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RESUMEN 

El presente documento tiene como fin principal diseñar una propuesta del plan de bienestar laboral 

para la compañía A&G Ingeniería Eléctrica S.A.S., que permita mejorar la calidad de vida de los 

colaboradores y sus familias con claras perspectivas que se consoliden en el crecimiento y 

desarrollo sostenible de toda la comunidad organizacional. En el desarrollo del trabajo inicialmente 

se realizó un diagnóstico del estado actual de la empresa consultada, mediante diferentes 

herramientas metodológicas, inicialmente a través de un focus group con participantes de diversos 

campos, niveles jerárquicos, experiencia y antigüedad en la organización, posteriormente a través 

de encuestas estructuradas con colaboradores parte de una población totalmente definida con 

antigüedad y experiencia mayor a 5 años dentro del sector y/o la organización y por último, a 

través de una entrevista a uno de los directivos de la compañía. Los resultados obtenidos 

permitieron identificar las necesidades especificas de los colaboradores y dentro de las 

conclusiones tras la consolidación de los resultados encontrados se destaca que la  es evidente de 

A&G  INEGNIERIA ELECTRICA S.A.S. es una compañía con valores corporativos inspirados 

desde la gerencia y de ahí que sus buenas prácticas laborales sean naturalmente reconocidas, pues 

estas,  se reflejan en los resultados de las diferentes metodologías utilizadas, en las cuales existe 

un patrón general: la valoración y el reconocimiento de sus colaboradores en diferentes aspectos 

evaluados. Es así como se puede asegurar que A&G es un un caso de éxito en el sector, ya que el 

valor que ha logrado darles a sus colaboradores de manera empírica realmente es un diferencial.  

PALABRAS CLAVES: Responsabilidad Social Empresarial (RSE), Empresas Familiarmente 

Responsables (EFR), Focus Group, Plan de bienestar, Cultura y clima organizacional, Calidad de 

vida, Compromiso, Sostenibilidad. 
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ABSTRACT 

 

The main purpose of this document is to design a proposal for the work welfare plan for the 

company A & G Ingeniería Eléctrica SAS, which will improve the quality of life of employees 

and their families with clear perspectives that will be consolidated in the growth and sustainable 

development of all the organizational community. In the development of the work, a diagnosis was 

made of the current state of the company consulted, through different methodological tools, 

initially through a focus group with participants from different fields, hierarchical levels, 

experience and seniority in the organization, later through structured surveys with collaborators 

part of a fully defined population with seniority and experience of more than 5 years within the 

sector and / or organization and finally, through an interview with one of the company's managers. 

The results obtained allowed to identify the specific needs of the collaborators and within the 

conclusions after the consolidation of the found results it is highlighted that the is evident of A & 

G INEGNIERIA ELECTRICA S.A.S. is a company with corporate values inspired by 

management and hence its good work practices are naturally recognized, as these are reflected in 

the results of the different methodologies used, in which there is a general pattern: the valuation 

and recognition of his collaborators in different aspects evaluated. This is how one can ensure that 

A & G is a success story in the sector, since the value it has been able to give to its collaborators 

in an empirical way is really a differential. 

 

KEYWORDS: Corporate Social Responsibility (CSR), Family Responsible Companies, Focus 

Group, Welfare Plan, Culture and organizational climate, Quality of life, Commitment, 

Sustainability. 
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INTRODUCCIÓN 

 

El propósito del desarrollo de este trabajo, además de aportar a la investigación y aplicación 

práctica de los conceptos relacionados, es aportar una propuesta basada en la evidencia para la 

transformación de una compañía hacia el modelo de una empresa familiarmente responsable, este 

proceso se desarrolla desde el concepto de la Responsabilidad Social Empresarial (RSE) 

definiendo como principal grupo de interés a los colaboradores, dicha propuesta busca hacer una 

contribución activa, específicamente en la gestión del talento humano. 

 

Este documento está estructurado en cuatro partes, en la primera se hace un modesto marco teórico 

desde la aproximación a términos relevantes para esta investigación. En segundo lugar, se 

determina la gestión actual de la empresa, como punto de partida desde la gestión con los 

colaboradores. Es importante resaltar que, en esta segunda parte, se define el diagnóstico de la 

empresa consultada en relación a las buenas prácticas empresariales que ha desarrollado en el área 

de gestión del talento humano, esto, con el objetivo de tener el suficiente conocimiento preliminar 

para luego crear una propuesta que pueda mejorar las condiciones laborales de los colaboradores 

de manera significativa. Esta parte es resaltada, debido a que, es a través de esta información que 

se logran identificar las oportunidades de mejora y los retos, tanto en el sector como al interior de 

sus operaciones en un mediano y largo plazo, pues la construcción de un modelo de negocio 

responsable debe estar basado en prácticas empresariales sostenibles. 
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La tercera parte de este documento se justifica y aplica la metodología implementada en el presente 

documento: el “Focus Group”, teniendo en cuenta que esta es una herramienta que permite una 

interacción directa con la comunidad empresarial y aún más con el público objetivo, se definen 

una serie de requisitos a cumplir por parte de los participantes y se crea como modelo inicial una 

encuesta semiestructurada que servirá como complemento del diagnóstico inicial, este, 

posteriormente y de acuerdo a los resultados será la guía para las encuestas y una entrevista final  

a la gerencia, en los diferentes métodos serán incluidas las variables a medir y otros factores 

aportados en las interacciones iniciales con los colaboradores y otros miembros seleccionados. De 

esta manera, aunque el focus group será la herramienta principal como metodología de 

investigación, esta será complementada con el modelo de encuestas estructuradas y una entrevista 

final desde la gerencia.  

 

En la cuarta y última parte, tras la implementación de la metodología se exponen los resultados, se 

consolida la información relevante encontrada para finalmente establecer el plan de bienestar 

diseñado de acuerdo con las necesidades específicas de la empresa A&G INGENIERIA 

ELECTRICA SA.S. 
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA  

El equilibrio vida / trabajo se ha convertido en un tema tan trascendental en la actualidad, por lo 

que son ya muchas las compañías que trabajan en estrategias para revertir los posibles efectos del 

desequilibrio entre la vida personal y el desempeño de los colaboradores en las empresas. Es a 

partir de esta necesidad que han ido surgiendo diferentes iniciativas como las políticas de 

conciliación, las legislaciones relacionadas y el concepto de la responsabilidad familiar 

corporativa, las cuales, tienen principalmente como fin mejorar las condiciones de los trabajadores, 

y posteriormente al cumplir con el primer fin, se pretende que con el tiempo, estas, resulten en 

acciones recíprocas que potencialicen el desempeño de los colaboradores, aumentando los índices 

de productividad, disminuyendo las tasas de rotación y fomentando el compromiso y el sentido de 

pertenencia. (Candela, M. 2016). 

 

Gran parte de la problemática alrededor de este tema surge porque, el proceso por el que tienen y 

tendrán que pasar las empresas para lograr una efectiva implementación y transformación hacia 

una Empresa Familiarmente responsable “EFR” no resulta nada sencillo, pues como este es un 

tema actual, existe aún mucho desconocimiento y muchas de las buenas prácticas que se 

desarrollaron en décadas pasadas de forma genuina en diferentes sectores, que actualmente no han 

logrado ser potencializadas o formalizadas como: las  “buenas prácticas empresariales” que son.  

 

Además si se analiza el contexto histórico se puede decir que los primeros esfuerzos por mejorar 

los condiciones laborales en Colombia están estrechamente relacionados con iniciativas sindicales 

y/o pactos colectivos, quienes representan aún tanto en el pasado como en la actualidad a grupos 

de personas que decidieron desde su participación no aportar al desarrollo de las organizaciones, 
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su liderazgo en muchos casos ha sido negativo al destruir empresas y sectores a través de 

ambiciosas solicitudes. Es por esa razón, que hoy por hoy este tipo de asociación hace parte de la 

problemática pues lastimosamente la mayoría de empresarios no consideran dentro de su visión 

empresarial a  este tipo de asociaciones como agentes positivos de cambio, ya que en un modelo 

razonable, un plan de beneficios se otorga desde una perspectiva de crecimiento para todos, donde 

toda una comunidad trabaja en equipo para obtener los mejores resultados y donde jamás se 

considera a un grupo organizado que exige beneficios a su favor sin importar sus aportes y/o los 

resultados de la organización a la que pertenecen como una prioridad.  

 

En este punto, es importante precisar, que la transformación a una empresa familiarmente 

responsable tendrá que estar basada en un modelo de productividad, competitividad, desarrollo y 

crecimiento desde la empresa y hacia sus colaboradores, haciendo a estos últimos partícipes de los 

buenos resultados obtenidos un equipo y es por este factor que la presente problemática se 

contextualiza desde la gestión del talento humano.  

  

Teniendo en cuenta todos los factores anteriores, es consecuente decir, que todo un proceso de 

transformación estará ligado a retos estratégicos empresariales que tendrán que ser evaluados 

desde diferentes enfoques para lograr el desarrollo y la sostenibilidad del negocio en un mediano 

y largo plazo, pero como se sabe no todas las compañías están preparadas para este tipo de retos y 

cambios a realizar y es ahí donde A&G INGENIERIA ELECTRICA S.A.S tendrá que reconocer 

los grandes retos que tendrá que afrontar y las importantes oportunidades que podrán darse. 
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Finalmente, la propuesta del presente trabajo es definir las condiciones actuales de la empresa 

consultada, analizar las variables identificadas en los principios de las EFR y a través de los 

hallazgos de la investigación  definir una propuesta final que pretende cumplir con las expectativas 

de todos los grupos de interés involucrados, de esta manera la empresa consultada podrá sino 

totalmente, resolver de forma parcial la problemática planteada respondiendo a las características 

específicas de su contexto y alcance y logrando así anticiparse a los posibles efectos negativos 

relacionados que puedan surgir a futuro. 

 

1.1. Antecedentes 

A&G Ingeniería Eléctrica SAS, es una compañía dedicada a las instalaciones eléctricas que nace 

a partir del emprendimiento de su fundador el señor Adalber Gualtero Barón, quien en el año 2000 

constituye la compañía a través de una sociedad anónima simple. 

 

Esta compañía inicia con tan solo veinte colaboradores y ya  hoy en día cuenta con  un total de 

doscientos treinta colaboradores, entre sus prácticas laborales se puede tener en cuenta que la 

forma de vinculación laboral es a través de un contrato de trabajo a término indefinido, lo cual 

para el sector al que pertenece es atípico hasta el punto de verse como innecesario, pero es clara 

muestra del compromiso que tiene la Alta Dirección con su talento, al usar los mecanismos 

formales para su vinculación para dar estabilidad laboral a sus colaboradores. 

 

La compañía ha decidido darles paso a otras ideas de innovación y así conseguir diversificar sus 

ingresos, abriendo tres líneas nuevas de negocio que son: 
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● Asesoría en proyectos de Instalaciones eléctricas 

● Paneles solares 

● Diseños Eléctricos 

 

Dado que una gran parte de los colaboradores de A&G Ingeniería Eléctrica SAS, hace parte de la 

población vulnerable del país ya sea por su condición social o económica. Este proyecto busca 

construir un plan de bienestar que otorgue calidad de vida a los colaboradores y sus familias a 

través de mejores condiciones de trabajo y prácticas empresariales responsables.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. JUSTIFICACIÓN  
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Uno de los motivos que dan origen a la presente investigación, es la necesidad de explorar temas 

relevantes para el desarrollo de políticas de gestión del talento humano desde uno de los sectores 

que cuenta con los más altos porcentajes de participación de comunidades vulnerables en el 

desarrollo de su actividad económica, los factores que hicieron que se eligiera el sector eléctrico 

como foco para el presente trabajo fueron:  Un alto porcentaje de colaboradores en cargos 

operativos, por lo tanto un importante Número de trabajadores con bajo nivel de ingresos, un alto 

nivel de rotación, una cultura de informalidad en la contratación, un alto porcentaje de trabajadores 

con conocimientos empíricos, por lo tanto un bajo nivel de formación profesional, un alto grado 

de riesgo profesional, accidentalidad y dificultad de trabajo, una importante relación con el sector 

de la construcción y por supuesto un sector con una importante participación en la economía del 

país. Las anteriores características, hacen del sector eléctrico una oportunidad única de analizar, 

en primer lugar con un enfoque investigativo para determinar las condiciones sociodemográficas 

de su población trabajadora y con un enfoque metodológico para el diseño de una propuesta 

enfocada en las necesidades y expectativas específicas que puedan aportar al mejoramiento de las 

condiciones de trabajo del sector,  desde una participación incluyente con expertos, fundadores 

directivos, trabajadores especialistas y/o profesionales  hasta operativos empíricos con o sin 

experiencia en general.   

 

Este documento además está enfocado en aportar a investigaciones sobre el tema de Empresas 

Familiarmente Responsable EFR relacionando sus buenas prácticas con el entorno de la gestión 

humana. Es decir que, la presente investigación busca desde la transformación de la empresa A&G 

INGENIERIA ELECTRICA S.A.S. hacia un modelo familiarmente responsable, aportar al estudio 
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de las iniciativas de la gestión del talento humano reconocimiento como guía inicial los principios 

de las EFR.  

 

Teniendo en cuenta la información anterior, la elección del tema de investigación, se justifica en 

aportar un caso de éxito empresarial y a través de una metodología el diseño de un plan de bienestar 

ajustado a las necesidades específicas del entorno del sector eléctrico, de manera que, el presente 

logre contribuir en el contexto académico a posibles trabajos futuros acerca de prácticas 

socialmente responsables enfocadas en las personas para empresas en principio familiares, 

PYMES u otras y/o  en un contexto práctico aportar ideas a empresas en las cuales su interés sea 

contribuir a la mejora de las condiciones de trabajo de sus colaboradores .  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3. OBJETIVOS  
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3.1 Objetivo General 

Diseñar una propuesta del plan de bienestar laboral para la compañía A&G ingeniería, que 

permita mejorar la calidad de vida de los colaboradores y sus familias con claras perspectivas 

que se consoliden en el crecimiento y desarrollo sostenible de toda la comunidad organizacional.  

 

3.2 Objetivos Específicos  

 

 Realizar un diagnóstico de la gestión empresarial en torno a las iniciativas de 

Responsabilidad Social Empresarial desde la gestión con los colaboradores. 

 Desarrollar herramientas de información que permitan a la gerencia planificar acciones 

que aumenten la productividad y competitividad empresarial.     

 Consolidar información y conocimiento sobre las características socioeconómicas del 

personal.   

 Actualizar, definir o redefinir las políticas, programas o planes relacionados con la 

responsabilidad de la empresa consultada hacia sus colaboradores. 

 Crear un instrumento específico para la medición de la relación costo - beneficio, que 

a futuro permita racionalizar la efectividad de las iniciativas VS las inversiones 

realizadas. 

 Brindar información relevante a la dirección de la empresa para la toma de decisiones 

en el corto, mediano y largo plazo.  

 

4. PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
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4.1. Hipótesis 

La principal hipótesis del presente documento es que la problemática del equilibrio vida-trabajo 

entre otras variables relacionadas a las políticas empresariales, afectan de forma significativa los 

resultados de productividad y el sentido de pertenencia de los colaboradores frente a la compañía 

en la que trabajan.  

4.1 Hipótesis de trabajo 

Las condiciones de trabajo son factores que influyen en los colaboradores a la hora de definir 

principalmente su desempeño, compromiso y/o satisfacción en una compañía. Por lo tanto, en la 

medida en que una empresa brinde unas condiciones de trabajo que favorezcan la calidad de vida 

de sus colaboradores, ambos podrán tener mayor desarrollo y ser más competitivos.  

 

4.2. Variables  

Partiendo de la exploración preliminar sobre las condiciones de trabajo del sector, las prácticas de 

empresas Familiarmente Responsables y otras buenas prácticas relacionadas al tema de RSE desde 

el enfoque de empresas que trabajan para brindar buenas condiciones de trabajo a sus 

colaboradores, se definen algunas variables a determinar mediante la metodología de investigación 

del presente documento. A continuación, se relacionan dichas variables, las cuales se medirán 

mediante las encuestas a la población objetivo y estarán además de manera implícita en la 

entrevista final a uno de los directivos de la empresa consultada: 

 

1. Liderazgo 

2. Reconocimiento y Motivación 

3. Compromiso 
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4. Satisfacción 

5. Clima Organizacional 

6. Comunicación 

7. Infraestructura y Recursos 

8. Formación y Desarrollo 

9. Innovación y Calidad 

10. Equilibrio Vida-Trabajo 

 

1. Liderazgo: El portal clubplaneta.com.mx, afirma en el artículo: ¿Qué es el liderazgo? “Es la 

capacidad de comunicarse con un grupo de personas, influir en sus emociones para que se dejen 

dirigir, compartan las ideas del grupo, permanezcan en el mismo y ejecuten las acciones o 

actividades necesarias para el cumplimiento de uno o varios objetivos”.  

 

2. Reconocimiento y Motivación: Para la organización Randstad motivar desde el reconocimiento 

significa:  Todo lo que supone una recompensa motiva a las personas a actuar., promotor de la 

organización científica del trabajo, tenía la seguridad de que los empleados se esforzarían más si 

se les ofrecía un valor económico adicional basado en el número de unidades que producían. 

 

Este modelo fue seguido por otros muchos teóricos como Gantt o Gilbreth y, aunque los sistemas 

de cálculo de incentivos han cambiado, todos van encaminados a relacionar salarios con 

productividad. El objetivo de los incentivos es estimular a los trabajadores en la actividad realizada 

en sus labores diarias. Pues los empleados motivados son más productivos, se estima que los 

trabajadores que se sienten felices y realizados incrementan un 30% su productividad, acuden al 
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trabajo con más ilusión, son más eficaces, rinden más y, por en consecuencia, son responsables de 

mejores resultados para la empresa.  

Teniendo en cuenta que la felicidad por el aumento salarial o el ascenso es finita y la motivación 

de los empleados suele perderse en los primeros seis meses en el 85% de las empresas, de acuerdo 

con un estudio de la Harvard Business School, resulta indispensable llevar a cabo técnicas para 

mantenerla. Curiosamente, la motivación no depende solamente del dinero y el ascenso 

profesional. Muchos expertos coinciden en que, a largo plazo, las recompensas monetarias no 

producen rendimiento ni productividad. 

Para Bob Nelson, uno de los principales expertos mundiales en temas de motivación, compromiso 

y recompensas en el área de Recursos Humanos, “energizar, motivar e inspirar a través del 

reconocimiento y del agradecimiento” refuerzan los comportamientos de los empleados y aseguran 

el éxito de las compañías. Crear un clima laboral agradable, donde el profesional se sienta 

respetado, apreciado y valorado, es fundamental para conservar un equipo entusiasmado y 

garantizar el éxito de la empresa. Por supuesto que la remuneración económica es necesaria para 

los empleados, pero una vez se alcanza un estándar de vida, otros factores son más apreciados. Por 

ejemplo, conferir autonomía, como signo de confianza, generar un sentimiento de integración en 

un equipo, recibir apoyo cuando se comete un error, el reconocimiento público o que se brinden 

oportunidades para el crecimiento profesional son algunos de los más importantes para los 

empleados de hoy en día. Este último, está relacionado a otro de los más importantes incentivos la 

formación de los empleados, ya que esta formación permite un conocimiento más global de la 

empresa y de la tarea que desarrolla en trabajador. Estrategia y gestión de RRHH - Organización 

Randstad (2015).  
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3. Compromiso: La palabra compromiso deriva del término latino compromissum y se utiliza 

para describir a una obligación que se ha contraído o a una palabra ya dada. Un ejemplo práctico 

es: “Mañana a las cinco de la tarde paso por tu casa, es un compromiso”. En ocasiones, un 

compromiso es una promesa o una declaración de principios, como cuando un hombre con cargo 

político afirma: “Mi compromiso es con la gente” o “He adquirido el compromiso de solucionar 

esta cuestión en el transcurso de la semana”. 

4. Satisfacción: El blog deconceptos.com considera que: La satisfacción es un estado mental de 

goce por sentir que ya nada se necesita para lograr sentirse completo ya sea física o mentalmente. 

Un buen ejemplo es: “Mi gran satisfacción está dada por tener salud y un pasar económico 

desahogado”, “estoy satisfecho con mi almuerzo, ya no deseo más alimentos” o “mis empleados 

han manifestado su satisfacción por haber premiado sus esfuerzos con un incremento salarial”. Es 

importante definir que la satisfacción es subjetiva, ya que no todos sienten la misma satisfacción 

ante iguales resultados.  

5. Clima Organizacional: Significados.com considera que:  se entiende por clima organizacional 

todas aquellas relaciones laborales y personales que se desarrollan en todo lugar de trabajo. Según 

sea el clima organizacional de una institución o empresa se puede evaluar y medir su desempeño, 

logro de objetivos y calidad de bienes o servicios. El término clima organizacional ha sido también 

definido como clima laboral o ambiente organizacional. 

 

 

6. Comunicación: Desde el blog conceptodefinicion.de el término comunicación procede del latín 

communicare que significa “hacer a otro partícipe de lo que uno tiene”. La comunicación más allá 



 
 

23 
 

de la acción de comunicar o comunicarse, se entiende como el proceso por el que se transmite y 

recibe información.  

Para que un proceso de comunicación se lleve a cabo, son indispensables seis elementos: Un 

emisor; es decir, alguien que transmita la información; un receptor, alguien a quien vaya dirigida 

la información y que la reciba; un contacto por medio de un canal de comunicación y por último, 

que el mensaje tenga un referente o realidad, al cual alude mediante el código. 

7. Infraestructura y Recursos: Uno de los principales factores para lograr y mantener buenos 

resultados es tener a disposición los recursos adecuados y la infraestructura necesaria, y para esto 

se debe entender que la infraestructura es el grupo de elementos o servicios que son considerados 

necesarios para la puesta en marcha de una organización y los recursos son las herramientas que 

pone a disposición la compañía para el desarrollo de su actividad económica. Estos recursos podrán 

ser financieros, humanos, y/o tangibles o intangibles y tienen ciertas características: utilidad, 

disponibilidad y potencial de agotamiento o consumo. Un ejemplo de ambos elementos puede ser 

la oficina física y el puesto de trabajo que se le asigna a un colaborador como infraestructura y un 

recurso el computador, o portátil que se le brinda como herramienta de trabajo y recurso 

informático a su disposición.   

8. Formación y Desarrollo: Según el Blog del Programa Master Executive en Dirección de 

Empresas Tecnológicas e Industriales, la formación es el proceso de estudio y posterior 

aprendizaje para lograr que un equipo adquiera conocimiento y/o se actualice una información o 

proceso relacionado que permita potencializar las habilidades y destrezas de los colaboradores, 

desarrollar las competencias necesarias para una labor determinada y alcanzar un desempeño 

esperado. Además, el proceso de formación es la inversión que hace la empresa para proporcionar 

herramientas de desarrollo profesional a sus colaboradores (Peralta, 2015). 
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9. Innovación y Calidad: Según el Blog Project Management de la Universidad de Barcelona, la 

innovación puede definirse como la capacidad empresarial para crear nuevas ideas o alternativas 

de gestión, esta innovación está atada a cambios en los productos, procesos o servicios y así ahí 

donde existe una estrecha relación con la calidad, pues cuando se crean procesos innovadores 

generalmente se están tratando de crear “mejoras “ y esas mejoras necesitan como soporte 

adicional una política de mejoramiento continuo, que es la razón de ser de un proceso de gestión 

de calidad.  

10. Equilibrio Vida-Trabajo: Según Semanaeconómica.com el work-life balance es el equilibrio 

significativo y confortable entre la esfera laboral y la esfera personal (familia, amigos, salud, 

diversión, etc.) en la vida de un individuo. Lograr este matrimonio ideal entre la vida y el trabajo 

es una tarea conjunta de trabajadores, empresarios y autoridades, pues los beneficios son 

compartidos. Las personas mejoran sus condiciones de salud, aumentan su performance laboral y 

distribuyen mejor sus tiempos con la familia. Las empresas gozan de un bajo nivel de ausentismo 

y un mayor compromiso de sus trabajadores. Esto se traduce en más productividad y menores 

costos. Los países gastan menos en servicios de salud, reducen la contaminación ambiental por la 

menor congestión vehicular y elevan su nivel educativo gracias al sólido pilar familiar. 

 

En paralelo, el work-life balance se instaló con fuerza en el nuevo milenio con la disolución de la 

frontera entre trabajo y vida privada, debido al uso cotidiano de tecnología sofisticada 

(smartphones, tablets y laptops conectados a Internet) y al cambio generacional en las expectativas 

de éxito, producto de la inserción en las empresas de la generación Y. 
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En Europa, Estados Unidos y Canadá, las empresas ya están ejecutando políticas de flexibilidad, 

tanto en espacios definidos como en los horarios de trabajo. Se brindan días libres, semanas cortas, 

horario de verano, trabajo compartido, teletrabajo y posnatal flexible, además de programas de 

salud, talleres sobre bienestar, consejería familiar y descuentos en servicios. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

5. ESTRUCTURA  
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 MARCO TEÓRICO CONCEPTUAL 

 

La empresa que fue consultada en el presente documento A&G INGENIERIA ELECTRICA 

S.A.S., es una organización dedicada a prestar servicios integrales de ingeniería eléctrica, 

asistiendo a sus clientes en el diseño, la dirección técnica y la construcción desde sus proyectos de 

instalaciones eléctricas residenciales, hoteleras, comerciales e industriales, ofreciendo soluciones 

de calidad y haciendo uso de una gran experiencia consolidada a través del desarrollo de proyectos 

de gran impacto urbanístico y en acompañamiento con reconocidas compañías constructoras. 

Dicha organización busca desde su gerencia generar un impacto positivo en todos sus 

colaboradores y es por esta razón que en la primera parte “El diagnóstico inicial” se toman todos 

los beneficios otorgados a los colaboradores así como toda la información existente sobre sus 

políticas de bienestar, y en general sobre todas las iniciativas que puedan ser definidas como 

buenas prácticas empresariales que hasta la actualidad se han  implementado y que han traído 

consigo la creación de un buen ambiente laboral u otras  consecuencias favorables que han influido 

en el  desempeño de los colaboradores y la compañía en general. Dichos beneficios se crearon 

buscando obtener: 

 

1. Un colaborador comprometido, dedicado y leal. 

2. Una buena comunicación en el interior de la organización. 

3. Un colaborador responsable y participe en cada proyecto. 

4. Un colaborador con buen desempeño con un esfuerzo del 100% día a día, que trabaje en 

pro de mantener una alta productividad individual y una mejora colectiva. 

5. Un colaborador con proyección a futuro dentro de la organización. 
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Por lo anterior, se definieron las siguientes premisas dentro del plan de beneficios actual: 

✓ Escuela de entrenamiento deportivo. 

✓ Planes de Recreación anual. 

✓ Subsidio para seguro funerario familiar. 

✓ Subsidio para seguro funerario de empleados.  

✓ Programa de préstamos para calamidad familiar.  

✓ Programas especiales con la Caja de Compensación Familiar CCF. 

✓ Celebración de cumpleaños para cada trabajador.  

✓ Bonificación por cumplimiento en proyectos. 

 

5.1 Responsabilidad Social Empresarial (RSE) 

La Responsabilidad social corporativa o Responsabilidad Social Empresarial se ha confundido en 

el transcurso de los años con filantropía o voluntariado, hoy cada día más empresas buscan integrar 

en sus operaciones y su comunicación. En un benchmarking realizado a las compañías de talla 

mundial encontramos que han adoptado en sus planes estratégicos objetivos claros de RSE, esto 

les ha permitido tener un elemento diferenciador para las organizaciones, haciéndolas más 

avanzadas y generando marcas más humanas.   

La responsabilidad social corporativa se radica en la capacidad de generar valor a los grupos de 

interés, integrando así las mejores prácticas en su modelo de negocio. “Los proyectos de 

responsabilidad social corporativa deben estar sustentados en la creación de valor ambiental, 

económico y/o social para los accionistas, las comunidades locales, los colaboradores y todos los 

grupos de interés. La creación de valor debe ser el centro de la RSE” (Corina, 2017). 
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5.2. Pequeñas Y Medianas Empresas en Colombia - PYMES  

 

Las Pymes en los últimos años han tomado una importancia relevante en Colombia, su aporte al 

desarrollo y crecimiento en la economía son significativos, pero indudablemente su principal 

aporte es la generación de empleo directo e indirecto.  

 

De acuerdo con un informe del BID si bien el aporte de las Pymes a la generación de empleo es 

del orden del 60% al 90% a nivel global, en Colombia es del 80%. (Informe del simposio ¿Cómo 

conectar Pymes con mercados globales? Que presenta Connect Américas en el Foro de Comercio 

y Negocios (www.connectamericas.com) Aun así, el crecimiento de las pymes es limitado y se 

evidencia un alto nivel de fracaso y bajas tasas de productividad. 

 

Para mitigar dicha situación, las recomendaciones que se plantean en el informe anterior definen 

tres pilares de competitividad: conectarse, competir y cambiar.  

 

El reto está en lograr implementar estas variables dentro del modelo de negocio de las Pymes, de 

forma que la probabilidad de garantizar la sostenibilidad de sus negocios amplíe y con esto puedan 

ser más las compañías que se adhieran a implementar buenas prácticas empresariales tales como 

las directrices de las Empresas Familiarmente Responsables. 

 

5.3. Empresas Familiarmente Responsables (EFR) 
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Para que una empresa sea familiarmente responsable, debe empezar por pensar en las personas de 

manera individual, lo que es, lo que puede ser y lo que quiere ser y desde ese contexto generar 

mecanismos que como empresa pueda crear escenarios para aumentar la probabilidad de que este 

individuo alcance sus objetivos. 

 

Por supuesto está implícito que el crecimiento y desarrollo de un individuo trasciende a su grupo 

familiar, y es aquí donde la empresa puede crear oportunidades desde lo individual hasta lo grupal 

con horarios flexibles, espacios de esparcimiento, beneficios de formación y/o igualdad de 

oportunidades por poner algunos de los posibles ejemplos. 

 

Este modelo ha sido definido como un gana-gana, pues si el individuo está bien, rinde y así la 

empresa crece y mejora sus resultados, no solo desde lo económico sino también desde lo 

intangible como el reconocimiento. Una empresa que desarrolla políticas familiares responsables 

reconoce como su principal activo a la gente y de esta forma en síntesis podrá lograr crear un 

equilibrio entre la vida personal de sus colaboradores y su desempeño profesional para de esta 

forma brindar unas mejores condiciones laborales y calidad de vida.  

 

5.4. Cultura, Clima Organizacional y Calidad de vida laboral  

 

Teniendo en cuenta que la cultura organizacional es todo aquello que comparten las personas de 

una misma organización frente a ella y que se reflejan en su comportamiento, son los hábitos, 

actitudes y conductas, la cultura es de forma sintetizada el ADN de la empresa y sus valores. Desde 
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este concepto general, se da lugar a un análisis más detallado de las variables enunciadas frente a 

su importancia en el contexto específico de la empresa consultada y que se detalla a continuación: 

 

Transformando la cultura organizacional de A&G Ingeniería Eléctrica 

La cultura en una organización se refiere estrictamente a los comportamientos, valores, principios, 

políticas y todo aquello que define la identidad única de la compañía y sirve como fundamento del 

sistema gerencial, los cuales se ejemplifican y refuerzan desde las prácticas gerenciales y 

conductas individuales. Para su definición debemos tener en cuenta: La estructura organizacional, 

la estrategia corporativa y las conductas. 

 

La definición de la cultura organizacional nos ayuda a tener un camino claro sobre hacia dónde 

vamos y cuáles son las acciones dirigidas para el logro de la estrategia; un apalancador para la 

transformación cultural en A&G, es el desarrollo del talento, el equipo directivo, la estrategia 

unificada, la orientación al cliente, la gestión del cambio y el desarrollo de las capacidades 

organizacionales. Dichas variables serán fundamentales en la puesta en marcha de cualquier tipo 

de cambio que se quiera implementar. 

 

Análisis por Rasgos Culturales en A&G Ingeniería Eléctrica  

 

Para realizar este análisis tomamos como base la teoría del Iceberg de la cultura organizacional, el 

cual, en términos generales, menciona que las organizaciones tienen aspectos no visibles que se 

constituyen en un problema para la organización, ya que muchas veces dificultan el logro de los 

objetivos institucionales, la introducción de cambios, el buen desempeño, etc., a continuación, 
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relacionamos el análisis por rasgos culturas en A&G Ingeniería Eléctrica de acuerdo a esta 

práctica: 

 

Patrones de Conducta 

1. Claridad de metas y objetivos 

2. Planeación estratégica 

3. Baja definición de las interacciones entre las áreas para ejecutar los planes 

4. Foco en el seguimiento de los indicadores financieros y de proyectos de clientes 

5. Espacios limitados para analizar el proceso de implementación de la estrategia y aprender 

de él. 

Instrumentos 

1. BSC / Planeación estratégica y despliegue 

2. Indicadores de gestión  

3. Proceso de evaluación de desempeño 

Creencias y Paradigmas 

1. El cumplimiento de las metas financieras asegura la sostenibilidad 

2. No hay metas que podamos cumplir 

3. La imagen externa es muy importante para este negocio 

4. Los objetivos estratégicos una vez definidos no se pueden cambiar 

5. Es difícil respetar la planeación pues este negocio tiene muchas situaciones imprevisibles. 

 

Clima Organizacional 
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El ambiente laboral de la empresa es un factor que tiene una gran incidencia en el desempeño, en 

la productividad del trabajador, y por extensión en el éxito de empresa. El instituto Great Place to 

Work ® define como el ambiente laboral es un componente clave en la consecución de la estrategia 

corporativa, para ello dentro de los pilares que determinan esta contribución se analizan variables 

como: 

1. Vínculo transaccional: es la base básica de la relación, aquí el colaborador establece sus 

vínculos de relacionamiento dentro de la organización y por ende su sentido de pertenencia.  

2. Vínculo Emocional: Cuando la relación se fundamenta en el orgullo hacia el trabajo que se 

realiza. 

 

Calidad de Vida Laboral 

 

La calidad de vida laboral es el concepto que une todas las experiencias individuales y colectivas 

que viven los colaboradores entorno a su trabajo, en este concepto se relacionan muchas variables 

como la motivación, la remuneración, el nivel de satisfacción, el balance entre la vida personal y 

laboral y miles de variables adicionales, es por eso que el camino correcto para crear una estrategia 

es difícil de generalizar, pues cada empleador deberá reconocer las necesidades específicas de su 

colaborador y a cuales desde su enfoque cree que debe darle prioridad. Es claro que este es un 

elemento fundamental de la cultura empresarial y es por eso, por lo que para definir cuáles son las 

condiciones favorables de vida laboral con las que un equipo quiere trabajar es primordial 

desarrollar este concepto desde los colaboradores. 
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La calidad de vida laboral así como la calidad de vida en general esta condiciona por las 

expectativas específicas de cada persona, en este campo este concepto estará más definido por las 

capacidades de una organización, el sector, las limitaciones del mercado y las prioridades definidas 

entre los involucrados empleador y empleados, desde una perspectiva realista para alcanzar a 

cubrir desde las necesidades más básicas hasta los beneficios extralegales que pueda permitirse la 

organización de acuerdo a los resultados obtenidos.  

 

5.5. Caso de Éxito - Codensa, como empresa Familiarmente Responsable 

Empresa del sector energético certificada: Codensa: 

Bajo un plan de desarrollo entre el 2008 y 2012 basado en 9 compromisos y 2 retos: 

En la implementación del modelo de empresa familiarmente responsable, Codensa encuentra que 

el núcleo fundamental de la organización son las familias de los trabajadores, y poderles brindar 

herramientas que les permitan tener un balance de vida trabajo. 

Así que incorporaron en su sistema de integral el modelo de EFR, con el ánimo no sólo de 

fortalecer la cultura organizacional sino también lograr un balance entre la vida personal y el 

trabajo, tomando como principios los siguientes parámetros: 

 

1. Igualdad de oportunidades 

2. Desarrollo profesional 

3. Flexibilidad laboral y espacial 

4. Calidad en el empleo 

5. Compromiso mutuo 

6. Calidad de vida de todos los colaboradores 
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En el 2013 adquieren la Certificación como empresa Familiarmente Responsable para los negocios 

de Generación y Distribución, Emgesa y Codensa, respectivamente, el compromiso de esta 

organización es: 

● El establecimiento de un proceso de mejora continua que permita poner en valor las 

prácticas existentes, incrementar su accesibilidad, así como detectar oportunidades de 

mejora e impulsar su implantación (Informe de sostenibilidad – Codensa, 2016) 

● Fortalecer y transmitir el compromiso de Codensa y Emgesa con sus empleados y la 

sociedad, reforzando nuestro posicionamiento como "buena empresa donde trabajar” 

Corporativo Codensa. (10 de julio de 2018). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

6. METODOLOGÍA DE INVESTIGACIÓN  
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6.1. Diagnóstico Inicial 

 

Hace parte de la estructura cualitativa de esta metodología realizar una entrevista a los gerentes, 

accionistas y directivos de la organización, sin embargo, dada la limitada estructura gerencial de 

A&G se entrevista únicamente al gerente general de la empresa consultada el Sr. Mauricio 

Gualtero Barón,  quien en primer lugar permitirá conocer desde su testimonio como Co- fundador 

como ha sido la historia de esta organización, su visión, los retos y las expectativas que con este 

proyecto se pretenden alcanzar.  

 

Esta herramienta pretende definir a través de una esta entrevista estructurada, los grandes hitos de 

la compañía, el foco estratégico o visión de la compañía, las características que identifican la 

cultura de la organización, la propuesta de valor del negocio, ¿Qué es importante a la hora de 

seleccionar el talento?, ¿Cuáles son los valores corporativos? y otras conceptos que desde la 

gerencia se definen como prioridades a la hora de precisar el ADN de A&G INGENIERIA 

ELECTRICA S.AS.   

 

Esta será no solo una entrevista sino un reconocimiento a su labor como buenos empleadores, 

contratistas, clientes, competidores y en general como promotores de buenas prácticas en un sector 

tan complejo como lo es el sector eléctrico ¿Porque su modelo de negocio es sostenible? 
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Finalmente, este material busca ser una herramienta fundamental que permita estructurar una guía 

de trabajo inicial para el desarrollo de la metodología del “Focus Group” y las directrices a tener 

en cuenta por parte del líder y/o conciliador en cada grupo focal. 

 

6.2. Focus Group 

 

 La principal metodología utilizada en este trabajo de investigación es el focus group identificada 

como una técnica que recoge datos cualitativos de estudio de las opiniones o actitudes de un 

público, utilizada principalmente en ciencias sociales y en estudios comerciales, una de las ventajas 

de este método es su flexibilidad, ya que así cómo puede ser utilizada para recolectar un tipo de 

información cualitativa, una vez identificadas dichas variables, estas podrán ser analizadas con 

técnicas de tipo cuantitativo, además el Focus Group más allá de otros métodos tradicionales 

permite un grado de relación profundo con los entrevistados, pues desde su interacción se podrá 

obtener información relevante frente a los conocimientos, sentimientos y/o experiencias de los 

participantes con los escenarios planteados. Tomat (2012) Álvarez y Jurgenson (2009) describen 

que el focus group se trata de un grupo artificial (al no reconocerse un estado del antes ni después 

de la sesión), en el que se utiliza un determinado grupo de personas. Al reconocer que el punto 

anterior es una característica de la metodología que puede ser vista como una limitación, el 

presente documento, formalizó como herramienta de diagnóstico inicial “la entrevista estructurada 

con la gerencia”, para de esta forma, lograr identificar el estado inicial de la empresa consultada y 

definir un punto de partida. Para Sampieri, Collado y Lucio (2010) lo ideal es utilizar entre 3 y 12 

personas para que el grupo de enfoque sea efectivo, más la participación de un moderador, 

investigador o analista; encargado de hacer preguntas y dirigir la discusión. Así se identificó como 
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prioridad que los participantes de estos grupos focales deben ser seleccionados y divididos de 

acuerdo el perfil definido al que pertenecen 

 

Para la aplicación específica de la metodología del focus Group en este caso empresarial, los 

participantes se dividieron en dos grupos focales “Los expertos y líderes de la organización” y “La 

población general objetivo” esta división tiene como objetivo tomar desde diferentes enfoques la 

opinión de los miembros de la empresa consultada y a partir del hecho de que el Focus Group debe 

tener un protocolo definido,  lo ideal es que el líder o conciliador de cada grupo focal tome como 

guía de trabajo de cada tema de discusión, la encuesta estructurada. Además, ya que esta 

metodología será aplicada a dos grupos con características totalmente diferentes, el primer grupo 

focal por las características de su población tendrá como principal objetivo desde el punto de vista 

de participantes con alta experiencia, definir posibles oportunidades de mejora a través de un 

escenario para la escucha de opiniones, inquietudes y propuestas. Por otro lado, aunque el segundo 

grupo focal trabaja desde las mismas variables, su principal objetivo es definir la percepción e 

imagen inicial que puede o ha dado a conocer A&G INGENIERIA e identificar qué aspectos 

pueden fortalecer las relaciones con los colaboradores en poco tiempo. 

 

Finalmente, los elementos relacionados a la metodología tales como el diagnóstico inicial, la 

entrevista gerencial y la estructuración de una encuesta, buscan potencializar la metodología de 

investigación, así como darles credibilidad y legitimidad a las variables a medir y por supuesto a 

los resultados que traerá consigo la presente investigación. 

A continuación, se relacionan los detalles definidos para el primer grupo de discusión con 

colaboradores de alto nivel de involucramiento y experticia:   
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Tabla 1. 
 
Requisitos Participantes Focus Group 

No Requisitos 
Colaboradores 

¿Por qué 
tenerlo en 
cuenta? 

Unidad de 
Medida Requisitos Mínimos 

1 
Experiencia en el 

sector construcción/ 
eléctrico 

Conocimiento 
del negocio 

Años de 
experiencia 10 años 

2 
Experiencia en A&G 

INGENIERIA 
ELECTRICA S.A.S 

Conocimiento 
de la empresa 

Años de 
experiencia 5 años 

3 
No. de proyectos en 

los que ha 
participado 

Nivel de 
participación 
profesional 

No. De proyectos 
en los que ha 

participación en la 
organización 

10 proyectos 

4 Nivel de 
competencia 

Aptitud 
profesional - 
Habilidades, 

Cursos, 
certificaciones 

u otros 

Conocimientos, 
certificaciones, 

tarjetas 
profesionales, 

cursos. 

Conocimientos en el 
sector eléctrico, 

Certificaciones en alturas, 
cursos técnicos y 

tecnólogos en el SENA u 
otros, tarjeta CONTE* 

5 Nivel de 
compromiso 

Actitud y 
sentido de 

pertenencia con 
la compañía 

Acciones de un 
colaborador que 

valora su empresa 

Actividades Voluntarias, 
liderazgo en proyectos, 

Recomendaciones y 
solicitudes de 

mejoramiento, auditoria 
interna y externa, mejor 

colaborador del mes, 
gestor del cambio, alto 
nivel de participación, 

trabajo en equipo, 
iniciativa y proposición. 

Tabla 1. Requisitos participante Focus Group 
Fuente: Elaboración propia. 
 
6.3 Encuesta Estructurada  
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Introducción: La presente encuesta está dirigida a los colaboradores activos de la organización 

A&G INGENIERIA ELECTRICA S.A.S. y tiene como objetivo principal llevar a cabo un estudio 

con fines académicos sobre las necesidades y expectativas de un colaborador en relación con su 

trabajo. Agradecemos mucho su objetiva y sincera participación contestando las siguientes 

preguntas formuladas con las siguientes opciones de respuesta: 

S = Siempre 

CS = Casi Siempre 

RV = Rara Vez  

CN = Casi nunca 

N = Nunca 

La anteriores opciones de respuesta son de frecuencia, al leer cada una de las preguntas usted 

deberá identificar con qué frecuencia encuentra usted habitual este tipo de afirmaciones en el 

interior de la compañía a la cual pertenece, por favor tenga en cuenta que en caso de tener alguna 

duda sobre el contexto, significado u otros de la encuesta tendrá a su disposición la discusión 

preliminar de cada pregunta en su grupo y una final respuesta luego de las conclusiones creadas 

por el grupo y su líder, con quien de manera adicional también podrá contar para cualquier tipo de  

asesoría antes, durante o después de la discusión con su grupo focal.   

 

DEFINICIÓN DE LA MUESTRA:  La presente es una encuesta descriptiva que busca obtener 

información que permita describir la situación actual de cada una de las variables identificadas en 

la encuesta. Dicha encuesta se realizará a través de preguntas de escala.  

1. LIDERAZGO 

Pregunta S CS RV CN N 
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1. ¿La comunicación con los jefes es accesible?  
¿Es fácil hablar con ellos? 

          

2. ¿En esta compañía no importa cuál sea su 
posición, todos reciben un buen trato? 

          

3. ¿Su jefe inmediato está abierto a la 
innovación, a nuevas soluciones, a puntos de 
vista novedosos y creativos? 

          

Tabla 2. Preguntas variables 1. Liderazgo 
Fuente Elaboración propia 
 

2. MOTIVACIÓN Y RECONOCIMIENTO 

Pregunta S CS RV CN N 

1. ¿Su jefe lo reconoce como persona y no tan 
solo como un colaborador?  

          

2. ¿Estoy motivado para realizar mi trabajo??      

3.. ¿Acá reconocen el esfuerzo adicional que 
hago en mi trabajo? 

     

Tabla 3. Preguntas variables 2. Motivación Y Reconocimiento 
Fuente Elaboración propia 

3. COMPROMISO 

Pregunta S CS RV CN N 

1. ¿Se siente orgulloso de pertenecer a A&G 
Ingeniería Eléctrica SAS? 

          

2. ¿Considera que su trabajo es importante para 
la organización? 

          

3. ¿Es importante este trabajo para mí y para mi 
familia? 

          

Tabla 4. Preguntas variables 3. Compromiso 
Fuente Elaboración propia 

4. SATISFACCIÓN 
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Pregunta S CS  RV CN N 

1. ¿Para mi es satisfactorio venir a trabajar en A&G?           

2. ¿En esta compañía se celebran las fechas 
especiales? 

          

3. ¿Los beneficios que me ofrece la compañía son 
atractivos y tienen en cuenta a mi familia? 

          

Tabla 5. Preguntas variables 4. Satisfacción 
Fuente Elaboración propia 

5. CLIMA ORGANIZACIONAL 

Pregunta S CS RV CN N 

1. ¿La forma en cómo se relacionan las personas en 
A&G es respetuosa? 

          

2. ¿El ambiente de trabajo en A&G permite expresar 
las opiniones respecto a mi trabajo? 

          

3. ¿Recomendaría a A&G como un buen lugar para 
trabajar? 

          

Tabla 6. Preguntas variables 5. Clima Organizacional 
Fuente Elaboración propia 

6. COMUNICACIÓN  

Pregunta S CS RV CN N 

1. ¿Su jefe le comunica, inspira y consigue que se    
involucre hacia los objetivos de la empresa?  

     

2. ¿Recibo la información necesaria para desarrollar 
correctamente mi trabajo? 

          

3. ¿La comunicación entre compañeros o con los 
clientes es apropiada? 

          

Tabla 7. Preguntas variables 6. Comunicación 
Fuente Elaboración propia 

7.  INFRAESTRUCTURA Y RECURSOS 
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Pregunta S CS N CN RV 

1. ¿Las condiciones de trabajo son seguras (no 
representan riesgos para la salud).? 

          

2. ¿Las instalaciones del lugar de trabajo (superficie, 
dotación de mobiliario, equipos técnicos) facilitan 
mi trabajo y los servicios prestados? 

          

3. ¿Las herramientas de trabajo que utilizo están bien 
adaptadas a las necesidades de mi trabajo? 

          

Tabla 8. Preguntas variables 7. Infraestructura y Recursos 
Fuente Elaboración propia 

8. FORMACIÓN Y DESARROLLO 

Pregunta S CS RV CN N 

1. ¿Recibo la formación necesaria para desempeñar 
mi trabajo? 

          

2. ¿Cuándo es necesario, la empresa me facilita 
formación? 

          

3. ¿La Empresa proporciona oportunidades para mi 
desarrollo y/o el de mi familia? 

          

Tabla 9. Preguntas variables 9. Formación Y Desarrollo 
Fuente Elaboración propia 

9. INNOVACIÓN Y CALIDAD 

Pregunta S CS RV CN N 

1. ¿Mi jefe pone en marcha iniciativas de mejora??           

2. ¿Identifico en mi actividad diaria aspectos 
susceptibles de mejora? 

          

3. ¿En mi trabajo se me consulta sobre las iniciativas 
para la mejora de la calidad?? 

          

Tabla 10. Preguntas variables 9. Innovación y calidad 
Fuente Elaboración propia 

10. EQUILIBRIO VIDA/ TRABAJO 
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Pregunta S CS RV CN N 

1. ¿En esta compañía hay equilibrio de vida / 
trabajo? 

          

2. ¿Se han puesto en práctica, políticas de 
conciliación familiar para la reducción de carga 
extralaboral? 

          

3. ¿En esta compañía se generan espacios para 
compartir en familia? 

          

Tabla 11. Preguntas variables 10. Equilibrio Vida/ Trabajo 
Fuente Elaboración propia 

 

Fuente: La presente encuesta está basada en las necesidades específicas del sector eléctrico, de 

A&G INGENIERIA y tomo como base principal un estudio de la Empresa de Salamanca 

UNIDAD DE EVALUACIÓN DE LA CALIDAD CUESTIONARIO de SATISFACCIÓN 

LABORAL del Personal de Administración y Servicios Curso 2004-2005 consultado en: 

http://qualitas.usal.es/docs/PAS_2005_cuestionario.pdf 

Fuente2: Centro politécnico superior, empresa de Zaragoza 

 

 

 

 

 

 

 

 

6.4 Entrevista Final Gerencia A&G INGENIERIA ELECTRICA  
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ENTREVISTA 

 LA VOZ DE LOS DIRECTIVOS 

 EMPRESA CONSULTADA: A&G INGENIERIA ELECTRICA S.A.S. 

 

Bienvenido Sr. Gualteros, para el grupo de investigación del presente trabajo de grado, es un honor 

contar con su testimonio en este proyecto que se realiza principalmente con fines académicos, 

agradecemos mucho su tiempo y colaboración al permitirnos tomar su organización como caso 

empresarial. Además, queremos reiterar que para nosotros ha sido todo un privilegio explorar 

A&G INGENIERIA ELECTRICA S.A.S desde sus raíces, ya que esta, es una organización con 

oportunidades excepcionales de desarrollo y sin lugar a dudas un rotundo caso de éxito. 

Finalmente, aprovecharemos esta oportunidad para conocer de primera mano, la esencia de su 

modelo de negocio y la razón por la cual, este es un ejemplo de transformación hacia una Empresa 

Familiarmente Responsable (EFR).  

Para iniciar nos gustaría que nos contará: 

 

1. ¿Porque considera que es importante para A&G INGENIERIA ELECTRICA S.A.S. certificarse 

como empresa familiarmente responsable? 

2. ¿Cómo cree que implementar políticas familiarmente responsables dentro del plan de bienestar 

de los colaboradores puede aportar a la estrategia de la organización? 

3. ¿Cuáles son los principales esfuerzos que hace la compañía actualmente para el beneficio de su 

gente? 
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4. ¿Cuál considera es el principal valor de A&G INGENIERIA?  Y ¿Cómo se traduce este valor 

en el bienestar de los colaboradores? 

5. ¿Cuál considera que es la ventaja competitiva de A&G INGENIERIA? Y ¿Como esta ventaja 

podría favorecer a la organización, en el proceso de transformación hacia una EFR Empresa 

Familiarmente Responsable? 

6. ¿Como percibe en A&G INGENIERIA el vínculo familiar de los colaboradores con su 

bienestar? 

7. Por favor para finalizar, cuéntenos ¿Cuáles serían las razones por las cuales un colaborador 

debería elegir como su próximo empleador a A&G INGENIERIA?  
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7.  RESULTADOS 

7.1. Presentación y análisis de los resultados 

Variable: Liderazgo  

 

Pregunta S CS RV CN N 
Q1 17 10 3 0 0 
Q2 22 8 0 0 0 
Q3 20 7 3 0 0 

Ilustración 1. Grafica de resultados variable No. 1. Liderazgo 
Fuente: Elaboración propia  
 

Se refleja una identidad en cuanto al liderazgo que muestran los jefes, son accesibles, brindan 

buen trato, están abiertos a la innovación, de las 90 respuestas 59 son “siempre”, 25 son de “casi 

siempre” y queda una pequeña inconformidad por mejorar como “rara vez” con 6 respuestas que 

equivale un 18% de la muestra, que es normal considerando que muchas de las actividades son 

repetitivas en trabajo de campo y la comunicación es en cascada. 
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Variable: Motivación y Reconocimiento 

 

 

Ilustración 2. Grafica de resultados variable No. 2. Motivación y Reconocimiento 
Fuente: Elaboración propia  
 
Los colaboradores tienen una buena sensación con la empresa, se sienten motivados y reconocidos 

saben que no son un empleado más, sienten que la empresa los valora y reconoce el esfuerzo 

adicional que realizan. 50 respuestas demuestran que siempre es así y 40 de las 90 están con la 

percepción de que casi siempre es así. 

 

 

 

 

Pregunta S CS RV CN N
Q1 20 10 0 0 0
Q2 20 10 0 0 0
Q3 10 20 0 0 0
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Variable: Compromiso 

 

 

Ilustración 3. Grafica de resultados variable No. 3. Compromiso 
Fuente: Elaboración propia 

En este punto la respuesta es arrolladora de las 90 respuestas 69 están “siempre” comprometidos 

con la empresa, se siente orgullosos, saben que aporte es importante para la empresa y que estar 

en A&G es fundamental para ellos y su familia. 

 

 

 

 

 

Pregunta S CS RV CN N
Q1 23 7 0 0 0
Q2 23 7 0 0 0
Q3 23 7 0 0 0
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Variable: Satisfacción 

 

 

Ilustración 4. Grafica de resultados variable No. 4. Satisfacción 
Fuente: Elaboración propia  
 
Está muy ligada a la anterior variable y de igual manera las respuestas lo respaldan las respuestas 

se situaron en los ítems “siempre y casi siempre” donde consideran que es agradable ir a trabajar 

a A&G, los beneficios que tienen son un estímulo, porque es una empresa que se preocupa por 

ellos y sus familias y lo hace con gestos tan sencillos como acordarse de sus fechas especiales. 

 
 

 

 

 

Pregunta S CS RV CN N
Q1 18 12 0 0 0
Q2 20 10 0 0 0
Q3 17 13 0 0 0
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Variable: Clima Organizacional 

 

 

Ilustración 5. Grafica de resultados variable No. 5. Clima Organizacional 
Fuente: Elaboración propia  
 
 
De acuerdo con los resultados encontrados, se puede evidenciar que los colaboradores consideran 

en términos generales que la forma de relacionarse entre las personas en la organización es 

respetuosa. Con respecto a la percepción de trabajar en un ambiente de trabajo abierto la mayoría 

de los encuestados (20 personas) consideraron que en A&G se permite expresar las opiniones 

frente al trabajo y finalmente, más de un 80% del personal encuestado recomendaría A&G 

Pregunta S CS RV CN N
Q1 18 12 0 0 0
Q2 20 10 0 0 0
Q3 25 5 0 0 0
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Ingeniería como un buen lugar para trabajar, lo que da una perspectiva general muy buena del 

clima organizacional de la empresa consultada.  

Variable: Comunicación 

 

 

Ilustración 6. Grafica de resultados variable No. 6. Comunicación 
Fuente: Elaboración propia  
 

De acuerdo con los resultados encontrados, se puede evidenciar que la mayoría de los 

colaboradores de A&G Ingeniería, consideran que “Siempre” sus jefes, les comunican, inspiran y 

consiguen involucrarlos en los objetivos de la empresa, lo que supone una muy buena 

comunicación entre colaboradores y jefes. Con relación a la información necesaria para desarrollar 

correctamente el trabajo la mayoría de los encuestados consideraron que “Casi siempre” es así con 

Pregunta S CS RV CN N
Q1 20 10 0 0 0
Q2 13 17 0 0 0
Q3 20 10 0 0 0
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un total de 17 de los 30 colaboradores de la muestra y finalmente gran parte de la población (20 

personas) consideran que la comunicación entre compañeros o con los clientes es apropiada, por 

lo que se puede identificar una oportunidad de mejora con respecto principalmente a la 

comunicación relacionada con las instrucciones de trabajo. 

Variable: Infraestructura y recursos 

 

 

Ilustración 7. Grafica de resultados variable No. 7. Infraestructura Y recursos 
Fuente: Elaboración propia  
 
Se mantiene la misma percepción de clima y comunicación, 60 respuestas están en el primer ítem 

“siempre” en cuanto a instalaciones, condiciones de trabajo, dotación y demás, lo que es bueno si 

consideramos la actividad de la empresa que conlleva un nivel de riesgo alto 

 

Pregunta S CS RV CN N
Q1 20 10 0 0 0
Q2 20 10 0 0 0
Q3 20 10 0 0 0
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Variable: Formación y Desarrollo 

 

 

Ilustración 8. Grafica de resultados variable No. 8. Formación y Desarrollo 
Fuente: Elaboración propia  
 
 
 
De acuerdo con los resultados encontrados, se puede evidenciar que la mayoría de los 

colaboradores de A&G Ingeniería, consideran que “Siempre” reciben la formación necesaria para 

desempeñar su trabajo. Sin embargo, hay una pequeña muestra que considera que eso rara vez 

pasa. De forma complementaria se identifica que para la mayoría de los encuestados  

 cuando es necesario la empresa les facilita formación y siempre y casi siempre se consideró que 

A&G ha proporcionado oportunidades para el desarrollo de sus colaboradores y/o el de sus 

Pregunta S CS RV CN N
Q1 15 13 2 0 0
Q2 17 12 1 0 0
Q3 15 15 0 0 0
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familias, lo que significa que en términos generales la empresa se preocupa y toma acciones para 

la formación y el desarrollo de sus colaboradores y deberán validarse algunos casos que reconocen 

que esas oportunidades se dan rara vez en la organización.  

 

Variable: Innovación Y Calidad  

 

 

Ilustración 9. Grafica de resultados variable No. 9 Innovación y calidad 
Fuente: Elaboración propia  
 
 

Para las organizaciones la innovación es algo que debe estar en su día a día, debido a que si no es 

así estarían expuestas a su extinción, pero esto no es algo fácil, entender este concepto requiere 

Pregunta S CS RV CN N
Q1 13 13 4 0 0
Q2 13 15 2 0 0
Q3 17 13 0 0 0
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de dedicación y desarrollar la capacidad de querer salir de la zona de confort para poder entender 

cuáles con los elementos de éxito que pueden mejorar para ofrecer un mejor producto o una 

mejor experiencia. 

De acuerdo a los resultados de la variable de innovación y calidad, los colaboradores de A&G 

encuentran que en esta organización son motivados por sus líderes a proponer iniciativas para 

mejorar su trabajo, adicional que en el día a día se identifican actividades de mejora que 

permiten el mejoramiento continuo y por supuesto la calidad del trabajo, así las lecciones 

aprendidas hacer parte del ciclo de calidad y aprendizaje. 

Para los colaboradores resulta ser importante que se les consulte en las iniciativas de mejora, y 

reflejan en los resultados que esta es una práctica común en la organización y de esta forma 

logran que se puedan dar iniciativas de innovación y mejora siempre orientados a la calidad del 

servicio. 

Variable: Equilibrio Vida/ Trabajo 
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Ilustración 10. Grafica de resultados variable No. 10 Equilibrio Vida/Trabajo 
Fuente: Elaboración propia  
 

Para la variable que hace referencia al balance vida trabajo, los colaboradores de A&G 

Ingeniería Eléctrica, en su gran mayoría manifestaron que en esta organización nos invitan a 

hacer esa conciliación y se propicia el espacio para ello, generalmente esta es una de las 

variables que es más cuestionada por los colaboradores en las organizaciones, ver que la mayoría 

coincide en que si se logran espacios para dedicarlos a las familias es muy grato. 

 

Los espacios de vida trabajo y por supuesto con las familias generan en la persona un sentido de 

orgullo por la organización, dado a que es acá en donde se pone en evidencia el deber de cuidado 

que se tiene con el individuo, para A&G una vez más es claro que lo más importante es su gente, 

y no solo lo deja claro con sus prácticas laborales de contratación si no con la forma en como 

cuidan de sus colaboradores. 

 

7.2. Plan de Bienestar para la empresa A&G INGENIERIA ELECTRICA S.A.S 

 

El nuevo Portafolio de Beneficios que pretende brindar el presente documento es la mejor 

combinación de opciones, la cual integra las dimensiones que abarcan cada una de las variables 

identificadas tales como: Liderazgo, reconocimiento y motivación, compromiso, satisfacción, 

Pregunta S CS RV CN N
Q1 17 12 1 0 0
Q2 12 10 3 3 2
Q3 10 13 5 2 0



 
 

57 
 

clima organizacional, comunicación, infraestructura y recursos, formación y desarrollo, 

innovación y calidad, equilibrio vida-trabajo. 

Este atractivo portafolio refleja nuestro compromiso con el equilibrio, la calidad de vida y el 

bienestar de todos, además permite brindar cada día una mejor experiencia en la organización; El 

portafolio ha sido creado pensando en el colaborador como individuo, desde la identificación de 

sus necesidades, aquello que más valoran, y la investigación de las mejores prácticas en el 

mercado. 

Esta importante inversión hace posible que se aporte a la tranquilidad, crecimiento y desarrollo del 

colaborador en A&G Ingeniería, buscando también la sostenibilidad de la Organización y la 

proyección para todos. 

Categorías de los beneficios 

I. Tú ahorras 

A través de la caja de compensación familiar ayudaremos a fomentar el ahorro 

II. Tú protección 

III. Tú lealtad 

IV. Tú movilidad 

V. Tú cuidado 

VI. Tú desarrollas y el de tu familia 

VII. Tú Tiempo 
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8. CONCLUSIONES  

 

1. El desarrollo del presente trabajo de investigación pudo evidenciar que la empresa A&G 

INGENIERIA ELCETRICA S.A.S. ha desarrollado a lo largo de su funcionamiento buenas 

prácticas empresariales que desde los resultados de las encuestas han sido bien valorados por sus 

colaboradores, pues identifican la organización como: “Un buen lugar para trabajar” por lo tanto, 

su principal necesidad en este momento es materializar mediante una política estas iniciativas y a 

través de las oportunidades de mejora que permitió identificar el presente trabajo, perfeccionar la 

gestión del talento humano, de manera que, los resultados obtenidos puedan ser material para el 

fortalecimiento de la buena imagen empresarial y para la consecución de otras políticas 

empresariales alineadas a cuidar el bienestar de sus colaboradores y mantener el modelo de negocio 

desde la sostenibilidad de sus operaciones.  

2. Durante el desarrollo de este proyecto encontramos que A&G es una compañía con unos valores 

corporativos que son inspirados por los fundadores de la organización, el hecho de tener unas 

buenas prácticas laborales como lo evidenciamos en las encuestas y entrevista a uno de los 

Gerentes hace que esta organización sea un caso de éxito para el sector en el que se encuentra, 

puesto que el valor que le da a sus colaboradores es muy difícil de encontrar en el sector. 

Por otro lado, aunque aún no se encuentran certificados como una empresa familiarmente 

responsable, el camino que les queda es mucho más fácil de terminar de recorrer, puesto a que 

varios de los criterios que se deben tener en cuenta hoy ya los están cumpliendo. 
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3. Sin lugar a dudas antes de iniciar este trabajo teníamos una gran expectativa que de alguna 

manera era muy idealista y con el transcurrir del trabajo y de la investigación fuimos 

descubriendo no solo que era fascinante sino sobre todo que es modelo realizable.  

Y más aún que es altamente benéfico y rentable, y en ese orden es benéfico para los trabajadores 

y sus familias ya que reciben por el esfuerzo de una buena labor una compensación y un 

reconocimiento, traducido en bienestar que es, tiempo con su familia, espacio adecuado de 

trabajo, apoyo para el crecimiento profesional del colaborador y su familia. 

Benéfico para la empresa ya que sus colaboradores se desempeñarán bajo un modelo en el cual 

quienes interactúen con ellos como los proveedores, intermediarios, clientes, etc., sabrán que no 

solo se están relacionando con una compañía, lo hacen con una identidad de personas que viven 

y trabajan por personas y para personas. 

Y por supuesto como empresa será rentable porque no obtendrá bajo otro esquema el 

compromiso de su gente, la entrega en cada una de sus labores por encima de cualquier 

indicador. En una EFR el trabajo es bidireccional es decir en el sentido de los trabajadores y en 

el sentido de la empresa.  

Cualquier inversión bajo este modelo es mínima comparado con el retorno, está comprobado una 

persona rinde más si se siente a gusto y es feliz con lo que realiza y con mayor razón si es 

participe del crecimiento de su empresa, ahora súmale que tu familia sea incluida en el plan de 

crecimiento de la empresa, esa es la fresa que la hacía falta al pastel. 

Hay que ir por esa fresa… 
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