, con el enfoque de género,
para beneficio de la poblacion contribuyendo con el crecimiento econdémico y desarrollo social del

pais.

2.1.1.4 Direccibn

Direccion: Barrio La Bolsa, Comayaguela. frente a hospital y clinica San Jorge. Estamos ubicados
en el primer piso del edificio principal en el acceso que esta frente a CEMCOL Barrio la Bolsa

Comayaguela.



2.1.1.5 Organigrama Institucional

Secretario de Estado
LIC. ROBERTO A. PINEDA

Sub Secretario de Obras

Auditoria interna
LIC. RAMON SALOMON

Publicas

ién General de
s Publicas
VERT IRULA

SAN l;DRO sSuLA

Y LA CEIBA

Direccion General de
Carreleras
ING. JOSE LUIS
ALONSO

Vice Ministro de transporte
LIC. GERMAN G. RODRIGUES

Secretario General
ABG. JOSE SANCHEZ

Oficlal de Transparencia
ABG. JOSUE GUZMAN —

Sub Gerancia de

Gerencia
Adminisirativa

Presupuesio

Unidad de Planeamiento y
Evaluacion de Geslion
ING. NAPOLEON
AMADOR

Unidad de
Infatecnologia
ING. DUGAN

FIGUEROA

Unidad de Gestién
Ambiental
LIC. BESSY ASPRA

Sub Gerencla de Recurso

Sub Gerenciade Recurso
Materiales y Servicios
Generales

Humanos

Unidad de Servicios Unidad de Servicios
legales legales
ABG. VICTOR D. LIC. MONNE TABORA

Ferrocarril
Nacional de

Comisidn

Honducor

Honduras

Fuente: (Secretaria de Infraestructura y Servicios Publicos [INSEP], 2013)
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2.1.2 Descripcion del Departamento/Unidad
La Secretaria de Infraestructura y Servicios Publicos (INSEP) 19 Direcciones, Unidades y algunas
Secciones en todo el pais cada una de estas tienen asignadas sus respectivas funciones, a

continuacion, se mencionara;

2.1.2.1 Direccion General de Carreteras (Funciones)

1. La Direccion General de Carreteras, orienta sus actividades a la ejecucion de proyectos de
infraestructura vial en todo el pais, especialmente a la planificacion, estudio y disefio de
carreteras, autopistas y bulevares; construccion, ampliaciones y rehabilitacion de caminos,
estudio, disefio, construccién y rehabilitacion de puentes, cajas y otras de drenaje.

2. Laejecucion de los proyectos programados es realizar mediante la cooperacidén econémica
reembolsable de organismos financieros internacionales, donaciones de paises amigos
juntamente con la aportacion de fondos nacionales.

3. El director y Sub Director General de Carreteras asume la Direccion Técnica y
Administrativa de la misma, seran responsables directamente ante la autoridad publica del
correcto funcionamiento de su dependencia y para la ejecucion de los programas a ellos
encomendados. Estos seran auxiliados por los Jefaturas de Departamentos y Unidades
Ejecutoras necesarias del servicio requerido, con las mismas atribuciones vy
responsabilidades. A continuacion, se detallan las funciones que recaen:

4. Analizar y coordinar la ejecucion de los programas y proyectos especificos que elabore la
Secretaria dentro de su respectiva competencia y velar por que éstos se cumplan

satisfactoriamente.
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2.1.2.2 Sub-Direccion

(Funciones)

1.

Es la encargada de la coordinacion de proyectos con préstamos del BID.

2.1.2.3 Asesoria Legal

(Funciones)

1.

Revision de Expedientes de indemnizaciones por mejoras y terrenos que es solicitada a este
Departamento Legal.

Revision de Expedientes de reclamos administrativos cuando nos solicitan.

Emision de opiniones y recomendaciones legales, cuando nos lo solicitan.

Apoyo a los Departamentos de la Direccion General de Carreteras, en apertura de ofertas
(plicas) por las diferentes licitaciones.

Apoyo cuando lo solicitan en la integracion de Comisiones, para revision de documentos

en ofertas de licitaciones.

2.1.2.4 Inspeccion y Bienes

(Funciones)

1.

2.

Inspeccionar todos los bienes de los departamentos de la Direccion General de carreteras.
Catalogar todos los bienes en la contaduria, comprados por INSEP y llevarlo a la
Contaduria.

Redactar actas de cargo y descargo a los empleados de la D.G.C.

Transferir bienes de cargo de una Secretaria a otra.

Realizar cada tres meses Inventario Fisico de los departamentos y enviarlos a la contaduria.

Control de inventarios en las bodegas de la D.G.C.
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7. Llevar el control de las entradas y salidas del plantel San Miguel.

8. Realizar funciones en el Taller las Torres.

2.1.2.5 Unidad de apoyo técnico y seguridad vial (U.A.T.S.V)

(Funciones)

1. Recepcion, clasificacion, atencién y seguimiento de las solicitudes de construccion,
caminos y puentes presentadas a la Secretaria por los diferentes Patronatos o Alcaldias del
pais.

2. Para Empresas Consultoras y Supervisoras, coordinacién y revision de documentos de Pre
calificacion.

3. Manejo del Centro de Computo de la Direccion General de Carreteras.

4. Centralizar la informacion de las Unidades y Departamentos que sean solicitadas por las

Direcciones dependientes de la Secretaria o por otras instituciones.

2.1.2.6 Seguridad Vial

(Funciones)

1. Anaélisis de tramos carreteros en cuanto a Seguridad Vial se refiere y que correspondan a
INSEP.

2. Emitir Dictamenes de Estaciones Gasolineras, analizando los planos respectivos, si es
necesario inspecciones de campo.

3. Procurar la resolucion de problemas de accidentes por areas para recomendar las medidas

de intervencion necesarias
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4. Minimizar el riesgo de accidentes en las carreteras en cuanto a los accesos a propiedades y
cualquier caso que pueda alterar el trafico de una carretera.

5. Establecer las normas de disefio con base al Manual de Carreteras que debe de respetar
cualquier solicitante dependiendo de la situacion que se presente

6. Revision de planos de sefialamiento vial para verificar la correcta ubicacion de las sefiales
con base al Manual de al SIECA.

7. ldentificar e implementar estrategias para mejorar la seguridad en los caminos y calles que

estén bajo la jurisdiccion de INSEP.

2.1.2.7 Computo

(Funciones)

1. Actualizacion de pagina Web de la ONCAE, relacionada con la adquisicién de equipo y
Construccion, Supervision de Carreteras.

2. Control de pedidos de compras para la Unidad de Apoyo Técnico y Seguridad Vial.

3. Recopilacion y disefio de los 100, 500 y 1,000 dias; y Memoria anual de la Direccion
General de Carreteras.

4. Elaboracion y disefio de las diferentes presentaciones relacionadas con los Proyectos de la
Direccion General de Carreteras.

5. Recopilacién y elaboracion de los documentos relacionados con la Clausula Escalatoria

(Divisas, indice del precio al consumidor, Combustible).

2.1.2.8 Sefalamiento Vial

(Funciones)
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1. Registrar, clasificar y analizar de manera detallada y confiable los datos relativos a
accidentes de transito ocurridos en una red vial especifica.

2. Formular indicadores cuantitativos y cualitativos de la siniestralidad vial.

3. Formular claramente los aspectos involucrados en toda auditoria.

4. Identificar, seleccionar, evaluar e implementar programas de las mejores estrategias de

gestion de la seguridad vial.

2.1.2.9 Derecho de Via

(Funciones)

1. Trabajo de campo Liberacion de Derecho de Via de los Proyectos Carreteros a nivel
Nacional Liberacion consiste en:
e Apertura de expedientes
e Notificacidn al afectado por el Proyecto Carretero
e Solicitud de Documentacion Personal
e Copia de Escritura Publica del Terreno
e Verificar en el Instituto de la Propiedad que el Terreno no tenga ningln gravamen
2. Valuacion de Terrenos y Mejoras:
e Describir las mejoras por parte de los Técnicos /Valuadores
e Darle valor Catastral a los Terrenos y Mejoras
e Trabajar junto al Departamento de Catastro de las Municipalidades para darle el valor

Catastral a los Terrenos y Mejoras.
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2.1.2.10 Construccioén

(Funciones)

3. Procesos de Licitacion de los Proyectos a ejecutar

4. Procesos de Concursos de los Proyectos a ejecutar

5. Anadlisis y revision de las ofertas presentadas

6. Coordinar la ejecucion fisica y financiera de los proyectos

7. Revision y Control de los avances de obra

8. Coordinar los aspectos técnicos y financieros de los proyectos

9. Elaboraciones de Contratos del Contratista y Supervisor.

2.1.2.11 Caminos por mano de obra
(Funciones)

1. EIl Departamento de Caminos por Mano de Obra es por su naturaleza el rostro social de
INSEP, dando respuesta a las necesidades de la poblacién rural del pais, que es la mayoria
y la mas necesitada de obras de infraestructura.

2. Ejecuta obras de diferentes tipos como ser: Rehabilitacion, ampliacion y Apertura de
Caminos. La Cobertura de estas obras se desarrolla en todo el ambito nacional ejecutando
los proyectos por administracion resolviendo asi sus problemas de comunicacién con el
resto del territorio.

2.1.2.12 Puentes modulares

(Funciones)

1. Construir médulos de madera para la construccion de puentes modulares.
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2. Reparacion de puentes de madera y de concreto a nivel nacional.

3. Almacenamiento y traslado de materiales de construccion (madera, hierro, tuberia PVC,
cemento, arena y grava para todas las zonas del pais).

4. Cepillado y cortado de madera de todos los calibres.

5. Actividades multiples solicitadas por INSEP.

6. Mantenimiento de vehiculos, trabajos de soldadura, carpinteria, eléctricos, fontaneria,

solicitados por la Secretaria.

2.1.2.13 . Geotecnia

(Funciones)

1. Exploracion de los suelos y perforaciones para estudio de cimentaciones para puentes.

2. Anadlisis de laboratorio para suelos.

3. Analisis de los agregados para concreto, sub bases y bases para pavimentos.

4. Disefio de mezclas de concreto, control de calidad del concreto en las obras (Puentes,
edificios, pavimentos). Extraccidn de corazones.

5. Control de calidad de elementos constructivos de concreto, adoquines, bloques y tubos).

2.1.2.14 Personal

(Funciones)

1. Llevar el control del recurso humano mas eficiente, siendo el Departamento de apoyo de
toda la Direccion General de Carreteras, ya que se encarga de velar por la gestién y tramites
consecuentes a la administracion del personal.

2. Efectla el registro y control del mismo.
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3. Integrar, procesos y mantener actualizada la informacion de los archivos de caracter general
y de naturaleza presupuestaria, relativos al personal y abrir Expediente a cada Empleado
nombrado tanto por Contrato, Acuerdo y Jornal.

4. Llevar el control de los empleados bajo el sistema de pago por jornales, de los distintos
proyectos que ejecuta la D.G.C. y gestionar la emision de la respectiva resolucion interna
para su nombramiento, conforme a lo dispuesto en las normas de presupuesto aplicable.

5. Tramitar las planillas de pago del personal pagado por el sistema de jornales y llevar control
sobre el resto del personal de la D.G.C.

6. Realizar los estudios necesarios para la adecuada planeacion y administracion de los
recursos humanos que conlleven a obtener la mayor eficacia en la administracion del
personal.

7. Controlar la asistencia del personal de acuerdo con las disposiciones reglamentarias

aplicables.

2.1.2.15 Estructuras

(Funciones)

1. Seleccionar los sitios o cruces para las estructuras mayores y menores de drenaje.

2. Disefio de: superestructuras (losas y vigas) disefios, pilastras y estribos.

3. Realizar estudios finales de ingenieria y estimaciones de cantidades de obras.

4. Preparar los planos finales de construccion de las estructuras de drenaje.

5. Supervisar la construccion de proyectos de estructuras de drenaje mayores y menores.

6. Integrar por mandato de la Direccidén comisiones de: Precalificacién, licitacion y revisiones

etc.
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2.1.2.16 Administracion

(Funciones)

1.

El Departamento Administrativo es el encargado de coordinar la preparacion y presentacion
del anteproyecto de presupuesto de la Direccion General de Carreteras, enmarcando dentro
de los lineamientos que la Secretaria de Finanzas define anualmente de acuerdo a la politica
fiscal.

El Departamento también se encarga de coordinar con la Sub-Gerencia de Recursos
Materiales, la adquisicion de los bienes y servicios que la Direccion General requiere para

su normal funcionamiento.

2.1.2.17 Banco Mundial (BM) / Banco Centro Americano De Integracion Econémica (BCIE)

(Funciones)

1.

3.

Son Unidades Ejecutoras de Préstamo las cuales tienen como objetivo la coordinacién de
la construccidn, rehabilitacion y supervision de obras de Infraestructura vial.

Son Unidades representantes de la Direccion General de Carreteras dependiente de la
Secretaria de Infraestructura y Servicios Publicos (INSEP), que ademas se encarga de
mantener comunicacion con los Contratistas y Supervisores de las obras y asi prestarles la
asistencia técnica y financiera requerida para que estos ejecuten los trabajos segun lo
programado, asimismo, media cualquier discordancia entre las partes.

Aprueba los pagos correspondientes, elabora los documentos de licitacion y seleccion,

realiza y tramita los contratos, ordenes de cambio, modificaciones y acuerdos respectivos.
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2.1.2.18 Estudios y Proyectos

(Funciones)

1. Seleccion de rutas para acceso de proyectos viales boulevard y comunidades.

2. Levantamientos topogréaficos a terrenos afectados por derecho de via o que son propiedad
del estado.

3. Inspeccidn a Proyectos Viales.

4. Revision a planos viales elaborados por Compafiias Consultoras.

5. Levantamiento Topografico para paso de Rios (Puentes).

6. Coordinacién Técnicas a Proyectos viales en disefio

7. Colaboracion en participacién en comisiones de evaluaciéon técnica en procesos de
licitacion.

2.1.2.19 Banco Internacional Del Desarrollo (BID) / Grupo Gerencial De Proyectos y
Ejecucion (GGPE)
(Funciones)

» Implementar acciones de fortalecimiento institucional en la planeacion, contratacion de
servicios, y ejecucién de obras viales, y en la preparacion de los disefios finales de obras de
infraestructura que podrian ser financiadas por el Banco en el futuro, a través de HO-0207.

= Implementar un proyecto piloto de seguridad vial.

2.1.2.20 Unidad De Apoyo y Emergencia

(Funciones)
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= La Unidad de Apoyo y Emergencia tiene a su cargo el velar porque el equipo se encuentre
en condiciones Optimas para poder hacerle frente a cualquier emergencia que se pudiese
presentar en determinado momento a nivel local y nacional, para tal fin cuenta con
Regionales en las Ciudades de San Pedro Sula y La Ceiba; para ademas brindar apoyo y
desarrollar proyectos en conjunto con las diferentes alcaldias municipales y otros entidades
que lo solicitan mediante la elaboracion de Convenios, donde se plasman las condiciones
que regiran el mismo.

» La Unidad cuenta con un Taller el cual realiza las reparaciones del equipo para hacerle
frente a las necesidades que se puedan presentar.

= Efectuar evaluaciones, inspecciones y supervisiones a los diferentes proyectos que se
ejecuten tanto a nivel local como en los diferentes departamentos del pais, Ilevando a cabo
paratal fin un plan de actividades en ejecucion y un plan de los proyectos que se ejecutaran

a futuro, el cual se actualiza periddicamente, para evaluar el cumplimiento de estos.

2.1.2.21 Taller Mecéanico

(Funciones)

1. La Unidad de Apoyo y Emergencia cuenta con un Taller (Las Torres), el cual se encarga
de rehabilitar el equipo que se encuentra en mal estado, Asi como también la reparacion del
equipo que se encuentra asignado a las Regionales de San Pedro sula y La Ceiba.

2. El Taller también se encarga de realizar las reparaciones de todo el equipo cuando presentan
averias, aun cuando éstos se encuentran en proyectos bajo convenios con las

Municipalidades, quienes son las responsables de la reparacion de la maquinaria antes y
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durante la ejecucion del proyecto, asi como al finalizar el mismo, el equipo debe ser

entregado en condiciones operativas. (Tribunal Superior de Cuentas , 1996)

2.2 Antecedentes del Problema

El tema de este proyecto, esta enfocado a la elaboracion de un plan de Sucesion direccionados a
los puestos criticos en la institucion, este manual le permitird poder contar con el personal
calificado, preparado y que posea las competencias que requiera dicho puesto cuando algunos
colaboradores decidan retirarse por distintos motivos, lo cual se utilizaria este método como una
prevencion antes cualquier suceso inesperado para los cuales ya se podria contar y visualizar a los
posibles candidatos para ocupar dichos puestos sin que la compafiia se arriesgue, ya estos deben
cumplir con una serie de requisitos para poder realizar las mismas funciones sin disminuir el nivel

de eficacia que el puesto demanda.

La Secretaria no cuenta con un plan de sucesion en la actualidad, es por eso que se decidio trabajar
un perfil y valuacion de puestos, escala salarial y plan de sucesién y asi mismo colaborar con dicha
institucion para que pueda tener el personal adecuado para ocupar puestos criticos dentro de esta
sin ninguna equivocacion al momento de seleccionar, ya que este plan le facilitara sustitucion del
colaborador que esta por retirarse independientemente de la situacion que sea, asi mismo encontrar

un reemplazo de manera inmediata.

2.3 Justificacion

Esta investigacion es conveniente ya que a través de ella se podra elaborar un plan que ayude a

mejorar la organizacién de la Secretaria de Infraestructura y Servicios Publicos (INSEP) en cuanto
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a perfiles y validacion de puestos, escala salarial y planes de sucesion, de esta manera mejorar la

productividad y el rendimiento de los colaboradores de la misma.

A través de la creacion de la investigacion se beneficiara a la institucion ya que se podran obtener
mejores resultados en cuanto a las actividades que se realizan en la misma, y asi ayudar a los
colaboradores a alcanzar los objetivos y metas propuestos en su puesto laboral, mejorando con ello

su nivel de satisfaccion y con lo cual se crea la relevancia social del estudio.

Esta investigacion ayudara a evaluar los procedimientos actuales que se llevan a cabo dentro de
INSEP para el proceso de analisis de puestos, validacién de perfiles, escala salarial implementada
y planes existentes de sucesién de puestos dentro de la misma y de esta manera crear

actualizaciones en cada proceso que ayuden a optimizarlos.

Con esto se mejoraran los procesos en cuanto al orden laboral existente, misma que podra ser
implementada en otras estructuras jerarquicas de instituciones publicas o privadas resolviendo con
ello problemas organizacionales existentes dentro de las instituciones, creando asi una implicacién

practica en el estudio.

Debido a que no existen muchas investigaciones dentro de la institucién sobre el proceso de
reorganizacion laboral al despedir o jubilar un empleado, esta investigacion vendra a solventar los
vacios de conocimientos existentes en el proceso, asi mismo, con ella se obtendran un nuevo
instrumento de recoleccion de informacion mismo que podra ser utilizado en otros estudios sobre

temas similares, es por ello que esta investigacién tiene su valor tedrico y utilidad metodoldgica.
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I1l. MARCO TEORICO

3.1 Conceptualizacion y Definiciones

3.1.1 Recursos Humanos:

Son un departamento dentro de las empresas en el que se gestiona todo lo relacionada con las
personas que trabajan en ella. Esto incluiria desde el reclutamiento, seleccion, contratacion,
onboarding o bienvenida, formacién, promocion, nominas, contratos y despedido. Son
indispensables para cualquier empresa que necesite crecer y contratar a los mejores trabajadores
para cada puesto o ayudar a las personas que trabajan en la empresa a seguir desarrollandose,

forméandose y creciendo. (Ruben, 2020)

Los siguientes son diversos procesos de recursos humanos:

Planificacion de recursos humanos (reclutamiento, seleccion, contratacion, capacitacion,
orientacion, evaluacién, promocion y despido).

e Remuneracion del empleado y administracion de beneficios.

e Gestion del rendimiento.

o Relaciones laborales.

Todos los procesos son esenciales para la supervivencia y el éxito de las estrategias de recursos
humanos y ningun proceso individual puede funcionar de forma aislada; tiene que haber un alto
nivel de conformidad y cohesion entre los mismos, es por ello que cada una de las actividades que

involucra el proceso de recursos humanos debe ser conocido y analizado.
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3.1.2 Laimportancia de Recursos Humanos
El &rea de recursos humanos es estratégica dentro de toda organizacién, depende de la estructura

adoptada, asi como de la cultura existente de la misma.

Segun (Chavenato, 2000), la interaccién de los procesos de la administracion de recursos humanos
obliga a que cualquier cambio producido en uno de ellos influya en los otros, 1o que a su vez origina

nuevos cambios en los demas, generandose adaptaciones y ajustes en todo el sistema.

Es de gran importancia tomar en cuenta cada una de las areas, sin el descuido de las otras, por lo
que deben ser medidas adecuadamente con el fin de tener un area enfocada a la mejora continua,
alineada a una vision estratégica global y orientada al logro de resultados. Radica en que ayuda a
conseguir los objetivos estratégicos de las empresas y a mejorar su eficiencia y efectividad. Toda
empresa es una organizacion humana, estd compuesta por personas, Yy su éxito o fracaso es fruto

del esfuerzo de los seres humanos que la componen.

Los recursos humanos son el conjunto de personas que forman la organizacion y que realizan todo
aquello que “dice” y “hace” la empresa. Su objetivo es que las empresas cumplan con sus metas,
que son el principal propdsito y razén de ser de la organizacion. EI manejo y control de este
departamento es un tema bastante extenso, debido a su alta volatilidad, el humano es impredecible

y requiere de una dinamica constante.

Tratar con las dos caras de nuestro equipo de trabajo y estar constantemente buscando personal
adecuado a los requerimientos de laempresa y lidiar con el personal ya existente en la organizacion.
En definitiva, la complejidad es muy conocido, pero no todo el mundo es consciente de hasta donde
Ilega su importancia para las empresas. En efecto, es una de sus piezas fundamentales y la razon

es muy sencilla: el elemento esencial de toda empresa son las personas.
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En primer lugar, las personas son las que desarrollan el trabajo, logran objetivos o contactan con
otras personas. Si estas personas estan mas dirigidas o no tiene la motivacion suficiente, su trabajo
no cumplird ni sus expectativas personales ni laborales. Hay que tener en cuenta ademas que, para
que la empresa alcance sus objetivos, es necesario que las personas que trabajan en ella estén

comprometidas con la mision y la vision de la empresa, pero también con sus valores.

Para que una empresa sea efectiva en sus actividades, es necesario que sus miembros establezcan
buenas relaciones interpersonales, que colaboren y cooperen entre ellos, actuando asi en equipo.
De esta forma, se genera un alto grado de satisfaccion e integracién en el marco de los objetivos
de la empresa. Un grupo trabajando de esta manera promueve la optimizacion de rendimientos
econdmicos, los empleados veran reflejados sus intereses (personales y profesionales) en los de la

empresa y, por lo tanto, el trabajo contendra un atractivo adicional.

Para ser realmente eficaz, el departamento de recursos humanos necesita operar en conjunto con el
resto del equipo de administracion, los profesionales del departamento de recursos humanos se
encargan de ayudar a formular una vision y para el futuro de la empresa. De esa manera se estara

buscando contratar a mas personal para llevar la vision de la compafiia a la vida real.

3.2 Plan de sucesion

Un plan de sucesion es un programa organizacional por el cual se identifican puestos clave y los
posibles participantes del programa, a los cuales se les evalla para designar posibles participantes
del programa, a los cuales se les evalla para designar posibles sucesores de otras personas que
ocupan los mencionados puestos clave, sin una fecha cierta de asuncion de las nuevas funciones.

(Alles, Plan de sucesion, 2009) Este tipo de planeacion permite asegurar que existen en la
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organizacion personas en dispositivos de ocupar a corto, medio o largo plazo puestos criticos de

los que depende.

3.3 Perfiles de puesto

Los perfiles de puesto son descripciones concretas de las caracteristicas, tareas, responsabilidades
que tiene un puesto en la organizacion, asi como las competencias y conocimientos que debe tener
la persona que lo ocupe. Es una herramienta que utilizan las organizaciones para definir cual es el

candidato mas adecuado para el puesto vacante. (Montesino, 2019).

3.3.1 Escala salarial

Un pago por grado o escala salarial por grados es un formato de estructura de pagos en el que los
nuevos empleados se sitlan en un nivel de pago con base en su nivel educativo y experiencia de
trabajo relativos a su puesto. Una escala salarial, también como matriz de salario, es un gréfico o
una tabla que muestra como el salario de un empleado aumenta con el tiempo. Dentro de su arsenal
de informacion potencial la escala salarial podria mostrar cuanto gana un empleado basado en sus
afios en la empresa, el pago basado en la educacion o incluso el pago basado en las promociones.

(Shueh, 2018).

3.3.2 La valuacion de Puestos

Es un procedimiento sistematico para determinar el valor relativo de cada puesto. Tiene en cuenta
las responsabilidades, habilidades, esfuerzos y las condiciones de trabajo. El objetivo de la
valuacién de puestos es decir el nivel de los salarios. Con este procedimiento se satisfacen
diferentes tipos de requisitos: necesidad legal, necesidad social y necesidad de eficiencia y

productividad.
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Para que el reclutamiento y seleccidn de personal sea eficiente y no un proceso interminable, es
fundamental redactar una descripcion de puesto precisa de que después puedas publicar en los
canales de atraccion de talento. Se recomienda tomar en consideracion los siguientes cuatro

aspectos para elaborar un perfil de un puesto de trabajo:

e Andlisis del puesto. Se especifico, detalla el tipo de cargo y las funciones y tareas claves.
Evita las generalizaciones y piensa en términos de los beneficios que aportara a tu
organizacion o a tus consumidores y clientes.

e Descripcion del puesto. En este punto se define la finalidad basica del puesto de trabajo
en funcién de conseguir las metas de la organizacion. Se explicito acerca del tipo de
desempefio que busca una persona, y las formas en cdmo se mide la productividad, de esta
manera evitaras contratar a alguien que puede desempefiar las tareas necesarias, pero cuyo
rendimiento es deficiente.

e Formacion del cargo. Se detallan las funciones, tareas y actividades incluidas en el puesto.
Realizar una lista de responsabilidades yo ordénalas segin su importancia; comienza con

las habilidades que son inherentes al cargo que se necesitan cubrir.

3.4 ¢Para qué sirven y ventajas de usar perfiles de puesto?

Los perfiles son el equivalente a un plano de construccidn al momento de construir un edificio, nos
brindan el sustento y la guia necesaria para que todos los empleados puedan contribuir en la
obtencion de los objetivos y metas de la organizacion, de igual forma dentro de la organizacion

estos son implementados para mejorar la organizacion de la misma.
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e Mejores procesos de contratacion

El contar con perfiles de puesto claros, facilita el proceso de promocion de una vacante, y asegura
que solo el personal calificado se acerque a pedir informacion, es por ello que al realizar un proceso
de contratacion se realiza una convocatoria y posterior a ello se analiza cada uno de los perfiles

para realizar un filtro y que solamente se seleccione a los indicados para la vacante.

e Mejores procesos de induccion

Una vez seleccionado el candidato adecuado, el perfil de puesto facilita que el colaborador pueda
entender rapida y claramente que se espera de este y de esta manera la persona pueda prepararse
adecuadamente para ello, en muchas ocasiones las empresas brindan capacitaciones a los

candidatos y de esta manera observar cuales tienen una mejor aptitud para el puesto vacante.

e Facilita la comunicacién entre los colaboradores

Los perfiles sirven de apoyo para de una manera clara definir las tareas que cada empleado debe
desempefiar, y apoyar asi a los jefes o supervisores a tener un mayor control sobre su area y

facilitarles el gestionar y evaluar el desempefio de cada colaborador (Coindreau, 2016).

En la creacion de perfiles de puesto no solo debe participar el &rea de recursos humanos, es
necesario que se involucren el reclutador, el jefe inmediato y un experto a nivel técnico del area en
cuestion. Ademas, la participacion del jefe inmediato serd importante en las entrevistas y gran parte
del proceso, pues entre el postulante y el jefe debe haber identificacion y quimica para trabajar en

un equipo.
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Disefar un plan de sucesion no necesariamente significa que la persona que actualmente ocupa el
puesto piensa dejarlo en corto plazo, sino que la compafiia desea prevenir eventualidades, desde
las de tipo tragico (fallecimiento o incapacidad de una persona) hasta las mas usuales como un
ejecutivo decida dejar su puesto para trabajar en otra empresa, 0 para poner negocio, o0 a fin de
dedicarse a otra cosa, 0 cualquier otra circunstancia (Alles, 2009). El plan de sucesion de una
empresa es una estrategia a largo plazo con la que la compafiia espera responder a las salidas de

empleados que cumplen funciones esenciales en la misma.

El plan de sucesion es trascendental para identificar las areas de oportunidad que tiene los equipos
de trabajo que conforman una empresa y para mejorar su potencial. Para ello, hay que apoyarse en
planes de aprendizaje y desarrollo, y asi preparar a los colaboradores para las exigencias futuras de
la compafiia. Esta practica de estabilidad a los equipos de trabajo y los fortalece. Debe tener como
objetivo principal, buscar que se mantengan las estrategias mas significativas para la empresa y

preservar la mision y la vision en las que se basa la identificacion de la misma (romero, 2019).

3.5 ¢Por qué la importancia de un plan de sucesion, valuacion de perfiles de

puestos y escala salarial en una institucion, ya sea publica o privada?

Algunos factores externos como la devaluacion, la inflacion, el aumento en costos, y la recesion,
entre otros, asi como aquellos elementos internos como la enfermedad de algin integrante de la
empresa, los conflictos laborales, el retiro de los lideres, etcétera, ponen de manifiesto, que la

planeacion y la preparacion es trascendental en el éxitos y supervivencia de cualquier empresa.

La falta de sucesion adecuada y oportuna puede generar conflictos, herir sentimientos familiares y

generar incertidumbre entre los empleados, proveedores, clientes y todos aquellos terceros
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interesados, dando como resultado la discontinuidad de la empresa. Es por eso, que la sucesion

debe ser un proceso reflexionado, planeado y administrado con oportunidad.

3.6 Beneficios de un buen plan de sucesion:

1. Desarrollo de persona méas involucrada y con mayor conocimiento en la empresa, con
capacidad de aportar nuevas ideas y formas de llevar la marcha del negocio en un largo
plazo.

2. Contante revisién de los procedimientos, procesos, perfiles y facultades de “puesto,
mejoramiento asi el desempefio de la empresa, y su vez los productos y/o servicios
ofrecidos.

3. Mejor reputacion y con ella la percepcion de una empresa solida, desafiante y bien
estructurada, que facilita retener capital humano de alto nivel.

4. Mayor motivacion de empleados y directivos clave tanto en el cumplimiento de los

objetivos de la empresa como en su desarrollo y permanencia.

3.6.1 ¢Para queé sirve un Plan de sucesién?

Evidentemente, ningln trabajador es insustituible y la empresa podra seguir adelante, aunque se
marchen algunas de las principales piezas de su engranaje. Esta es la légica que esta detras de
cualquier plan de sucesidn, cuyo principal cometido es asegurar la continuidad de la compafiia mas
alla de las personas concretas que desempefian los puestos mas criticos en cada momento. La
transicion en los cargos de responsabilidad se va a materializar tarde o temprano y la empresa debe

estar preparada cuando se produzca.

El factor humano es fundamental en el éxito de cualquier comparfiia, pero esta dificilmente

sobrevivira si no construye una identidad propia facilmente reconocible por sus clientes. El plan
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de sucesion se centra en preservar esos valores que son constancia les a laempresa y que la definen

como marca.

El plan de sucesion debe aportar tranquilidad y confianza al resto de empleados, demostrandoles
que la empresa tiene la situacion bajo control y que sus procesos internos no se veran apenas

afectados por una baja sobrevenida.

3.6.2 Diferencias entre plan de carreray plan de sucesion

En cuanto a los planes de carrera y sucesion, las diferencias son bastante méas claras. Los planes de
carrera ofrecen un horizonte profesional a los empleados dentro una misma empresa, incluyendo
los puestos que pueden aspirar a cubrir y los criterios que la compafiia utilizara para determinar
que trabajadores promocionan. El plan de carrera es un poderoso estimulo para los profesionales,
que tienden a incrementar su compromiso y su productividad para crecer dentro de la empresa.

Puede relacionarse con el plan de sucesion para garantizar relevos con talento propio (HR, 2021).

3.6.3 Objetivo de los planes de sucesion

El objetivo fundamental de los planes de sucesion es garantizar la continuidad de sucesores
adecuadamente preparados para asumir con éxito posiciones gerenciales dentro de la empresa, esto

se logra identificando el talento, desarrollandolo, y potenciandolo de manera periddica.

3.6.4 Ventajas de los planes de sucesion

Tener un buen plan de sucesion no solamente le da continuacion a la organizacion a través del
tiempo, sino que la posiciona como una empresa unica la cual se interesa por su valor y potencial
humano y se preocupa por retenerlo y desarrollarlo, garantizando la continuidad y mejora del nivel
de eficiencia dentro de la organizacion reduciendo significativamente la rotacion de personal, la

contratacion externa y, la desmotivacion laboral.
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3.7 Aspectos a tener en cuenta

1. La mision, la vision y la estrategia de la empresa deben estar claras y alineadas, esto
indica cual va a ser la permanencia de la empresa en el mercado.

2. Los objetivos a corto, mediano y largo plazo de la empresa deben estar bien definidos,
esto permite saber cudles seran las habilidades requeridas del personal que dirigira la
empresa.

3. Una Vez se proyecte que personas necesita la empresa para crecer y permanecer en el
mercado, se procede a la identificacion de competencias claves requeridas en los puestos
de alta direccion a través de un método formal, estructurado y definido.

4. La creacion de un programa detallado donde especifique los procesos que deben seguir
los candidatos internos identificados como sucesores a puestos de alta direccion.

5. El plan de sucesion debe ser comunicado y entendido por toda la empresa.

3.8 El proceso de sucesion

Esta claro que lo gue se busca al optar por un plan de sucesion es garantizar la permanencia, la
continuidad y la competitividad de la empresa en el mercado, cada empresa le da el enfoque de
acuerdo a su necesidad, estrategia y meta (Drucker, 2010). La consultora Deloitte basada en su
experiencia y estudios expone puntos relevantes a tener en cuenta a la hora de disefiar un plan de

sucesion:

1. Definir los roles y responsabilidades en el proceso. Queda claro que la responsabilidad del

proceso de los planes de sucesion recae sobre el area de recursos humanos.
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Periodo de implementacion del plan de sucesion. Un adecuado proceso de sucesion puede
durar entre 5 y 10 afios, aunque puede llevarse en menos tiempo.

Definir claramente las habilidades requeridas en el futuro lider para que la empresa alcance
el éxito.

Identificar a los potenciales sucesores.

Llevar a cabo un analisis objetivo de las fortalezas y oportunidades de cada posible sucesor.
Fortalecer las areas de oportunidad que impliquen una desventaja para la empresa en el
futuro.

Elaboracion de planes de compensacion y prestaciones especiales para retirados.

Preparar la salida del retirado y la preparacion del sucesor a la empresa.

Llevar a cabo una evaluacion de la empresa.

10. Formalizar documentos legales necesarios.

11. Desarrollar un plan de contingencia.

Es importante contextualizar y conocer el significado de plan de sucesién, como bien lo dice su

nombre es la planificacion y el desarrollo de un proceso continuo de manera regulada, de aquellas

personas o trabajadores que ocupan cargos criticos dentro de una organizacion y esto conlleva a

que se deba identificar las capacidades y por ende el potencial de las personas que en un futuro

puedan llegar a ocupar dichos cargos criticos o claves dentro de la organizacion, esto da como

resultado el constante crecimiento de la compafiia y su propio desarrollo. (Plan de sucesion, 2008)

O bien, como lo indica (Alles, Plan de sucesion, 2009) un plan de sucesion es un “Programa

organizacional por el cual se reconocen puestos clave, luego se identifican posibles participantes

del programa y se los evalla, para a continuacién, designar posibles sucesores de otra persona que

ocupan los mencionados puestos clave”.
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Es claro que un plan de sucesidn, es un proceso que no es viable realizarlo de un dia para otro, debe
realizarse y desarrollarse de manera paulatina teniendo en cuenta la cultura y la estructura de la
organizacion. Por tanto, se debe dar a conocer un proceso natural de crecimiento de la misma
compafia y no de rivalidad, presentarla como una etapa de grandes aprendizajes y nuevas
expectativas de continuidad del negocio ara la compaiia, donde probablemente el “suceso” no

puede conocer el 100% de la compafiia.

Es importante dentro de la implementacion de los planes de sucesion tener en cuenta preguntas o
dudas que puedan ir surgiendo en el camino y por ende uno de los puntos clave para éxito de la
implementacién de los planes de sucesion es la importancia de la comunicacion efectiva en el
desarrollo de todo el proceso, para que de esta manera ninguna de las partes se vea afectada (Alles,

Plan de sucesion, 2009).

3.9 Herramientas dentro de los planes de sucesion

Asi mismo como surgen dudas, es importante tener claro desde un principio las herramientas que
se van a tener en cuenta para poner en marcha dicho proyecto, como por ejemplo utilizar una
herramienta que permita ver el desarrollo del candidato, dentro de las cuales se pueden encontrar
el Mentoring, training in the job, coaching, plan carrera, equipo de alto rendimiento y plan de

formacion.

Como lo menciona la (Fundacion per a la motivacio dels recursos humans, 2008) el Mentoring, se
puede describir como el trabajar mediante el acompariamiento (guiar, ayudar, aconsejar) a una
persona que tenga un gran potencial de desarrollo a nivel personal y laboral, esperando asi
resultados a un mediano plazo. Training in the job, contemplado como la formacién y desarrollo

de la persona en su puesto de trabajo; Coaching, es el seguimiento por medio de un coach el cual
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va a estar orientado a la persona para optimizar su rendimiento en su trabajo; planes de carrera que
es mas bien descrito como el surgimiento de una persona en una compariia donde se traza posibles
crecimientos (ascensos) dentro de la misma; equipos de alto rendimiento, que como bien lo dice su
nombre, es la consecucion de un objetivo en comun de un grupo de personas con tareas diferentes

con suficiente autonomia y cooperacion entre los mismaos.

Ahora bien, es ideal, establecer una herramienta que permita hacer una evaluacion de competencias
y de talento, donde se puede encontrar feedback 360° o evaluacion de 360° es una forma de evaluar
a un trabajador por todos los niveles de las personas con las cuales se relacionan, subordinados,
pares, jefes, etc., en este caso, la auditoria de sucesion es simplemente, como lo dice su nombre,

encargar la supervision de la sucesion a un tercero.

Assessmente center, la cual es una prueba donde se pone en juicio un caso simulado o real y los
candidatos deberan darle la mejor solucion posible, alli se evidencian las competencias, el potencial
y el comportamiento de las personas que estan en esta dindmica, y gestién por competencias, es
uno de los modelos de gestion mas integrados, donde se identifican las competencias

organizaciones y se desarrollan estas mismas para el adecuado desarrollo de un lugar de trabajo.

3.10 Escala Salarial

En las escalas salariales, es necesario contar con salarios base que representen Unicamente a los
puestos tomados en cuenta en la técnica de valoracion, sin embargo en las empresas existentes
puestos que los desempefian mas de una persona, en esta situacion obtener el salario representativo,
requiere de hacer una lista de totalidad de las remuneraciones, se ordenan de menor a mayor, de
darse un numero de salarios impar se utiliza la mediana que es el valor central, en caso sea un

namero par se promedian los dos valores centrales.
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3.10.1 Uso estratégico
Mas all& de construir un instrumento para definir el salario mensual del empleado, una estructura
adecuada de compensaciones permite desarrollar una estrategia muy amplia para, por ejemplo,
atraer y retener a empleados calificados, premiar el alto desempefio sostenido o reforzar el alcance
del logro del plan estratégico. En este sentido, segun (Gonzales, 2021) la escala salarial es una
herramienta muy poderosa de administracion del talento que ayuda a optimizar los recursos de la
compafiia. En general, permiten una administracion salarial lo mas racional, ordenada y objetiva

posible orientada a la consecucién de los objetivos organizacionales.

Se trata de una herramienta que permite gestionar de forma estratégica al talento en general y
también facilita la administracion de las compensaciones. Que se logren tales objetivos depende,

sin embargo, de cuan bien disefiada estén las estructuras salariales.

Definir correctamente un perfil de puesto es primordial para encontrar al ejecutivo indicado para
determinada empresa. Este proceso requiere, entre otras cosas, identificar las competencias

necesarias, la personalidad y el tipo de liderazgo que la empresa requiere.

La falla principal ocurre al momento de definir el puesto el perfil, ya que son conceptos diferentes
que no deben confundirse. La descripcion del puesto comprende el titulo y las funciones a
desempefiar, mientras que el perfil del candidato abarca los datos personales, su educacion, la

experiencia con la que cuenta y los aspectos antes mencionados.

Lo mas importante al momento de definir un perfil es tomas en cuenta el conjunto de habilidades,
rasgos de personalidad y actitudes que funcionaran parapara el puesto a cubrir. Es importante
mencionar que estas caracteristicas varian de acuerdo al giro de la compaiiia y el tipo de empleados

a los que el ejecutivo debera liderar. Pasar por alto estos aspectos puede ocasionar graves errores
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en el devenir de la compafiia que no necesariamente ocurrirdn debido a la falta de aptitudes del

ejecutivo, sino al hecho de que su perfil no corresponde con el adecuado.

3.10.2 Ventajas y Desventajas

Se optimiza la rentabilidad y los recursos al disefiar los planes de compensaciones,
incentivos y remuneracion con base a las responsabilidades del trabajo.

Ayuda a identificar los requerimientos de capacitacion y aprendizaje que necesita el
colaborador en el puesto.

La estructura organizacional se vuelve maés definida, ayudando a tener un claro
posicionamiento de los colaboradores dentro de la empresa.

Claridad al colaborador al saber las expectativas de su trabajo, equilibrio de cargas
laborales y el desempefio de sus funciones.

Funciona de orientacién al momento de requerir nuevo personal para el puesto, asi se

identifica el talento de manera efectiva.

3.10.3 Desventajas

Las limitaciones asumidas
Reduccion de actividades
Actualizacién de puestos de trabajo
Flexibilidad reducida

Falta de motivacion

3.10.4 Los posibles resultados negativos de la mala definicion de un perfil de puestos son:

Contrataciones incorrectas.

Bajas en la productividad.



40

e Caidas en las ventas.
e Necesidad de reemplazar al ejecutivo dentro de poco tiempo.

e Volver a empezar el proceso de seleccion y acoplamiento.

3.10.5 Los posibles resultados negativos de la mala definicion de un perfil de puesto son:

e Contrataciones incorrectas.

e Bajas en la productividad.

e (Caidas en las ventas.

e Necesidad de reemplazar al ejecutivo dentro de poco tiempo.

e Volver a empezar el proceso de seleccion y acoplamiento.

3.11 Beneficios de realizar descriptores de puesto

e Sirven de guia para el reclutamiento y seleccion de personal de manera mas efectiva.

e Es referente para las asignaciones de remuneracién al conocer las responsabilidades y
carga de trabajo que tiene cada puesto de trabajo.

e Daclaridad al colaborador para desempefiar sus funciones al saber las expectativas que se
tiene de su trabajo.

e Funciona como base para medir el desempeiio del colaborador de forma objetiva y
transparente.

e Identifica los requerimientos de capacitacion y aprendizaje que puede requerir la persona
en el puesto.

e Ayuda a contar con una estructura organizacional clara y definida, de esta manera se evita
tener superposiciones entre distintos cargos. Es decir, enfocar esfuerzos de manera

efectiva.
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e Es una herramienta muy importante como complemento en la implementacion de los
planes de sucesiones de la empresa.
¢ Sirve de fundamento para el disefio de los planes de compensaciones e incentivos para la

institucion.

3.12 Plan de sucesion

El termino sucesion en una empresa familiar trae consigo una serie de retos para la Alta Direccion
como para los accionistas, por lo cual es comdn que este tipo de proyectos sean demorados o0 no
ejecutados. Un plan de sucesion representa una pieza clave para la continuidad del negocio frente
a eventos catastroficos o disruptivos imposibles de anticipar que ponen en riesgo la continuidad de
la operacion, como pueden ser la muerte o separacion del socio fundador o de algin ejecutivo

clave.

Para la experta de Deloitte, es fundamental que la gestion de la sucesion se integre al resto de la
estrategia de gestion de talento de la organizacién, porque algunos roles son esenciales para el
funcionamiento de la organizacion y demasiado criticos como para ser ocupados por personas sin

las competencias necesarias.

3.12.1 Principios Bésicos del Plan
e Si bien, un plan de carrera y sucesion tiene como alcance a la totalidad de colaboradores
de una organizacion, para posiciones de naturaleza técnica, profesional y general (puestos
normalmente ubicados en los segmentos superiores de clasificacion, el enfoque se basa

en la identificacion de potencial directivo y sucesion directa.
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e Las vacantes de niveles de clasificacion iniciales normalmente se alimentas mediante
personal externos, quienes inician su recorrido en dichos niveles, hasta alcanzar

posiciones superiores que les permiten estar “a la luz” del enfoque de potencial y sucesion.

3.12.2 Cuando planear la sucesion empresarial

Es buena idea aprovechar un periodo en el que la empresa viva un clima agradable, sin conflictos
entre los gestores. Bill Babb, consultor jefe del instituto Family Business, cree que nunca se esta
listo para dar inicio a la planificacion de la sucesion empresarial. De acuerdo con él, un plan de
sucesion exitoso lleva de cisno a siete afios para ser totalmente implementando, esto se puede hacer

con la ayuda de una consultoria con experiencia.

3.12.3 Como garantizar una buena sucesion empresarial

Planificar y mantener el dialogo es esencial para que el proceso sea exitoso. Babb cuenta que un
plan de sucesion empresarial claro, acompafiado de buena comunicacion, es un punto clave para el
futuro de cualquier emprendimiento. El plan de sucesién es aplicable a cualquier tipo de empresas.
Sin embargo, cabe destacar que la falta de plan de sucesion de una Pyme es una de las principales

razones de descomposicion o desaparicién de empresas familiares.

Los planes de sucesién son utilizados por organizaciones cuya madurez organizacional y
responsable orden en los procesos le permiten establecer el mapa de competencias de su personal
desde que ingrese a la empresa, actualizandolo de manera constante del perfil de competencias de
su gente lo que se traduce en una importante herramienta de decision pues permite evaluar a los
futuros responsables de cargos de mayor envergadura por su talento y no por su trayectoria

curricular, como ocurre en los planes de carrera.
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Las empresas que utilizan verdaderos planes de sucesion no estan en la busqueda de coincidencias
entre cargos o niveles de capacitacion, su orientacion esta dirigida primordialmente al talento y a

la manera en que este ha sido distribuido en el mapa de competencias.

Suelen ser muchos maés exigentes que los planes de carrera porque exigen mayor esfuerzo en el
desarrollo del talento individual y la operacionalizacion o puesta en préactica de este, ademas de la
correspondiente agregacion de valor de manera efectiva y medible, eficaz y palpable, por cuanto
demanda no solo el manejo de la informacion sino el conocimiento actualizado y comparado de la

misma, asi como su traduccion al entorno laboral presente (Marquez, 2004).

3.12.4 ;Cuél es la diferencia entre salario y salario real?

Existe también una diferencia entre el salario nominal y el salario real. El salario nominal es el
monto de dinero establecido en el contrato y que corresponde al puesto que ocupa la persona. En
una economia inflacionaria, el salario nominal se erosiona si no es actualizado periédicamente. El
salario real representa la cantidad de bienes que el empleado puede adquirir con el referido monto
de dinero y es equivalente al poder adquisitivo, 0 sea, al poder de comprar o la cantidad de

mercancias que se pueden adquirir con este salario.

Luego entonces, la simple reposicion del valor real no significa aumento salarial; es decir, el salario
nominal se modifica de tal forma que se proporcione el salario real equivalente al del periodo
superior. De ahi la diferencia entre un reajuste del salario (recomposicion del salario real) y un
verdadero aumento de salario (incremento del salario real). Debido a su gran complejidad, el salario

se puede considerar de muy diversas maneras:

1. Es lapaga un trabajo

2. Constituye una medida del valor que una persona tiene para la organizacion.
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3. Coloca a una persona dentro de una jerarquia de estatus en la organizacion.

3.12.5 Qué es el salario para las personas y organizaciones

Segun Chiavenato (2000) El salario representa una de las transacciones mas complicadas ya que,
cuando una persona acepta un puesto, se estd comprometiendo a una rutina diaria, a un sistema
estandarizado de actividades y a una amplia gama de relaciones interpersonales dentro de una
organizacion y, por ello, recibe un salario. De este modo, el hombre empefia parte de si mismo, de

su esfuerzo y de su vida a cambio de ese elemento simbdlico (el dinero) e intercambiable.

Para las organizaciones, el salario representa un costo y al mismo tiempo una inversién. Costo
porque el salario se refiere al costo del producto o del servicio final. Intercesion porque representa
el dinero aplicado a un factor productivo (el trabajo) en un intento por conseguir un rendimiento

mayor al coro o mediano plazo.

3.12.6 Politica salarial

Es el conjunto de principios y directrices que refleja la orientacion y la filosofia de la organizacion
con respecto a los asuntos de remuneracion de sus colaboradores. Por lo tanto, esos principios y
directrices deben orientar las normas presentes y futuras, asi como las decisiones sobre cada caso
individual. La politica salarial no es estatica; por el contrario, es dindmica y evoluciona en razén
del aprendizaje, se perfecciona gracias a su aplicacién a situaciones que se modifican con rapidez.

El contenido de una politica salarial debe incluir:

1. Estructura de puestos y salarios: es decir, clasificacion de los puestos y las bandas salariales
para cada clase de puestos.
2. Prevencion de reajustes salariales, sean por determinacion legal (en sentencias de juicios

laborales en torno a contratos colectivos) sean espontaneos.
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3. Salarios de admision: para las diversas escalas salariales el salario de admision para cada

puesto coincide con el limite inferior de la escala salarial.

La politica salarial debe tener en cuenta otros aspectos importantes del sistema de premios para el
personal: presentaciones sociales, estimulos e incentivos para el desempefio dedicado de los
empleos, oportunidades de crecimiento profesional, seguridad del empleo (estabilidad en la

empresa), etc. (Bloom, 1950).

3.12.7 Pasos para disefiar una estructura salarial

Si la empresa esta considerando la renovacion, actualizacion o implementacion de una estructura

salarial, debe seguir los siguientes pasos:

e Evaluar y clasificar los cargos en la empresa: en otras palabras, establecer una
jerarquizacion. Para lograrlo es preciso identificar los niveles de cargo en base a su
importancia dentro de la compafiia, asi como clasificar a los recursos humanos por su
nivel educativo y realizar perfiles profesionales.

e Identificar y delimitar el perfil de cada cargo: hay que determinar las caracteristicas del
personal que labora en las diversas areas de la empresa, sefialando con claridad las
obligaciones de cada puesto laboral.

e Identificar las caracteristicas cuantitativas y cualitativas de cada cargo: se debe establecer
las cualidades requeridas en el personal que ocupara los puestos necesarios para la
empresa y el nimero de personas que se requiere en cada area para que pueda funcionar

adecuadamente.
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e Comunicar el paquete de presentaciones: los empleados deben saber el contenido de los
procedimientos internos relacionados con la politica remunerada de la organizacion y ver

en la reglamentacion hay coherencia, equidad y transparencia. (Molina, 2016)

3.12.8 Caracteristicas de una encuesta salarial

Una encuesta salarial debe incluir una lista de empresas participantes que sean revisadas y aseguren
que los competidores en el mercado laboral estén suficientemente representados. Ademas, es
necesario agregar las descripciones de trabajo e informacién sobre la remuneracion total que
incluya planes de jubilacion, bonificaciones, incentivos y salarios base para garantizar que la
informacidn sea relevante para su poblacién de empleados. Un conjunto completo de datos asegura

una comprensién completa de las tarifas y tendencias salariales.

Una encuesta salarial asegura que la empresa cumple con las leyes y no corre el riesgo de fijar
precios. Si no se revisan los datos de mercado de buena reputacion, sus opciones se limitan a
busquedas en internet, rumores de redes y a ponerse en contacto con la competencia para

determinar lo que estan pagando.

3.12.9 Ventajas de una encuesta salarial

e Analisis comparativo con todas las empresas del estudio y sus sectores especificos.

e Conocimiento detallado de la compensacion en el mercado y sus principales componentes.

e Proyeccion de aumentos salariales con base en las practicas actuales del mercado.

e Disponibilidad de informacion actualizada y confiable sobre el comportamiento salarial
en el mercado.

e Orientacion estratégica a las areas de Recursos Humanos en cuento al direccionamiento

de la compensacion global de su organizacion.
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3.12.10 Desventajas de la encuesta salarial

e Divisa. Un problema que todos los estudios salariales comparten es la moneda. En una
economia con altas y bajas, es posible que al momento de difundir la encuesta sobre los
sueldos la informacion sea irrelevante u obsoleta.

e El proceso de investigacion es complicado. Para disefiar una encuesta salarial es necesario
contar con profesionales, ya que el planteamiento y la ejecucion de la investigacion suele
ser mas compleja que un censo.

e Margenes de confiabilidad de los datos. Puede existir un error estadistico al no haber

encuestado a la poblacion completa.

3.13 Analisis de la situacion actual relacionado con las variables

A diferencia de los planes de carrera, cuya planificacion suele ser rigida y lineal, los planes de
sucesion no prevén el crecimiento o desarrollo profesional de los colaboradores basados en afios
de antigliedad en un puesto o de acuerdo a los niveles académicos cursados; si hablamos los planes
de sucesién estos parten principalmente del modelo de competencias desarrolladas en cada
organizacion y que los distinguen y llegan a ser complementarias y competitivos con respecto a las

otras organizaciones; es decir un plan de sucesiones es Unico a cada organizacion e intransferible.

Los planes de sucesion se utilizan en empresas cuya madurez organizacional y responsable orden
en los procesos en capital humano; les permiten dar el salto o atravesar el puente entre los llamados
recursos humanos y la administracion del talento; adicionese a este ultimo incluso “por

competencias”. (Salazar, 2012)

La productividad de los colaboradores en una organizacion depende de muchos factores, entre ellos

la motivacion y el compromiso, por ejemplo. Un aspecto muy importante para impulsar esa
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productividad laboral, se trata de la evaluacion de las competencias de los colaboradores, para saber
si estan realmente ubicados en el cargo que corresponden a las funciones que ellos mejor conocen
y desempefian. La carencia de un sistema adecuado de informacion al respecto puede ocasionar
una distribucion equivocada del talento humano en la compafiia, esto implica la ubicacion de
empleados en cargos que su perfil cubre y la asignacion de funciones y objetivos que no

corresponden al empleado. (Duefias, 2013)

Mas alla de la remuneracion econémica, el salario ya no es visto Unicamente como el medio para
cubrir las necesidades basicas del trabajador; la fuerza laboral del futuro busca mayor equidad en
su lugar de trabajo, asi como beneficios que les faciliten tener un mayor equilibrio de su calidad de
vida y el trabajo, lo que permitird alcanzar la realizacion personal y profesional sin ninguna
distincion. La productividad no solo se mide bajo la cantidad de horas que un empleado le dedica
a la empresa, también influye el nivel de motivacién, pues un empleado motivado siempre sera un

empleado productivo. (Portafolio, 2019)

Haciendo un analisis general de los principales factores que pueden influir en la desmotivacion de
los trabajadores la comunicacién aparece de forma transversal en la gran mayoria de procesos

internos de una compaiiia. La clave es tener mecanismos eficaces de comunicacién interna.

Es importante crear programas especificos a cargo de gente especializada (en coaching y
formacion, por ejemplo) que se dediquen a asesorar a los trabajadores en las diferentes
oportunidades profesionales que su trabajo actual les otorga, siempre es un ambiente abierto y
adecuado que permita dispensar el mejor trato y apoyo a los empleados. Se debe implementar
también un sistema de recompensas para aquellos empleados que dan lo mejor de si mismos y

contribuyan a conseguir los objetivos colectivos. (Mantecdn, 2021)
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Es fundamental, especialmente para los empresarios, comprender que la desmotivacion de los
empleados es algo que va a afectar directamente en el negocio. La productividad de una empresa
puede reducirse hasta un 40% cuando los empleados no se sienten a gusto en un puesto de trabajo.
Cuando una persona se siente desmotivada no puede dar lo mejor de si mismay con su mala actitud
puede afectar a toda la organizacion. Por lo tanto, la desmotivacion laboral no es patrimonio
solamente de los empleados, sino que los mandos intermedios, directivos y empresarios también

pueden verse afectados y deben hacerse responsables de ello.
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IV. METODOLOGIA

4.1 Enfoque y métodos

El enfoque de la presente investigacion se basa en un modelo Descriptivo (Sampieri R. H., 2006),
tratando en la mayoria de su estudio en crear un mayor nivel de objetividad que permita establecer
bases para una futura realizacion de un formato estandarizado del plan de sucesion, valuacion de
perfiles de puesto y escala salarial para el Instituto la Secretaria de Infraestructura y Servicios

Publicos (INSEP) de Tegucigalpa.

El método que se aplica en la investigacién es analitico (Sampieri R. H., 2006), que busca
establecer la relaciones que existen en los fendmenos que limitan el desarrollo de las actividades
de los puestos de trabajo, tratando de encontrar soluciones, mediante la implementacion de bases
para crear conceptos mas claros y definidos para obtener una investigacion uniforme que se

desarrolle desde un aspecto empirico hacia a uno mas formalizado y con procesos mejor definidos.

4.2 Disefo de la Investigacion

Se considera una investigacién con disefio no experimental. Con este proyecto se aspira a investigar
y analizar informacion sobre el proceso de plan de sucesién y evaluaciones de perfiles de puesto y
escala salarial para posteriormente describir la situacion actual e implementar mejoras. Ya que se
desea analizar la realidad y observar la situacion sin ningun tipo de manipulacion, recolectando
datos en un tiempo determinado como lo es la situacion por la que se esta viviendo, sin embargo,
se deja libre la opcidn para aquellos investigadores que en el futuro deseen dar continuidad a dicha

investigacion.
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4.3 Poblacion y Muestra

En este estudio la poblacion correspondié a un total de 23 empleados de la Secretaria de
Infraestructura y Servicios Publicos (INSEP) de Tegucigalpa, en los cuales se enfoco el analizar la

escala salarial y planes de sucesion.

La muestra es un “subgrupo del universo o poblacion del cual se recolectan los datos y que debe
ser representativo de ésta” (Hernandez Sampieri, 2014, p. 173). En la investigacion esta muestra
correspondio a 23 colaboradores de la Secretaria de Infraestructura y Servicios Publicos (INSEP)
a los cuales se les aplico los instrumentos de recoleccion de informacion. Para efectuar la seleccion
se tomaron en cuenta los jefes de departamento, encargados de departamento y encargados de

seccién tomando de cada uno la siguiente cantidad:

Tabla 1. Muestra seleccionada

Muestra de la poblacion Puestos de mando intermedio
Jefes de departamentos 10

Encargados de departamentos 5

Encargados de seccién 8

Total 23
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4.4 Técnicas e Instrumentos aplicados

Los instrumentos son las herramientas que utiliza el investigador para recaudar todos los datos
necesarios en el proceso investigativo y de esta manera lograr el cumplimiento de los objetivos
propuestos (Mejia, 2005). En esta investigacion se implementd como instrumento la encuesta, la
cual fue elaborada bajo una escala de Likert que se detalla en los apartados: totalmente en
desacuerdo, en desacuerdo, neutral, de acuerdo y totalmente de acuerdo, aplicado en linea para

facilitar su recoleccién.

La encuesta contiene un total de 15 preguntas en las cuales se consultd entre otras cosas nivel
jerarquico en la institucion, nivel de satisfaccion laboral, importancia de las opiniones realizadas a
la institucion, preparacion académica de acorde al puesto en el que se desempefia, importancia de
los planes de sucesion, satisfaccion salarial, etc. Posterior a ello se realizd el analisis

correspondiente.

4.5 Fuentes de Informacién

45.1 Fuentes Primaria

“Este tipo de fuentes contienen informacidn original es decir son de primera mano, son el resultado
de ideas, conceptos, teorias y resultados de investigaciones” (Maranto & Gonzalez, 2015, p. 2). En
este estudio la fuente primaria fueron los colaboradores de la Secretaria de Infraestructura y

Servicios Publicos (INSEP) de Tegucigalpa, ademas de libros, tesis y documentos técnicos.
4.5.2 Fuentes Secundaria

“Este tipo de fuentes son las que ya han procesado informacion de una fuente primaria” (Maranto
& Gonzélez, 2015, p. 2). En este estudio las fuentes secundarias implementadas fueron libros
digitales, revistas, cuestionarios, documentos de instituciones publicas y privadas, diccionarios,

enciclopedias y otros trabajos investigativos.
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V. RESULTADOS Y ANALISIS

5.1 Resultados de tablas, gréaficos y anélisis

A continuacion, se muestran los resultados obtenidos del proceso de recoleccion de informacion
en el cual se presentan los datos en forma de gréafica y tablas con las respuestas encontradas, junto

a estos datos se encuentra una descripcion y analizan cada uno de estos datos

Tabla 2. Nivel jerarquico

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Total, en desacuerdo 1 4%

En Desacuerdo 0 0

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 4%

De acuerdo 8 36%
Totalmente de acuerdo 13 56%

TOTAL 23 100%
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Graéfico 1. Nivel Jerarquico
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Los resultados obtenidos indican que los colaboradores de la institucion se encuentran en un 56%
totalmente de acuerdo con que esta deberia contar con un nivel jerarquico al momento de ocupar
un puesto importante junto con la preparacion, 36% se manifestd de acuerdo con esto, un 4% se
mostr6 en una posicién neutral y otro 4% dijo que esta totalmente en desacuerdo con la
interrogante. Esto demuestra que para los colaboradores el que haya un nivel jerarquico al momento

de haber una vacante en la institucion es de suma importancia.
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Tabla 3. Aportacion a la institucion

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Total, desacuerdo 1 4%

En desacuerdo 0 0

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 4%

De acuerdo 11 52%
Totalmente de acuerdo 10 40%
TOTAL 23 100%

Grafico 2. Aporte a la institucion
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Al consultarle a los informantes si considera que sus aportes a la institucion son valiosa, productiva
e importante, en los resultados obtenidos el 40% esta totalmente de acuerdo, 52% esta de acuerdo,

4% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, y otro 4% se mostro en total desacuerdo. Se puede
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concluir con que los empleados consideran que sus aportes a la institucion son de gran importancia

para esta.

Tabla 4. Satisfaccion con el lugar donde labora

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Total, desacuerdo 1 4%

En desacuerdo 1 4%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 24%

De acuerdo 14 60%
Totalmente de acuerdo 2 8%
TOTAL 23 100%

Gréfico 3. Satisfaccion con el sitio donde labora
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Al preguntarle a los encuestados si estos estan satisfechos con el lugar en el que laboran un 8%

manifesto que esta totalmente de acuerdo, 60% esta de acuerdo, un 24% se mostro indiferente ante

la pregunta, 4% dijo estar en desacuerdo y el resto 4% se revel6 que esta totalmente en desacuerdo.

Con lo anterior se puede concluir con que la mayor parte del personal se encuentra satisfecho con

el lugar en donde labora.

Tabla 5¢El cargo que desempefia estdn de acuerdo a su nivel de preparacion académica y

competencia?

Descripcion

Total, Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

TOTAL

Frecuencia

11

Porcentaje

8%

40%
36%
16%

100%
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Graéfico 4. Preparacion académica y competencias de acorde al cargo
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En cuanto al cargo que desempefian si cuentan con la suficiente preparacion académica y
competencias, se encontré que el 40% de los encuestados opinan que estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo con el nivel de preparacién académica y competencias y el 36% manifestd que estan
de acuerdo, el 16% de los encuestados indicO que estan en totalmente de acuerdo con el nivel de
preparacion académica, y un 8% respondié que esta en total desacuerdo con la preparacion y

competencias no estan de acorde con cargo que desempefian.



Tabla 6. Satisfaccion con el cargo y funciones desempefiadas

Descripcion

Total, Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

TOTAL

Gréfico 5. Satisfaccién con el cargo y funciones desempefiadas
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Porcentaje
4%

16%

44%

28%

8%

100%

4%

Totalmente en
desacuerdo

Al consultarle a los informantes si estos se encuentran satisfecho con el cargo y las funciones

desempefiadas, se pueden ver reflejado que el 44% indic6 que no estan de acuerdo ni en desacuerdo

por el cargo y funciones que desempefian dentro de la institucion, mientras que el 28% revelo que
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esta de acuerdo, a lo mismo que un 8% que respondid que esta totalmente de acuerdo, un 16% dijo
que estaba en desacuerdo y el resto 4% manifestd que esta totalmente en desacuerdo. Con lo
anterior se puede concluir con que un gran nimero de colaboradores prefiere estar en una postura
neutral lo cual puede significar que tiene cierta satisfaccion por el cargo, pero espera ascender

dentro de la institucion.

Tabla 7. Desmotivacion por el sueldo devengado

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Total, Desacuerdo 0 0

En Desacuerdo 3 16%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 20%

De acuerdo 9 36%
Totalmente de acuerdo 7 28%

TOTAL 23 100%
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Gréfico 6. Desmotivacion por el sueldo devengado
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Al consultar si en algin momento se siente desmotivado por el sueldo que devenga; el 28% de los
encuestados manifestd que esta en totalmente de acuerdo por la remuneracion econémica, un 36%
indico que esta de acuerdo con que se siente desmotivado por esta razon, 20% opind que no esta ni
de acuerdo ni en desacuerdo y 20% respondié que estd en desacuerdo. Con lo anteriormente
expuesto se puede concluir que los colaboradores se sienten desmotivados por el sueldo devengado

en la institucion.
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Tabla 8 ¢Considera que a la institucion le haga motivar mas a sus colaboradores?

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Total, Desacuerdo 0 0

En Desacuerdo 0 0

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 8%

De acuerdo 9 42%
Totalmente de acuerdo 12 52%
TOTAL 23 100%

Grafico 7. Falta de motivacion laboral
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Al consultar si los colaboradores consideraban que a la institucion le hace falta motivar a los
empleados un 52% indic6 que esta totalmente de acuerdo, 42% opino que esta de acuerdo que haga

falta motivar a los colaboradores y el resto 8% manifesté que no estd de ni de acuerdo ni en
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desacuerdo. Con lo anterior se puede concluir con que la mayor parte de los empleados considera
que a la institucion le hace falta motivar a los empleados y asi contribuir al mejoramiento de la

productividad de los mismos.

Tabla 9. Nivel de Educacion requerido en el puesto de trabajo

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Total, Desacuerdo 0 0

En Desacuerdo 3 12%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 14 60%

De acuerdo 3 16%
Totalmente de acuerdo 3 12%

TOTAL 21 100%
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Graéfico 8. Nivel de Educacion requerido en el puesto de trabajo
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Al preguntarle a los colaboradores sobre qué nivel de educacion requiere el puesto en el que trabaja;
12% manifestd que esta totalmente de acuerdo, 16% dijo estar de acuerdo, 60% reveld que no esta
ni de acuerdo ni en desacuerdo y el resto 12% respondié que estaba totalmente de acuerdo. Con los
datos expuestos en el grafico se puede concluir con que la mayor parte de los colaboradores
consideran que tiene el nivel adecuado para el puesto pero que de igual manera podrian prepararse

aln mas y ascender en la institucion.
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Tabla 10. ¢ Considera que la institucion, deberia estar actualizando los perfiles de puesto de

sus colaboradores para luego promoverlos?

Descripcion

Total, Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

TOTAL

Frecuencia Porcentaje
1 4%

0 0

0 0

4 20%

18 76%

23 100%

Gréfico 9. Actualizacion de Perfiles del puesto
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Al preguntarles a los informantes si considera que la institucién, deberia estar actualizando los

perfiles de puestos de sus colaboradores para luego promoverlos 76% manifestd que esta
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totalmente de acuerdo a que actualicen los perfiles, un 20% respondié que esta de acuerdo y un 4%

siendo este el porcentaje mas pequefio reveld que esta en total desacuerdo. Con lo anterior se puede

decir que la mayor parte del personal considera que la institucion debe realizar actualizaciones

constantes de perfiles de los colaboradores para al haber una vacante estos puedan ser promovidos.

Tabla 11. Escala Salarial en el departamento de recursos humanos

Descripcion

Total, Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

TOTAL

Frecuencia

20

23

Porcentaje

4%
8%
88%

100%
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Graéfico 10. Escala Salarial en el departamento de recursos humanos
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Al consultar al informante si considera que el departamento de recursos humanos deberia de contar
con una escala salarial bien estructurada, sus colaboradores contestaron de la siguiente manera un
88% esté de totalmente de acuerdo, junto con otro porcentaje de 8% que estéd de acuerdo con esta,
mientras que un 4% contest6 de forma neutral ni de acuerdo, pero tampoco de acuerdo. Con esto
se puede observar que los colaboradores consideran importante el hecho de que en la institucion se

cuente con una escala salarial en el departamento de recursos humanos.
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Tabla 12 Plan de Sucesion
Descripcion Frecuencia Porcentaje
Total, Desacuerdo 1 4%
En Desacuerdo - -

Ni de acuerdo ni en desacuerdo - -

De acuerdo 4 16%
Totalmente de acuerdo 18 80%
TOTAL 23 100%

Grafico 11. Plan de Sucesion
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En cuanto a consulta que se les realizd sobre la importancia que debe tener la institucién en contar
con un plan de sucesion, valuacion de perfiles de puestos y una escala salarial y que se esté

revisando de manera periddica para poder realizar los cambios de forma equitativa, y los resultados
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fueron los siguientes, totalmente de acuerdo un 80% y el 16% estar de acuerdo y un 4% estar en

desacuerdo, o sea que en su mayoria de los empleados piden que la institucion cuente con dichos

elementos fundamentales para la institucién

Tabla 13. Preparacion académica y competencias adecuadas para un cargo administrativo

Descripcion

Total, Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

TOTAL

Frecuencia Porcentaje
1 4%

4 17%

8 35%

10 43%

23 100%

Graéfico 12. Preparacion académica y competencias adecuadas para un cargo administrativo
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En relacion con lo nombrado a esta pregunta qué si cuenta con la preparacion tanto académica y

competencias para poder desempefiar un puesto administrativo o de mando intermedio, contestaron

de la siguiente manera un 44% esta totalmente de acuerdo con ello, 36% indico que esta de acuerdo

con que si cuentan con la preparacion académica para desemperiar cualquier puesto administrativo,

solo que para eso deberia de existir en la institucion un verdadero plan de sucesion con sus

respetivos elementos, el 16% manifesto que no esta de acuerdo ni en desacuerdo.

Tabla 14 Comparieros en puestos claves sin preparacién académica adecuada

Descripcion

Total, Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

TOTAL

Frecuencia

23

Porcentaje
4%

4%

43%

17%

30%

100%
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Gréfico 13. Comparieros en puestos claves sin preparacion acadéemica adecuada
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En base a esta interrogante que menciona que si existe alguien de los compaferos que esta
ocupando un desempefio de funciones que no corresponde a la carrera para la cual el estudio o
realmente no cuenta con ninguna de las competencias que el puesto exige, para eso se observa los
resultados y graficos con un 32% de los encuestados estd totalmente de acuerdo, 16% esta de
acuerdo con la interrogante, 40% opto por una postura neutral, 4% indicO que esta en desacuerdo
y el resto 8% respondid que esta totalmente en desacuerdo. Con lo anteriormente expuesto se puede
concluir con que la mayor parte de los empleados consideran que si existen compafieros sin la

preparacion adecuada para desempefiar cargos de igual o superior nivel al de estos.
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Tabla 15. Plan de Sucesion de puestos en la Institucion
Descripcion Frecuencia Porcentaje
Total, Desacuerdo - -
En Desacuerdo 1 4%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo - -

De acuerdo 6 24%
Totalmente de acuerdo 16 72%
TOTAL 23 100%

Graéfico 14. Plan de Sucesion de puestos en la Institucion
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En consideracion a la importancia que la institucidon cuente con un plan de sucesién, valuacion de
perfiles y una revisién de la escala salarial de acuerdo el 72% manifesté que esta totalmente de

acuerdo con lo propuesto en la interrogante, 24% esta de acuerdo de igual manera y el resto 4% se
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mostrd en desacuerdo con la importancia de planes de sucesion de puestos, perfiles de puestos y

escala salarial.



74

Tabla 16. Revision de los perfiles de puestos y escalas salariales de los colaboradores
Descripcion Frecuencia Porcentaje
Total, Desacuerdo 2 9%

En Desacuerdo - -

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 4%
De acuerdo 6 26%
Totalmente de acuerdo 14 61%
TOTAL 23 100%

Gréfico 15. Revision de los perfiles de puestos y escalas salariales de los colaboradores
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Al preguntar a los informantes si esta de acuerdo que la institucion haga revision de los perfiles de
puestos y escalas salariales a sus colaboradores; el 60% indic6 que esta totalmente de acuerdo, un

28% manifesto que esta de acuerdo, un 4% se posiciono en una postura neutral y el resto 8% dijo
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que esta totalmente en desacuerdo. Con lo anterior se puede concluir con que la mayor parte de los
colaboradores encuestados consideran que se debe efectuar revision de los perfiles de puestos y

escalas salariales de los empleados.

5.2 Analisis General

Al observar los resultados obtenidos en el instrumento que se le aplicd a los colaboradores de
mando intermedio de la secretaria de infraestructura y servicios publicos INSEP, un 45% de la
poblacién seleccionada y el cual fue sometida a dicha evaluacion mostro una posicion de estar de
acuerdo la implementacion de un plan de sucesion y escala salarial en dicha institucion, sin un
porcentaje de un 30% de acuerdo a que se realicen algunos cambios en base a ley, por otro lado
el 19% muestra una postura Neutral que consiste en, ni de acuerdo ni en desacuerdo ante cada
interrogante del cuestionario que se le pidié llenar, lo cual indica que posiblemente este porcentaje
de los empleados prefieren no opinar y mantenerse al margen de esta situacion dentro de la
institucién, mostraron cierto nivel de apatia y desinterés, esto denota que podria estar ocurriendo

una desmotivacion.

En muchas ocasiones hasta para desempefiar de manera eficiente sus funciones, probablemente
esto esté ocurriendo por falta de motivacion con respecto a salarios que devengan y podria estar
ocurriendo que no se estd manejado de manera adecuada las sucesiones y la escala salarial que
deberia de ser manejada en estos casos, algunos de estos colaboradores cuentan con la adecuada
preparacion y competencias para ocupar ciertos cargos en dicha institucion, por ende es importante
gue esta cuente con su propio plan de sucesion y escala salarial y asi poder evitar ciertos conflictos
y disconformidad en sus empleados y permitir que se realice este proceso de manera equitativa y

transparente posible, como tiene por costumbre trabajar la institucion por el bien de todos.
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VI. ACTIVIDADES DE MEJORA

Luego de analizar los resultados obtenidos de las encuestas de la institucion en la secretaria de
infraestructura y servicios publicos INSEP Honduras, se identifico en que la carencia de un plan
de sucesion de puestos y escala salarial es un factor que estad promoviendo la desmotivacion, poco
nivel de satisfaccion en los colaboradores, se realizd una propuesta y luego de ser revisada por la

junta directiva, fue aprobada y sera desplegada a los colaboradores.

6.1 Situacion actual

6.1.1 Conocimientos, habilidades, aptitudes y actitudes que se requieren en cada cargo

Actualmente los colaboradores manifiestan que alrededor del 50% de estos, no cumplen con los
perfiles de puesto requeridos para cada puesto, esto considerando la preparacion académica que no
siempre es la mas adecuada para el puesto o de las habilidades, aptitudes y actitudes que las

responsabilidades conllevan.

Esto se debe al tipo de contratacion actual, el que involucra acciones politicas, no cumple con un
proceso abierto y se desestiman los perfiles mas apropiados para ocupar un puesto, ademas de no
considerar las promociones internas como primera opcion, sino mas bien incluyendo personal

externo sin la adecuada preparacion.

6.1.2 Planes de Sucesion

En la actualidad, la institucién no cuenta con planes de sucesién que brinde la oportunidad a
personal cercano a cada puesto a ser promovido debido a su experiencia y conocimiento de las
funciones, esto ha llevado al personal a exigir este plan con una aceptacion de mas del 90% de los

colaboradores, por lo que se debe considerar su implementacion inmediata.
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6.1.3 Compensacion salarial actual
En la actualidad, un 36% de los colaboradores no estd de acuerdo con la escala salarial de la
institucion, y por ello un 96% manifiesta que se deberia contar con una escala salarial bien
estructurada, esto se debe que, al revisar los rangos salariales, estos son extremadamente amplios
y no estan basados en la experiencia o capacidad del empleado sino en la disposicion de los altos

mandos.

6.2 Solucion implementada

Plan de sucesion de puestos y Escala Salarial, se efectuard una implementacion de los rangos

salariales actuales, ademas de una estructura de los puestos claves.

6.2.1 Plan de Sucesion

Para disefiar el proceso de sucesion adecuado, se ha tomado en cuenta lo expresado por Garcia
(2010), quien entre los 5 modelos de sucesion que establece, se considerara el basado en el Modelo
de Competencias o de Meritocracia, en el que el sucesor es elegido porque es considerado por su
predecesor como el candidato mas capacitado para sucederle en la gestion y direccion del puesto,

con independencia de su género y de otros rasgos.

Tomando esto en consideracion, el predecesor, en este caso, los mandos intermedios, tendran la
obligacion de brindar acompafiamiento a los puestos con el perfil de sucederlos y preparar el
camino académico y vocacional para que su sucesor, sea la principal opcion al momento de elegir
un reemplazo. El proceso comenzara con el andlisis y la planificacion, luego la identificacion y
evaluacion de los colaboradores, la aplicacion del modelo de competencias y la preparacion del

sucesor traspaso Y retirada, segun el esquema siguiente:
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ANALISIS Y PLANIFICACION

ANALISIS DE LA ESTRUCTURA

SE DESCRIBE LA EMPRESA

PLANFICIACION DEL PLAN DE SUCESION

2
IDENTIFICACON Y EVALUACION DE LOS
COLABORADORES

ANALISIS DE LOS CANDIDATOS

~

COMPETENCIAS Y EXPERIA
PROFESIONAL DEL CARGO

REUNIGN CON LOS DIRECTIVOS DE LA
EMPRESA XYZ

-

CAPACIDAD DE LIDERAZGO

CAPACIDAD DE SINERGIA

CONOCIMIENTO ACERCA DEL CARGO

Figura 1. Modelo de plan de sucesion basado en competencias

3

APLICACION DEL MODELO DE
COMPETENCIAS

DISENO DE LOS PERFILES POR
COMPETENCIAS

2

PERFIL DE SUCESOR

- <

PREPARACION DEL PERFIL

t
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a

PREPARACION DEL SUCESOR, TRASPASO
Y RETIRADA

SE PREPARA AL SUCESOR

CAPACITACION

-

CONOCIMIENTO DELSUELDO

CONOCIMEINTO DE LA EMPRESA

ENTREVISTA VARIAS
IDENTIFICACION DE LOS POSIBLES

CANDIDATOS CAPACIDAD PARA TOMAR
DECISIONES
SE REALIZA LAENTREGA DEL CARGO
OBIETIVO DEL PLAN CLAVE
ALCANCE DEL PLAN DE SUCESION ENTREVISTA CON LA PERSONA QUE SUCEDE LA PERSONA QUE OCUPA EL CARGO
AL COLABORADOR CLAVE ASUME SU CARGO
SE RECOGE TODA LA DOCUMENTACION DOCUMENTACIGN DE LA EMPRESA PARA SU
CONOCIMEINTO
EL SUCESOR ASUME TODAS LAS
CONDICIONES DEL CARGO EN
SE DETERMINA REALIZAR LA
REUNION CON LOS DIRECTIVOS ENCUESTA REUNIGN CON LOS DIRECTIVOS PROPIEDAD

Fuente: (Delgado, 2000)

Basado en esa estructura y considerando los puestos claves que deberian considerarse, se han
definido los puestos claves para la sucesion, considerando lo critico del mismo y los posibles
puestos a considerar para el reemplazo y quienes seran los que deben ser formados para puestos
futuros. En el caso de los directores nacionales, serian los regionales los mejores prospectos para
sucederlos, asi mismo a estos seria el personal de campo quienes conocen el funcionamiento de las

operaciones.

Para los aspectos administrativos, las subgerencias se convierten en los puestos clave para la
sucesion de las gerencias, asi mismo a estos serias sus asistentes siempre y cuando cumplan con

los procesos academicos y de formacion que el puesto requiere.

El area de recursos humanos debe tener en cuenta la importancia de tener un plan de sucesion y

una escala salarial bien estructurada al mismo tiempo es importante que al momento de una
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sucesion u ocupacion de una vacante se debe tomar en cuenta y dar prioridad al recurso humano
que esta a lo interno de la institucion antes de salir a buscar fuera de esta, ya que esto no solo motiva
a los colaboradores sino que también genera competencia entre ellos mismos y los impulsa a
mejorar su rendimiento y buena productividad y permanencia en la institucion, pues ven nuevos

retos a asumir en el corto plazo.

Tabla 17. Sucesion de puestos del INSEP

Departamento Cargo Condicion del puesto Puesto clave para sucesion
. " Directores regionales de obras
Director General Altamente critico o
o publicas
Obras publicas
Directores regionales de obras » )
o Critico Ingenieros de campo
publicas
. " Directores regionales de
Director General Altamente critico
carreteras
Carreteras
Directores regionales de » )
Critico Ingenieros de campo
carreteras
Sub Gerencia de presupuesto
. o » Sub Gerencia de Recursos
Gerencia Administrativa Altamente critico
Humanos
Sub Gerencia de Recursos
Administracién Materiales
Sub Gerencia de presupuesto | Critico Asistente del puesto
Sub Gerencia de Recursos . .
Critico Asistente del puesto
Humanos
Sub Gerencia de Recursos . )
) Critico Asistente del puesto
Materiales
Jefe de la Unidad de . )
) y Critico Asistente del puesto
Planeamiento y evaluacion
Proyectos i
Jefe de la Unidad de » )
. Critico Asistente del puesto
Infotecnologia
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Departamento

Cargo

Condicién del puesto

Puesto clave para sucesion

Jefe de la Unidad de Gestién

Ambiental

Critico

Asistente del puesto

El plan de sucesion debera incluir una serie de incentivos para lograr el involucramiento y

motivacion de los posibles sucesores, entre estos se encuentra lo siguiente:

e Becas de estudios superiores

e Diplomados sobre temas gerenciales y de liderazgo

e Mejoras salariales

e Acompafiamiento en labores

6.2.2 Escala Salarial

Considerando que la escala salarial no es adecuada, se obtuvo informacion sobre los rangos

salariales que se pagan en los diferentes puestos, siendo estos muy distantes entre los minimos y

los méaximos, es por ello que se plantea una escala salarial, basada en la oferta de mercado y en un

rango menor que mantenga un pago justo por la experiencia del puesto y mantenga la jerarquia

esperada en la institucion. Esta escala salarial, debe ir de la mano de los perfiles de puestos y estos

a su vez responder a las necesidades de la institucion y a la remuneracion estimada en cada caso.

El rango salarial fue proporcionado por el jefe de personal y se tomo en cuenta a la persona que

mas y menos remuneracion reciben, en el caso de las escalas salariares, fueron igualmente

planteadas por el departamento de RR.HH. considerando la responsabilidad del puesto, arancel de

colegios profesionales y disponibilidad presupuestaria.



Tabla 18. Escala salarial propuesta para mandos intermedios en INSEP
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R_ango Escala salarial propuesta Lps.
Departamento Cargos Salarial actual
Lps. MIN MAX
) Director General 45,000-65,000 60,000 70000
Obras publicas - - —
Directores regionales de obras publicas 25,000-35,000 35,000 40,000
Director General 45,000-65,000 60,000 70000
Carreteras - -
Directores regionales de carreteras 25,000-35,000 35,000 40,000
Gerencia Administrativa 35,000-40,000 40,000 45,000
Administracion -
Sub Gerencia de presupuesto 19,000-31,000 25,000 30,000
Sub Gerencia de Recursos Humanos 19,000-31,000 25,000 30,000
Sub Gerencia de Recursos Materiales 19,000-31,000 25,000 30,000
Jefe dg ] la Unidad de Planeamiento y 15.000-28,000 25,000 30,000
evaluacion
Proyectos Jefe de la Unidad de Infotecnologia 15,000-28,000 25,000 30,000
Jefe de la Unidad de Gestion Ambiental 15,000-28,000 25,000 30,000
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Figura 2. Organigrama de sucesion
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6.3 Analisis costo-beneficio

El costo de las propuestas asciende a un poco mas de un millén de lempiras al afio, considerando
las dos implementaciones, el plan de sucesion representa gasto debido a los planes de formacion
que se realizaran, las mejoras salariales no tienen costo debido a que estarian basados en las escalas
salariales y es aqui donde se incrementa en mas de 700 mil lempiras al afio considerando la

diferencia entre los promedios de pago actual con los promedios de la escala salarial propuesta.

Aunque los beneficios son netamente cualitativos, se podria considerar que el costo de capacitacion
es compensado con el costo de reclutamiento, ya que al buscar el recurso humano fuera de la

institucion, esto genera grandes costos de reclutamiento, por lo que también se pueden considerar
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beneficios econdmicos a la institucion y elimina el problema de adaptacién con los colaboradores
y cultura organizacional de esta, por otro lado, personas externas a la institucion podrian provocar
pérdidas significativas por gastos y tiempos incurridos en reclutamiento, seleccion y capacitacion

y que estos terminen renunciando en el corto plazo.

Tabla 19. Relacion costo beneficio de la propuesta

Costo
Actividad Beneficio aproximado
Anual
Personal capaz de ascender a puestos
. intermedios y con la capacidad de
Plan de Sucesién ~ . .
desempefiar el puesto de igual o mejor forma
que su sucedido.
L . Aprobacion de los directores y jefes de
Socializacién del plan de sucesion -~
departamento para participar del proceso -
Becas de estudios superiores 2 personas anuales beneficiada con estudios
P superiores 160,000.00
Diplomados sobre temas gerenciales y de |15 personas entrenadas en Gerencia y
liderazgo Liderazgo 90,000.00
. . Incremento salarial por promociones de
Mejoras salariales
puesto -
Acompafiamiento en labores Coaching a prospectos a ascenso )
Establecer los pardametros necesarios para
Escala Salarial mantener un rango salarial apropiado al
puesto y responsabilidades
L . Estandarizacion de la escala salarial en todos
Aprobacion de la escala salarial . i
los puestos intermedios -
Nivelacion salarial Mejor salarial del personal, que se traduce en
una mayor motivacion. 786,000.00
TOTAL, DE LA INVERSION 1,036,000.00




6.4 Cronologia de trabajo

Figura 3. Cronograma de trabajo
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6.5 Descripcion del Trabajo

El presente trabajo desarrollado es una investigacion efectuada con el proposito de identificar las
diferentes debilidades que existen al no estar implementado el plan de sucesién y escala salarial en

la secretaria de infraestructura INSEP.

Con los resultados obtenidos, de acuerdo al instrumento aplicado como ser la encuesta, se llevo a
cabo un andlisis de la situacion que actual atraviesa dicha institucidon lo cual indica la necesidad de
contar con un plan de sucesién y una escala salarial estructurada ya que sus beneficios seran de
mucha utilidad tanto para la institucion como para los colaboradores. Y con esto se finalizé con la

elaboracion del plan de sucesion y escala salarial.

El Plan de sucesion, escala salarial y descriptores de perfiles de puesto y con ello algunos conceptos
enfocados al tema, esta herramienta vendra a facilitar el trabajo del departamento de recursos

humanos, al momento de seleccionar el personal adecuado para ocupar un puesto vacante.

La propuesta de sucesion va enfocada a un perfil determinado ya que esta ira dirigida a un nivel
académico en especifico y competencias que el puesto requiera, esto dependera del departamento

y area de trabajo de acuerdo a las funciones.

Finalmente se propuso la elaboracion de un plan de sucesion y escala salarial los cuales tiene como
objetivo revisar, analizar, por medio de un plan de sucesion de acuerdo al perfil del candidato y sus

competencias que el puesto requiera, basado a la escala salarial.

La propuesta de mejora va dirigida a la institucion y sus colaboradores de la secretaria de

infraestructura y servicios puablicos INSEP de Honduras de la ciudad de Comayagtela F.M.



VIl. CONCLUSIONES

1.

2.

3.

Al identificar si los colaboradores de mandos intermedios cumplen con los
conocimientos, habilidades, aptitudes y actitudes que se requieren en cada cargo
para el correcto desempefio laboral, se ha determinado los colaboradores consideran
que sus aportes a la institucion es valiosa, productiva e importante, con mas del 92%
aseverandolo, en cuanto al cargo que desempefian si cuentan con la suficiente
preparacion académica y competencias, se ha encontrado que solo el 52% esta de
acuerdo, el resto considera que cuenta con limitaciones y en el caso especifico de
la formacion académica, solo el 28% considera que cuenta con la preparacion
adecuada para el puesto, congruente con el mas de 96% de los colaboradores que
consideran que los perfiles de puesto debe ser actualizados y a su vez establecer
mecanismos para cumplir con los mismo.

Al examinar si los colaboradores de mandos intermedios estan de acuerdo con la
implementacidn de planes de sucesion de puestos implementados en la Secretaria
de Infraestructura y Servicios Publicos (INSEP), se ha encontrado que mas del 92%
estd de acuerdo con los niveles jerarquicos, ademas de un 96% que esta de acuerdo
que la institucién cuente con un plan de sucesién, valuacion de perfiles de puestos
y una escala salarial para la mejora del desempefio laboral de los colaboradores.

Al identificar la conformidad de los colaboradores de mando intermedio con la
estructura de compensacién salarial actual, de acuerdo a los resultados obtenidos en
la valoracion de los cargos Yy los salarios actuales de cada uno de ellos, solo el 64%
estd de acuerdo con la remuneracién actual, esto se ha un 96% manifiestan que la

institucién deberia contar con una escala salarial bien estructurada, ya que ha



causado que el 40% de los colaboradores se sienten desmotivados por el sueldo
devengado en la institucion.

Se ha elaborado una propuesta de mejora para generar un plan de sucesion y una
escala salarial adecuada a los requerimientos de los colaboradores de mandos
intermedios de la Secretaria de Infraestructura y Servicios Publicos (INSEP), en el
caso del plan de sucesion, se han establecido los lineamientos y los puestos para
cumplirla, asi mismo se ha establecido una escala salarial basada en las
responsabilidades del puesto, todo tendra un coso de un poco mas de 1 millon de

lempiras anuales.



VIiIl. RECOMENDACIONES

1. Realizar los procesos de contratacion, basados en la preparacion de los
colaboradores considerando que se cumplan los requisitos de conocimientos,
habilidades, aptitudes y actitudes que se requieren en cada cargo para el correcto
desempefio laboral.

2. La implementacion del plan de sucesion de puestos disefiado, para fortalecer la
promocion de puestos, la mejora del desempefio y la motivacion de los
colaboradores de la Secretaria de Infraestructura y Servicios Publicos (INSEP).

3. Laimplementacion de la estructura de compensacion salarial disefiada para nivelar
los salarios de los colaboradores en los diferentes puestos segun las
responsabilidades de los mismos.

4. Una vez implementada la propuesta de mejora para generar un plan de sucesion y
una escala salarial, se debe realizar un estudio para la actualizacion de los perfiles
de puestos de todos los empleados de la Secretaria de Infraestructura y Servicios
Pablicos (INSEP), considerando que se han desfasado considerando los ultimos

departamentos incorporados.
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GLOSARIO

e Carrera administrativa: sistema que permite el ascenso desde los cargos de menor nivel
hasta los de mas alta jerarquia, mediante el cumplimiento de los objetivos y el
reconocimiento de méritos.

e Clasificacidon de puestos: técnica que se aplica al analisis de la naturaleza de los puestos
para agruparlos en cargos, clases y estratos ocupacionales, y que entre otros objetivos
persigue una correcta ubicacion de los funcionarios administrativos dentro de la institucion
administrativa, para una acertada distribucion del trabajo y una equitativa remuneracion.

e Capacitar: preparar al personal para cierto tipo de comportamiento o conducta laboral, y
brindar instrucciones especializada y practica sobre los diferentes procedimientos de
trabajo.

e Caracteristicas profesionales del ocupante: actitudes, aptitudes y habilidades que deben
poseer los trabajadores para desempefiar de manera eficiente el puesto.

e Cargo: Conjunto de actividades u operaciones especificas y representativas, relacionadas
con un mismo de accién, cuyo ejercicio conlleva responsabilidades y poseer capacidades,
ya sea profesionales, técnicas o las propias de un oficio.

e Administracion de recursos humanos: es el conjunto de politicas y practicas necesarias
para dirigir los aspectos administrativos en cuanto a las personas o los recursos humanos
como el reclutamiento, la seleccion, la formacion, las remuneraciones y la evolucién del
desempefio.

e Analisis de cargos: es el proceso de obtener, analizar y registrar informacion relacionada

con los cargos, el andlisis estudia y determina los requisitos calificativos, las
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responsabilidades que le atafian y las condiciones exigidas por el cargo para su correcto
desempefio.

Aptitud: en la psicologia, la palabra aptitud refiere a las condiciones psicoldgicas de una
persona que vinculan con sus capacidades y posibilidades en el &mbito del aprendizaje.
Cargo u Ocupacion: Conjunto de funciones y tareas desarrolladas por un trabajador que
manifiestan una integridad en correspondencia con los objetivos de la organizacién. Suele
emplearse el término ocupacion para la categoria de obreros y cargos para el personal
directivo y funcionarios.

Funciones: conjunto de tareas de caracter general que constituye la esencia de los objetivos
del cargo como ser, asesorar, planificar, organizar, controlar, regular y ejecutar.

Gestion de talento humano: garantizar los procesos administrativos que guien el
desarrollo de los colaboradores en todos los departamentos, desde la concepcion de los
perfiles de las personas, sus lugares de trabajo y sus interacciones, pasando por su desarrollo
en conocimientos, habilidades, bienestar y salud hasta su adecuado cese de actividades.
Recursos Humanos: es el personal que labora en la empresa, en otras palabras, se trata de
uno de los activos mas valiosos. Siendo importante que el recurso humano sea competente
para que la empresa demuestre eficiencia.

Egresos: Se entiende por todas aquellas salidas o las partidas de descargo.

Apatia: Termino expresado y utilizado en el ambito de la psicologia, ya que se refiere a un
estado de animo en el que un individuo muestra o refleja falta de emocion, de motivacién

o de entusiasmo por los acontecimientos o personas de su ambito cotidiano.



11

e Intercesién: Es un vocablo hace alusion como la accién y resultado de interceder o
intercederse, abogar, rogar, respaldar, entremeterse, intermediar, interponerse, medir o

rogar por una intencion personal o de los demas, conseguir un bien o de librar de un apuro.
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ANEXOS

Anexo 1. Herramienta de levantamiento de informacion

celtec

de unitec
LAUREATE INTERNATIONAL UNIVERSITIES

Centro Universitario Tecnoldgico (CEUTEC)

Encuesta.

Estimados colaboradores de INSEP, somos estudiantes del Centro Universitario Ceutec, de la
carrera de Psicologia Industrial y Recursos Humanos, la presente encuesta va dirigido a puestos de
mando intermedio como parte de nuestro proyecto de graduacion, que tiene como objetivo
principal, medir el grado de disconformidad y desmotivacion que podria tener el personal que
trabaja en dicha institucién. El cual se aplicaré el dia 12/2/2021 por lo que solicitamos de su valioso
tiempo contestando las siguientes preguntas, garantizando entera confidencialidad con los datos
obtenidos. De antemano agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombre de la Institucion: Secretaria de Infraestructura y Servicios Publicos (INSEP)
Fecha:

Instrucciones: Conteste las siguientes preguntas colocando una X a la respuesta que mas se
asemeja a lo que usted considera correcto, respondiendo con la mayor honestidad.

1. ¢Se siente satisfecho en la institucion para la cual labora?

O Total, desacuerdo

Q En desacuerdo
Q Ni de acuerdo ni en desacuerdo
Q De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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2. ¢Considera que la institucion, deberia contar con el nivel jerarquico al momento de

ocupar un puesto importante junto con la preparacion?

Total, desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

O O O O

Totalmente de acuerdo

3. ¢Considera que su aportacion, a la institucién es valiosa, productiva e

importante?

Total, desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

O O 00O

Totalmente de acuerdo

4. ¢EIl cargo que desempefia estadn de acuerdo a su nivel de preparacién académica y

competencias?

O
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Total, desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

ONONON®

Totalmente de acuerdo

5. ¢Se siente satisfecho con el cargo y funciones que desempefia dentro de la institucion?

Total, desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

O O O &

Totalmente de acuerdo

6. ¢En algin momento se siente desmotivado por el sueldo que devenga?

O Total, desacuerdo

Q En desacuerdo

Q Ni de acuerdo ni en desacuerdo



O De acuerdo

O Totalmente de acuerdo

7. ¢Considera que la institucién le haga falta motivar mas a sus colaboradores?

O Total, desacuerdo

Q En desacuerdo

O Ni de acuerdo ni en desacuerdo

Q De acuerdo

Q Totalmente de acuerdo

8. ¢Qué nivel de educacidén requiere el puesto en el que trabajas?

Q Total, desacuerdo

: En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

O
Q De acuerdo
O

Totalmente de acuerdo

15
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9. ¢Considera que la institucion, deberia estar actualizando los perfiles de puestos de sus

colaboradores para luego promoverlos?

Total, desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

O OO O

Totalmente de acuerdo

10. ¢Considera que el departamento de recursos humanos deberia de contar con una

escala salarial bien estructurada?

Total, desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

ONORONO,

Totalmente de acuerdo
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11. ¢ Considera usted, que es importante que toda institucion deberia tener un plan de
sucesion, una revision periodica de los perfiles de puestos de sus colaboradores en

puestos intermedios?

Total, desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

O OO0 O

Totalmente de acuerdo

12. ¢Siente que cuenta con la preparacidn académica y las competencias adecuadas para

desempefiar un cargo administrativo?

Total, desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

O O OO0 O

Totalmente de acuerdo

13. ¢Cree usted que uno de sus compafieros que estan en puestos claves, no cuentan con

la preparacion académica adecuada?

O
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Total, desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

OO O O

Totalmente de acuerdo

14. ;Considera que es importante que la institucion cuente con un plan de sucesion de

puestos, perfiles de puestos y escalas salariales?

Total, desacuerdo
En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

O OO0 O

Totalmente de acuerdo

15. ¢ Esta de acuerdo que la institucion haga revision de los perfiles de puestos y escalas

salariales a sus colaboradores?

Total, desacuerdo

O
O

En desacuerdo



Ni de acuerdo ni en desacuerdo

O De acuerdo

O Totalmente de acuerdo

iGracias por su tiempo y colaboracion!
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