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RESUMEN

El propdsito de esta investigacion es analizar las actividades de seleccion y permanencia
en las empresas de hasta 50 trabajadores, clientes de la compafiia Resiliencia y Gestion del
Riesgo SAS, para transformar sus procesos de atraccion y retencion en eficientes desde el
modelo de gestion del Talento Humano por competencias. Sin embargo, para cumplir con este
objetivo se debe caracterizar la forma en que se realizan actualmente estos procesos; determinar
la necesidad actual de crear una herramienta de ayuda para la implementacién en las
organizaciones, de los procedimientos para la atraccion y retencién de personas por medio de la
relacién entre el plan estratégico organizacional y la gestion del talento humano; plantear
recomendaciones para las empresas cliente de Resiliencia y Gestién del Riesgo SAS, que les
permita la priorizaciéon y estructuracion de los procesos de Gestion de Talento Humano por
Competencias y la explicacién de los beneficios para el cumplimiento de objetivos. Para la
consecucion de lo anterior se realizé una investigacion de tipo descriptiva con un enfoque
cualitativo y un método analitico interpretativo mediante relaciones de variables extraidas a
través de encuestas aplicadas

Dicha investigacion trajo como resultados la identificacion de la ausencia de un area
exclusiva de talento humano, asi como la falta de personal capacitado y con un perfil profesional
adecuado para llevar los procesos de atraccion y retencion. Adicionalmente, se observa que las
Nota. s de reclutamiento son internas, por lo que son personas con un vinculo a la que realiza
los procesos de seleccion.

Como consecuencia, se tiene que los procesos de atraccion y retencion son llevados a
cabo de forma empirica por personas que a través del tiempo en el que han realizado esta labor
generaron herramientas que a su modo de ver son apropiadas, pero, se presenta la falta de
estructuracion en los procesos, por otro lado, existe una limitacibn de recursos técnicos y
financieros lo que impide que dichos procesos lleguen a buen fin, por lo que se hace necesario
la intervencidn y evaluacién no solo de quien lleve los procesos de seleccién o retencién, sino
también de las areas que dependa. Ahora bien, se encuentra que existe la necesidad de
implementar en las empresas del estudio, la herramienta propuesta en este proyecto para ayudar
a la estrategia y el plan de accion, que mediante el ciclo PHVA, permita trazar una guia hacia la

mejora continua.

Palabras clave: Planeacion, talento humano, atraccion, retencion, competencias.
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INTRODUCCION

A pesar de los avances tecnoldgicos relacionados con la Inteligencia Artificial, la mano de
obra tanto en la parte administrativa como operativa es un factor indispensable en el desarrollo
productivo de las empresas. Las personas son parte innegable de los procesos y por tal motivo
es importante asegurar que, al momento de generar un ingreso, esta persona aportara a la
empresa los elementos necesarios para que la organizacion se mantenga en el mercado.

Dentro de la normatividad laboral del que existe en el pais, en cuanto a los procesos de
seleccion de personal, su aplicabilidad rige mayoritariamente al sector publico y no al privado.
Adicionalmente, desde la Constitucion Politica de Colombia en su articulo 25, se expresa
textualmente que: “El trabajo es un derecho y una obligaciéon social y goza, en todas sus
modalidades, de la especial proteccion del Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo en
condiciones dignas y justas”. Asi pues, la base legal la refiere la obligatoriedad de generar
condiciones dignas y justas por parte de las empresas. Por ello, esta investigacién busca tomar
como referencia las mejores practicas de empresas grandes y dirigirlas a empresas pequefias,
en las cuales una sola persona asume varios roles, entre ellos ser el responsable de los procesos
de talento humano y simultineamente brindar apoyo transversal a otros propios de la
organizacion, tratando asi de trazar una linea clara que permita a las Pymes mejorar aspectos
importantes de su desempefio actual.

Esta propuesta de investigacion se acoge con el objetivo de analizar el manejo actual que
se realiza en las empresas cliente y definir la necesidad de establecer una herramienta que se
pueda denominar “guia metodoldgica”, disefiada para que las empresas cuenten con apoyo
durante la ejecucion de los procesos propios de talento humano. Se busca conocer las razones
actuales por las cuales las empresas realizan sus procesos de seleccién y retencién como las
realizan, identificar los conocimientos y expectativas frente a los procesos de contratacion,
conocer el alcance de estos procesos en la planeacion estratégica de la empresa y el impacto
gue tienen estos factores en el desarrollo de las empresas en su entorno comercial.

Para abordar lo anteriormente propuesto, se estructura la investigacion de tal modo que
sea mas facil su comprension, iniciando con la descripcidn del problema y la relacion de variables
independiente o también conocidas como causas y los efectos de estas también conocidos como
variables dependientes, lo que ayuda a establecer una pregunta de investigacion delimitada.
Posteriormente, se analizaran los autores y su relacion o aporte al proyecto mediante el Marco
referencial, marco tedrico o antecedentes referenciales. Después de esto, se presentaran los

conceptos que se consideran relevantes y el punto de vista desde diferentes académicos ademas

12



la relacion legal de algunas normal relevantes en este tema. Una vez desarrollado el aparte
tedrico, se continuard con la aplicacion de las encuestas y andlisis de los resultados, para
determinar la pertinencia de la implementacion de la herramienta metodoldgica propuesta. Se

finalizar4 con unas conclusiones y unas recomendaciones que cierran la investigacion realizada.
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1. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del Problema

Con esta investigacion se pretende llegar a empresas y personas que no utilizan
la Gestion del Talento Humano como una herramienta que aporta al crecimiento
empresarial; se quiere que los conocimientos que se van a adquirir permitan generar un
impacto positivo en la vida de las personas que trabajan en las empresas cliente de
Resiliencia y Gestion del Riesgo SAS seleccionadas para este investigacion; ampliando
la vision de crecimiento y evidenciando que este proceso de Gestion del Talento Humano
aporta tanto como el incremento de sus ventas o su produccion y generando el
acercamiento a las necesidades individuales de aquellas personas que hacen de su
compafiia un negocio rentable.

A lo anterior se suma que las empresas “pequefnas” o “Pymes”, pueden no tener
dentro de sus prioridades el desarrollo del Talento Humano en sus compafiias; y puede
gue su enfoque principal esté dado hacia la productividad sin medir los costos que puede
conllevar no cuidar de su personal, no solo en lo salarial sino también en el aporte que
se les pueda dar a sus vidas. Esto puede darse por diferentes razones como son la falta
de inclusion de estos temas en la parte presupuestal, el no contar con una persona que
cumpla el perfil para este proceso y la omisidon de asuntos tan trascendentales como la
falta estrategia al interior de las empresas en algunos casos, por ausencia de cultura
organizacional desde lo gerencial y otros aspectos que se abordaran a lo largo de la
investigacion.

La poca o nula gestién del talento humano en las empresas que se conocen bajo
estas caracteristicas lleva a preguntarse, ¢, cOmo pueden mejorar en ese campo?, ¢,cOmo
pueden desde esta area aportar significativamente a la productividad?, y adn mas
importante, ¢.cémo la alta direccién de las empresas lo puede valorar y desarrollar?

El descuido en esta area se considera que puede desencadenar inconvenientes
internos en la empresa, relacionados con la alta rotacion, la contratacion de personal que
no cumple el perfil requerido, reprocesos, asignacion inadecuada de carga laboral y por

ende una afectacién importante al clima laboral, todo esto de una u otra forma afecta el
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desarrollo de la compafiia en temas como baja productividad, pérdidas de materia prima
o la generacion de accidentes de trabajo o enfermedades laborales, entre otros.

1.2. Formulacién del problema

Con el transcurrir del tiempo se ha hecho necesario llevar a cabo transformaciones
profundas en materia econdmica, social, cultural y tecnoldgica, estos procesos se han
reconocido a lo largo de historia como revoluciones industriales; sus aportes han
significado importantes avances que hoy en dia logran en materia empresarial facilitar la
gestion dentro de las organizaciones y sus procesos establecidos. Entonces, “Estamos
al borde de una revolucion tecnolégica que modificard fundamentalmente la forma en
gue vivimos, trabajamos y nos relacionamos.” (Perasso, 2016, parr. 5).

En cuanto a la alta direcciébn en empresas con este nimero de trabajadores, es
fundamental que puedan entender la necesidad de llevar a cabo procesos de vanguardia
gue permitan atraer el mejor talento y que a su vez se busque su desarrollo, asi mismo,
la persona al interior de la organizacion que tiene el rol de recursos humanos debera
comprender y poner en marcha los cambios establecidos y liderar de manera integral su
aplicabilidad y entendimiento entre las partes, ya que, los procesos de atraccion y
retencion de talento bien ejecutados desde la gestién por competencias logran aportar
significativamente en el cumplimiento de los objetivos de la organizacion, para esto es
necesario alinear lo que la empresa necesita desde el hacer; con lo que un trabajador
puede aportar desde el ser y como la empresa puede desarrollar al trabajador desde el
hacer.

Con base en lo anterior se realiza el siguiente planteamiento de investigacion: ¢ Como
se pueden transformar las actividades de seleccion y permanencia que realizan
hoy las empresas cliente de la empresa Resiliencia y Gestion del Riesgo SAS de
hasta 50 trabajadores, en procesos eficientes de atraccién y retencidén de personas
desde la gestion del Talento Humano por competencias?

Para desarrollar este planteamiento de investigacion se proyecta un tiempo aproximado

de dos afios los cuales corresponden al periodo que transcurre siguiendo los lineamientos
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establecidos en el espacio académico formativo y a las asignaturas correspondientes de
Metodologia de la Investigaciéon y Trabajo de grado.

1.3. Sistematizacion del problema

Figura 1

Arbol de Problemas

Contratacion d
ontratadion de parsonas Baja competitividad de la

que no tienen las No desarrollo del personal | o
competencias ni la afinidad ya vinculado GLHESETIC T CIth)
al cargo
No definicién de co mpetencias FLIgEI de talentos hacia otras

Perfiles de cargos no definidos del cargn empresas

Las empresas de hasta 50 trabajadores no tienen adecuados procesos.
de seleccidn y retencidn

Nota. Descripcion o andlisis de forma sucinta— 2023

La figura 1 presenta el arbol de problemas, el cual se elabora con base en la presuncién
gue las empresas de hasta 50 trabajadores no cuentan con procesos adecuados de atraccion y
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retencion. Este problema tendria como causas el no establecimiento y estandarizacion de los
procesos de talento humano, a su vez la ausencia de un plan estratégico organizacional y la
prioridad de los procesos externos sobre los internos. También, como causas indirectas se
tendria la no exclusividad de personal para el area propia de esta investigacion, sino que se toma
personal de otras &reas para apoyar estas tareas, sumado a esto, la poca claridad de los valores
organizacionales, planificacion minimay un enfoque financiero bajo. Ahora bien, en cuanto a las
consecuencias que acarrearia la problematica, esta la fuga de talentos hacia otras empresas, la
no definiciébn de competencias para los cargos y la no delimitacién de los perfiles asociados a
estos. Como consecuencias indirectas abarcaria la contratacion de personal que no tiene las
competencias ni la afinidad para el cargo, el no desarrollo del personal que ya se encuentra

vinculado y la baja competitividad de la empresa en el mercado.
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2. OBJETIVOS
2.1. Objetivo General

Analizar las actividades de seleccion y permanencia en las empresas de hasta 50
trabajadores, clientes de la compafia Resiliencia y Gestion del Riesgo SAS, para
transformar sus procesos de atraccion y retencion en eficientes desde el modelo de

gestion del Talento Humano por competencias.

2.2. Objetivos Especificos

a) Caracterizar la forma en que se realizan actualmente los procesos de atraccion y

retencion en la poblacion objeto de estudio.

b) Determinar la necesidad actual de crear una herramienta de ayuda para la
implementacion en las organizaciones, de los procedimientos o procesos para la
atraccion y retencién de personas por medio de la relacidn entre el plan estratégico

organizacional y la adecuada gestion del talento humano.

c) Plantear recomendaciones para las empresas cliente de Resiliencia y Gestion del
Riesgo SAS, que les permita la priorizacion y estructuracién de los procesos de
Gestion de Talento Humano por Competencias y la explicacion de los beneficios para

el cumplimiento de objetivos.
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3. JUSTIFICACION

El interés de llevar a cabo este estudio radica en la necesidad de fomentar en las
empresas la importancia de tener una cultura organizacional que les permita atraer,
desarrollar y retener el mejor talento humano con un enfoque desde el ser y el hacer.
Hay que entender que lo aqui planteado busca beneficiar a las empresas en lo
concerniente a la generacion de empleo digno, llevar a cabo procesos transparentes y
sobre todo tener personas que cumplan con las necesidades propias de un cargo o
vacante, ademas de generar al interior de la organizacion ambientes laborales sanos,
clima laboral 6ptimo e impacto en la vida de las personas, lo que finalmente puede
terminar impactando positivamente en la productividad de la empresa.

Se pensaria a este punto que, al tener definido el problema a investigar, Cémo se
pueden transformar las actividades de seleccion y permanencia que realizan hoy las
empresas de hasta 50 trabajadores, en procesos eficientes de atraccion y retencion de
personas desde la gestibn por competencias, se estaria limitando la investigacion a unas
pocas Nota. s. Sin embargo, al iniciar la busqueda, se encontré que inevitablemente se
deben tocar temas macro como la Gestion del Talento Humano dado que el proyecto
tiene una relacién directa con la mejora de la competitividad ya que al final del ejercicio,
esta hace parte inexorable de la razén de ser de las empresas y su crecimiento. Por ello,
para profundizar en temas como atraccion y retencién de personal, la consulta literaria
realizada conduce a diferentes momentos de la historia de la gestion del talento humano.

Como todos los elementos de un proceso productivo, la gestion del talento
humano ha sido un elemento de evolucidn constante y se ha visto inmerso en teorias y
estudios que buscan mejorar la productividad de las empresas. No todos los autores se
han enfocado en la gestidn teniendo como prioridad a las personas, se puede evidenciar
esta evolucion en este proyecto.

Se puede tener claridad dentro del objeto de estudio que, investigar sobre los
procesos de atraccion y seleccion como subsistemas de Recursos Humanos permitira
indudablemente aportar de manera positiva a los procesos de gestion del talento humano
enfocado a las personas, reconociéndolas como la base de la existencia, mantenimiento

y crecimiento de las empresas.

19



4. DELIMITACIONES

4.1. Delimitacién Espacial

Si bien la literatura sobre el Talento humano no abarca un territorio especifico, se
entiende que los procesos internos de seleccion y de retencién internos de cada empresa
varian de acuerdo con el pais. Lo anterior, relacionado claramente con la legislacion
laboral que involucra la incorporacion o exclusion de un trabajador en una compafia y
las repercusiones legales que se puede llegar a tener, hace necesario fijar a Colombia
como pais de base teniendo en cuenta que es un pais descentralizado
administrativamente, aunque en materia de legislaciébn sigue existiendo una
centralizacion. Por otro lado, se fija la regién de Bogot4 y alrededores como espacio de
investigacion por la facilidad de acceso al espacio geografico.

Para este estudio, trabajaremos con empresas cliente previamente seleccionadas
de la empresa Resiliencia y Gestion del Riesgo SAS. Resiliencia, es una empresa
bogotana fundada el 1 de marzo de 2016 y debidamente registrada ante la Cadmara de
Comercio de Bogota.

Resiliencia tiene como objeto social principal el desarrollo de actividades de
consultoria que permitan a sus empresas cliente el cumplimiento del marco normativo
colombiano en lo referente al disefio e implementaciéon del Sistema de Gestién de la
Seguridad y Salud en el Trabajo. En su mayoria las empresas cliente de Resiliencia que
a la fecha son 32 aproximadamente, tienen como caracteristica principal ser Pymes y no

se cuenta con una linea de exclusividad frente a la actividad econémica que desarrollan.

4.2. Delimitacion Temporal

Por otro lado, al definir la temporalidad de este proyecto de investigacion se elige
la actualidad o tiempo presente, teniendo como plazo para el analisis de las empresas

un afno.
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4.3. Delimitacion Conceptual

Para este proyecto de investigacion se definieron tres ejes sobre los cuales se va
a desarrollar, los cuales son gestién por competencias, proceso de seleccion y proceso
de retencidn, conceptos que, si bien tienen relacion, marcaran dos grandes lineas dentro
de la investigacion como lo es la seleccion y la retencion; y estas dentro de la gestion por

competencias.
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5. MARCO REFERENCIAL

5.1. Marco Referencial

Como todo tiene un origen, el modelo organizacional se inicia con el Taylorismo
como método de organizacion a nivel industrial, el cual presenta un modelo que no aporté
a la resolucion de los problemas existentes en lo que se refiere al manejo de personal de
la época. Se considera que alli, en cdmo se ven a las personas que realizan labores en
las empresas, se comienza el camino en la busqueda de la mejora de los procesos de
atraccion y retenciéon de personal.

Taylor (1911), propone 4 principios de administracion cientifica, del cual en este
estudio se quiere resaltar y profundizar el relacionado a la seleccién y entrenamiento de
los trabajadores, ya que uno de sus principales elementos es que el trabajo sea realizado
por el trabajador mas adecuado, que es lo que hoy conocemos como seleccién de
personal, pilar de nuestro proyecto. Y aunque este modelo no permite que el trabajador
aporte al proceso, si es una base para que se pueda entender como los procesos de
talento humano han ido desarrollando su desempefio en pro de los trabajadores.

Por su parte Alles (2015, pp. 11-13), aporta grandes conocimientos frente a lo que
ha sido la evolucion del concepto de recursos humanos o, talento humano, describiendo
cdmo se paso de una “Gerencia de Personal” ubicada en una oficina y a cargo de una
sola persona con mucha experiencia, pero sin estudios universitarios a lo que hoy dia
denominamos un area de Recursos Humanos.

Estébanez (2019), define para la evolucion del reclutamiento 4 fases que van
desde la Revolucion 1.0 a la Revolucion 4.0 y presenta asi el camino que han marcado
estos procesos en las empresas y permite tener el conocimiento de como cada
revolucidn representa un avance importante en los procesos de manejo de personal.
Durante la contratacion 1.0, el proceso de seleccién era mas complejo. Era la época del
papel, ya que todos los CV se clasificaban en carpetas en cada proceso de seleccion.
Asimismo, se procedio a utilizar Internet mediante paginas web estaticas que carecian

de la capacidad de anexar archivos, comentarios u opiniones. Por ultimo, la contratacion
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se realizaba a través de las bases de datos personales de cada empresa. Estébanez
(2019, parr. 2).

El reclutamiento 2.0 supuso el uso de Internet, los avances en tecnologias como
la Web y los dispositivos moviles, y la difusion de ofertas de empleo a través de la World
Wide Web, que fue una herramienta muy eficaz para reclutar candidatos. Con el avance
de las redes sociales y los portales de contratacion, es posible mantener una buena
relacion con la persona interesada y acceder a muchas cosas que no se podian acceder
en métodos tradicionales. Perfiles de redes sociales bien organizados y ampliamente
utilizados, la eficacia de la contratacion mejora con la introduccion de la inmediatez y el
acceso a la informacion. Estébanez (2019, pérr. 3-4).

En la contratacion 3.0, las redes sociales como LinkedIn o Behance son cada vez
mas populares entre los profesionales, los portales de empleo en Internet crecen y se
clasifican, los blogs especializados pueden aumentar la visibilidad de las ofertas de
empleo al compartirse en varias plataformas en linea. Estébanez (2019, pérr. 5-8).

El modelo actual de contratacion 4.0 es una version adicional del modelo anterior
de contratacion 3.0, sin embargo, presenta un cambio significativo en su marca. Tanto
las empresas como los candidatos compiten por la atencion de su propia marca personal,
gue es ampliamente conocida, hoy en dia es facil encontrar candidatos que muestran su
perfil profesional en plataformas como LinkedIn, su portafolio, blog o red social puede
servir como plataforma para desarrollar su proyecto o dar feedback a los reclutadores
sobre su carrera, valor y habilidades. Dentro del marco temporal actual, no se trata de
una interaccion unidireccional, los candidatos estan cada vez mas familiarizados con el
mundo empresarial y tienen la capacidad de generar valiosos comentarios de las
empresas. Estébanez (2019, parr. 9-10).

Con base en lo anterior, se puede evidenciar cdmo a medida que los afos
avanzan los conceptos de administracion del personal y hasta la misma forma de
aplicarlos cambian, desde la administracion cientifica de Taylor, la consolidacion de un
area de recursos humanos como lo propone Alles y Estébanez el cual tecnifica un poco
mas los procesos y propone tomar lo positivo de cada revolucion para avanzar y mejorar,

lo cual implica estar abiertos al cambio.
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5.2. Antecedentes de Referencia

Aguero, (2010). Breve esbozo historico del proceso de seleccion de personal.
Contribuciones a las Ciencias Sociales, (2010-10). Al valorar la historia de la seleccién
de personal, se pueden distinguir las etapas que contribuyen al surgimiento y desarrollo
como un proceso. La prehistoria de seleccion de personal, la Revolucion Industrial, el
surgimiento de la Administracion y la Psicologia como disciplinas cientificas, la Primera
y Segunda Guerras Mundiales, el desarrollo de la Psicologia, el auge de los movimientos
sociales en la década de los afios 70 y el andlisis critico de la psicologia, los cambios en
la Gestidbn Recursos Humanos y la entrada de las competencias que son momentos
cualitativos que abarcan la historia de la seleccion de personal. Este articulo se articula
con la investigacion en la medida en que plantea desde el punto de vista historico, el
como han evolucionado los procesos de seleccion hasta llegar a la gestion por
competencias.

Alles, (2006). Direccion Estratégica De Recursos Humanos/Strategic
Management Of Human Resource: Gestion por Competencias/Competency
Management. Ediciones Granica SA. En este libro Martha Alles centra toda su atencion
en la gestidon por competencias, realiza una definicion, la relaciona con la inteligencia
emocional, luego define un sistema de gestibn por competencias para asi analizar los
niveles de las mismas, finalizando asi en el planteamiento de una metodologia de gestion
por competencias para los procesos de seleccion de recursos humanos. Por lo anterior
y al relacionarse con uno de los ejes de la investigacion se articula en gran parte con la
investigacion.

Atalaya Pisco, M. (2001). Nuevos enfoques en seleccion de personal. El articulo
trata sobre los nuevos enfoques del proceso de selecciébn de personal, los cuales
destacan al personal de las organizaciones como el activo mas valioso y su importancia
para el éxito y cumplimento de los objetivos de la empresa. Asimismo, analiza las
caracteristicas de las organizaciones agiles como un modelo emergente de empresa con
gran facilidad de adaptarse al cambio y describe el perfil del trabajador del futuro. Por lo
gue al ser la seleccion del personal uno de los ejes de investigacion de este trabajo, se

articula en gran medida.
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Camejo, A. (2008). EI modelo de gestion por competencias y la evaluacién del
desempefio en la gerencia de los recursos humanos. Entelequia. Revista Interdisciplinar,
8, 97-115. El articulo hace una revision bibliografica que permite no sélo profundizar el
conocimiento desde la Gerencia de los Recursos Humanos sobre la Evaluacion del
Desempefio, sino contribuir con nuevas ideas para la implementacion de un modelo
innovador, cuyo basamento hace énfasis en la motivacion humana, como base para
desarrollar el modelo de Gestion por Competencias en el ambito gerencial de los
recursos humanos. Articulandose asi con la investigacion en la parte de la gestion por
competencias.

Dominguez, M. J. M., Diaz, Y. P., & Sanchez, A. V. (2004). La gestién por
competencias como herramienta para la direccién estratégica de los recursos humanos
en la sociedad del conocimiento. Revista de empresa, 10 (0), 56-72. En este articulo se
plantea que el conocimiento se perfila como el elemento que marca la diferencia entre
las sociedades avanzadas y el resto. Por tanto, inmersas en la denominada Economia
del Conocimiento, las empresas, con el fin de seguir siendo competitivas en un entorno
cada vez mas incierto y complejo, estan viéndose obligadas a gestionar dicho intangible,
o lo que es lo mismo, a llevar a cabo un conjunto de actividades orientadas hacia la
creacion, la puesta en comun, el intercambio y la aplicacién de aquel conocimiento
fundamental para la mejora de los resultados de la organizacion. Siendo conscientes de
gue el principal creador y portador de este recurso son las personas, el factor humano
esta adquiriendo un valor diferencial y estratégico de gran relevancia, lo cual tiene
implicaciones significativas a la hora de definir y aplicar las politicas de gestién de
personal. Asi, desde la Direccion de los Recursos Humanos se debe favorecer la
atraccion, el desarrollo y la retencion de un capital humano capaz de crear, aplicar y
transmitir los conocimientos valiosos para la organizacion; y todo ello hacerlo en linea
con los objetivos del negocio (caracter estratégico). En este sentido, la Gestion por
Competencias se erige como una de las herramientas mas poderosas para dirigir
estratégicamente los recursos humanos. En el articulo se abordan los tres ejes tematicos
de esta investigacion propuesta, por lo que tiene una gran relacion.

Figueroa Isaza, H. I. (2014). Estrategias de atraccion y retencion del talento

humano en la industria minera colombiana. ECONOMICAS CUC. El articulo analiza
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algunos factores que pueden resultar determinantes para las organizaciones del sector
minero a la hora de atraer o retener el personal idoneo para determinado cargo,
realizando consulta de Nota. s secundarias, analisis de los factores que se dan en la
empresa como agentes catalizadores de la retencion de talentos y redaccién del articulo,
encontrando que las principales estrategias de retencion de las entidades del sector
minero en Colombia se basan en compensaciones esencialmente de tipo monetario,
complementadas con otras fundamentadas en reconocimientos por méritos y el
establecimiento de condiciones de bienestar integral. Priorizan la seleccién de personal
oriundo de su &rea de influencia. La mayor movilidad se presenta entre personas que
provienen de las regiones mas alejadas a éstas. No es evidente la existencia de planes
de carrera concretos que definan el procedimiento a seguir para actualizar el mapa de
cargos, ajustado a los perfiles de los profesionales, y a los requerimientos de la estructura
organizacional de la empresa. En consecuencia, este articulo complementa la
investigacion propuesta, al manejar la atraccion y retencion del personal, dos de los tres
ejes de investigacion propuestos.

Martin Sierra, C. (2011). Gestidon de recursos humanos y retencion del capital
humano estratégico: andlisis de su impacto en los resultados de empresas innovadoras
espafiolas. Esta investigacién profundiza en el potencial de la gestibn de recursos
humanos para retener el capital humano estratégico de la organizacion como una via
para influir positivamente sobre la capacidad de innovacion de la organizacion,
contribuyendo, de este modo, a la mejora de sus resultados organizativos y de su
competitividad. Esta investigacion se articula en un gran porcentaje al enfatizar en la
retencion del personal.

Naranjo Arango, R. (2012). El proceso de seleccion y contratacion del personal en
las medianas empresas de la ciudad de Barranquilla (Colombia). Pensamiento & gestion,
(32), 83-114. Este articulo muestra los resultados de un trabajo de investigacion que se
orient6 a establecer si las medianas empresas de la ciudad de Barranquilla llevan a cabo
procesos de seleccion y contratacion de personal de manera justa, cuidando las politicas
y procedimientos de las empresas. Para ello se utilizo la informacién suministrada por la
Camara de Comercio (2008) y el DANE (2005), que permitio hacer un muestreo aleatorio

entre 260 empresas; se diseflaron dos modelos de encuesta y un modelo de entrevista
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que permitié apreciar la realidad de la situacion laboral; simultdneamente, se entrevistd
a los jefes de recursos de las compafiias que suministraron la informacion base para
determinar la realidad en los Procesos de Seleccion, y finalmente, para comparar la
informacion se tomo una muestra representativa de la poblacion laboralmente activa. Por
lo que esta investigacion esta ligada con la seleccion de personal, una de las lineas

teméaticas de esta investigacion.

5.3. Marco Tebrico

5.3.1. Gestién del Talento Humano

Tal vez cambiar el término Recursos Humanos por Gestion del Talento Humano,
no parezca a primera vista un cambio trascendental, tal vez los cambios de tipo cultural,
econdémico y tecnologico puedan ser mas visibles en una dia a dia donde estos
elementos se encuentran visibles en todos los aspectos de la vida humana. Sin embargo,
pasar de un término a otro, desde la parte empresarial nos permite evidenciar un cambio
significativo en la forma en la que las empresas transforman la forma de ver a las
personas; pasando de verlas como un recurso mas, a verlas como una parte
indispensable de su funcionamiento, entendiendo desde la palabra talento, que sin el
aporte de las personas siendo este un diferencial competitivo, su producto o servicio no
podria llegar al mercado de la misma manera.

Asi, la Gestion del Talento Humano no solo implica un cambio de nombre, sino
gue el cambio en si representa la generaciébn de una nueva percepcion de lo que
representan los empleados en una empresa y de la forma en la que se espera que sean
vistos los trabajadores dentro del proceso productivo. La Gestion del Talento Humano
abarca entre, otros, el aseguramiento del cumplimiento de los objetivos empresariales
como el cumplimiento de los objetivos personales de cada uno de los integrantes de la
empresa, garantizando asi ganancia para ambas partes. (Chiavenato, 2009, p.5)

La gestion del talento humano se apoya en procesos fundamentales para el
desarrollo de sus operaciones, los mismos se asumen en esta investigacion como

esenciales, analizandolos desde una perspectiva tradicional (Chiavenato, 2008; Citado
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por Jara et all, 2018, p. 742). Estos se concentran en seleccion, reclutamiento,

capacitacion, evaluacion del desempefio y recompensa.

Figura 2
Procesos de Talento Humano

1. Proceso que busca identificar, atraer y seleccionar a los candidatos mas
adecuados para cubrir las necesidades de personal de una organizacidn,
asegurando que se contraten individuos con las habilidades, conocimientos y

3. Proceso sistematico y periédico que tiene como objetivo competencias necesarias

evaluar y medir el rendimiento de los empleados en relacién con
los objetivos y las expectativas establecidos por la organizacién

Evaluacion del

e Reclutamiento
desempeno

2. Proceso que busca identificar y elegir a los candidatos mas adecuados
Recompensa para ocupar un puesto en una organizacién

3. Proceso encaminado al ofrecimiento de incentivos o beneficios
con el fin de reconocer y motivar su desempefio y logros en el
trabajo

3. Proceso planificado y sistematico de adquisicién de conocimientos,
habilidades y competencias por parte de los empleados de una
organizacion

Nota: Andlisis de forma sucinta

5.3.2. Gestidn por competencias

Es necesario comprender qué es una competencia y su importancia,
entendiéndola como una habilidad o aptitud, la caracteristica de la personalidad que
ocasiona un desempefio exitoso en un puesto de trabajo. La gestion por competencias
dentro de una organizacion permite alinear a las personas que la integran en pro de los
objetivos estratégicos. Para que sea eficaz dicha gestion por competencias, esta se lleva
a cabo a través de un modelo sistémico en el cual los subsistemas de Recursos Humanos
de la Organizacion consideren las competencias en los procesos. (Alles, 2015, pp. 78-
79).

Como consecuencia, las competencias son un elemento funcional que combina la
capacidad personal y de equipo para aportar valor afiadido a los procesos de trabajo.
Esto es probablemente lo que esta llamando tanto la atencion entre aquellos que quieren
acertar en el uso y gestioén de activos enfocados en las personas. Los responsables de

recursos humanos entienden y comparten que la competencia es una herramienta que
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les permite demostrar que su trabajo contribuye a la consecucion de los objetivos
empresariales. (Delgado & Domingo 2000, p. 3).

Por otro lado, toda organizacion posee una mision, vision, valores y planes
estratégicos. Unas organizaciones tendran estos conceptos perfectamente definidos y
expresados en documentos; otras no. Sin embargo, todas poseen una estrategia basada
en una visibn méas all4d de que la hayan expresado por escrito o no. El modelo de
competencias servira para alcanzar esa vision, para lograr los retos planteados por la
estrategia organizacional, en la medida en que dicho modelo incluya en su definicion
aspectos necesarios para alcanzarla. Cuando el modelo de competencias se define de
este modo, agrega valor a la estrategia. (Alles, 2015, pp. 88-89).

Ahora bien, para la elaboracion de un modelo de competencias se deben tener en
cuenta los procesos que se relacionan con personas que integran la organizacion, lo cual
permitird seleccionar, evaluar y desarrollar a las personas con relacibn a las
competencias necesarias para alcanzar la estrategia organizacional. Dicho modelo de
competencias dara como resultado una serie de documentos de valor para la
organizacion, como lo son los diccionarios de competencias y comportamientos y la
asignaciéon de competencias a puestos. (Alles, 2015, pp.106-108).

Sin embargo, para poder identificar las competencias en un colaborador, dentro
de la organizacién se debe empezar por la atraccion o también denominado proceso de
seleccidn. Los procesos para incorporar a las personas representan la ruta que conduce
a su ingreso en la organizaciéon. Es la puerta de entrada que sélo se abre para los
candidatos que tienen caracteristicas y competencias personales que se ajustan a las
gue predominan en ella. Las organizaciones cuentan con métodos de filtracion, que
codifican las caracteristicas deseables e importantes para alcanzar sus objetivos y su
cultura interna, y de ahi escogen a aquellas personas que las reinen en gran medida. El
proceso de seleccion consiste en encontrar lo que las personas ofrecen, comparandolo
con lo que busca la organizacién. Sin embargo, las organizaciones no son las Unicas que
seleccionan, las personas también escogen dénde quieren trabajar. Asi, se trata de una

eleccion reciproca. (Chiavenato, 2009, p. 102).
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5.3.3. Atraccién

El trabajo puede considerarse como cualquier actividad, desde diferentes
perspectivas. Para entender mejor a los candidatos que se desea atraer, para luego
seleccionarlos y mas adelante retenerlos en una organizacion, quizas sea importante
analizar las necesidades que una persona espera que sean cubiertas por su trabajo.
Maslow elaboré su teoria en 1954, indicando en la base de la piramide de las
necesidades primarias y, ascendiendo, las menos prioritarias. (Alles, 2015, pp. 170).

Es asi como, un ser humano necesita en primera instancia satisfacer sus
necesidades fisiolégicas, como la comida y la vivienda, luego la seguridad. Hasta aqui,
las necesidades se cubren a partir de las compensaciones econémicas, pero no terminan
alli. A partir de tener las minimas necesidades cubiertas, las personas requieren mas de
su trabajo. De abajo hacia arriba, sentido de pertenencia, a la organizacion, al grupo.
Sentirse querido y aceptado. Estimacidn y estatus, sentirse respetado, sentir el desafio
de lograr sus objetivos; y por ultimo, pero no menos importante, una persona necesita
desarrollar su potencial: autorrealizacién. Esto implica satisfacer las necesidades de su
propia actualizacion, sentirse realizado poniendo en practica sus capacidades. (Alles,
2015, pp. 170-171).

En resumen, una organizacion debe pagar salarios suficientes para proteger a sus
empleados -y a sus familias- y adicionalmente proveer incentivos para desarrollar la
propia estima y autorrealizacion, ¢,cémo se logra esto?, con politicas de procedimientos
de recursos humanos que las empresas deben fijar y actualizar permanentemente.

Entonces, el reclutamiento surge como el proceso de identificar y atraer a un grupo
de candidatos de los cuales mas tarde se seleccionard a uno para que reciba el
ofrecimiento de empleo. Muchas personas sienten -piensan- que hacer una seleccion los
coloca en una posicion de preeminencia sobre otras personas, algo asi como que ellos
estan otorgando algo, en este caso un trabajo, jy no es asi! Una organizacion primero
identifica su candidato, su objeto de deseo, y luego debe conquistarlo, atraerlo. En un
proceso de seleccion los dos eligen, no solo la empresa sino también el postulante. A su
vez, para que la empresa pueda elegir debe identificar y luego atraer a varios candidatos

y no solo a uno. Un buen proceso de seleccion se inicia definiendo correctamente los
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primeros pasos, dejando en claro las expectativas del solicitante y las reales
posibilidades de satisfacerlas. (Alles, 2015, pp.173-174).

En consecuencia, es muy importante la buena identificacion de los perfiles que a
la empresa le interesan e igualmente importante la posterior atraccion de estos. Por ello
es fundamental la correcta identificacion del perfil buscado y de las reales expectativas
de los participantes.

5.3.4. Seleccién

Los procesos para incorporar a las personas tienen grandes diferencias en las
organizaciones. Algunas utilizan procesos tradicionales, ya superados, y otras echan
mano de procesos avanzados y sofisticados para atraer y escoger a las personas que
desempefiaran parte de su trabajo. En el planteamiento tradicional predomina el enfoque
operacional y burocratico, que obedece a un conjunto de rutinas y procedimientos que
se ejecutan en secuencia y de manera uniforme. La accion esta micro orientada, porque
cada puesto vacante detona el proceso que esta totalmente orientado a su ejecuciéon. De
ahi el enfoque molecular del proceso, es decir, Io que interesa es el puesto que sera
ocupado y que es el punto focal. El modelo es vegetativo por el hecho que busca que se
ocupe la vacante para mantener el statu quo de la organizaciéon, de ahi su
conservadurismo. Hace mucho hincapié en la eficiencia, es decir, en la ejecucion
correcta de los procedimientos para el reclutamiento y la seleccion. Lo importante es el
proceso, Y ho su resultado para la organizacion. Ademas, casi siempre, todo el proceso
de incorporar a las personas se concentra en el 6rgano de la administracién de recursos
humanos (ARH) que toma las decisiones. (Chiavenato, 2009, p. 102).

Por un lado, la funcién del staff absorbe totalmente el proceso y deja poca libertad
de decision a los gerentes de linea. Con el enfoque tradicional, los especialistas del staff
monopolizan todo el proceso de incorporar a las personas. En la actualidad predomina
el enfoque estratégico, el proceso de incorporar a las personas es un medio para
satisfacer las necesidades de la organizacion a largo plazo. La accion esta macro
orientada porque va mas alla de cada puesto e involucra a la organizacion entera. De ahi

su enfoque molar y global. EI modelo es incremental porque busca la mejora continua
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del capital humano y agregar nuevos valores a los activos intangibles de la organizacion
por medio de la inclusion de nuevos talentos. (Chiavenato, 2009, p. 103).

De ahi que se persiga el cambio por medio de la creatividad y la innovacion, que
se introducen a la organizacion por medio de los nuevos valores humanos. Hace hincapié
en la eficacia, porque al incorporar personas, busca adquirir nuevas habilidades y
competencias que le permitan a la organizacion realizar su mision y alcanzar sus
objetivos globales en un mundo en transformacion. Frente a tantos desafios, todo el
proceso de incorporar a las personas es responsabilidad de los gerentes de linea y sus
respectivos equipos absorben enteramente el proceso, con la ayuda de la consultoria
interna y la asesoria del 6érgano de recursos humanos (RH), el cual ejerce su papel de
staff. Cada candidato es tratado como si fuese el futuro presidente de la compafia. Y
esto podria suceder si el proceso tiene éxito. (Chiavenato, 2009, p. 103).

Por el otro lado, los buscadores de empleo suelen suponer que los procesos de
seleccion estan pensados solo para el mejor desenvolvimiento de las organizaciones.
Esto en parte es cierto, pero la realidad indica que un buen proceso de seleccion debe
ser beneficioso tanto para la empresa contratante como para el nuevo colaborador; si
esto no se logra, el resultado final no sera el esperado. No obstante, la seleccion en
contextos de alto desempleo suele presentar una situacion paradojica. Si bien frente a
una convocatoria de empleo suelen recibirse muchas postulaciones, sera necesario
atraer a aquellas que realmente interesan en relacién con el perfil. La seleccion debera
incorporar nuevas técnicas, como la seleccién por competencias para aquellos que

adoptan este sistema integral de recursos humanos. (Alles, 2015, p.170).

5.3.5. Permanencia

Ahora pues, se encuentra la permanencia o retencion, entendida como la
posibilidad de desarrollo profesional y obtencién de distintos beneficios por parte del
colaborador, beneficios como lo son: una formacién, el desarrollo dentro de la compafiia,
una adecuada remuneracion y otros beneficios (Alles, 2015, pp. 247-249).

Es asi como, las organizaciones capacitan para poder optimizar sus resultados,

mejorar su posicion en el mercado. Las personas buscan capacitarse para hacer bien su
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tarea, para crecer personal y profesionalmente, para mejorar su posicion relativa en la
estructura para, en sintesis, tener un mejor nivel de vida. Para que las acciones de
capacitacion produzcan efectos transformadores deben cumplir con ciertos requisitos y
respetar ciertos principios. Por eso es que, desde la perspectiva organizacional y
personal, los resultados de la capacitacion deben ser evaluados. Cada uno podria
preguntarse: Las actividades de las que participamos ¢ generaron lo que esperabamos?
Si fue asi, ¢,como hemos podido aplicarlo?, ¢nos ayuda a mejorar? (Alles, 2015, pp. 235-
236).

El desarrollo del talento es un tema considerado de relevancia en todos los
ambitos. Por un lado, tiene relacion directa con la evaluacion de cada empresa y, desde
otro angulo totalmente diferente, esta entre las prioridades de casi todas las personas, a
nivel individual. Por lo tanto, abordar desde el area de recursos humanos el desarrollo
de las personas cubre al mismo tiempo dos de los principales objetivos del area:
participar en el logro de los objetivos estratégicos organizacionales y, al mismo tiempo,
cubrir las expectativas individuales de los colaboradores de todos los niveles. (Alles,
2015, p. 235).

La funcion de remuneraciones se relaciona con todas las funciones de recursos
humanos, pero tiene una directa vinculacién con dos de ellas: la descripcién de puestos
y la evaluacion de desempefio. La remuneracién debe estar ademas en estrecha relacion
con el contexto externo y con la situacion de la empresa, sus objetivos a corto y mediano
plazo y la cultura de la misma. El andlisis del esquema de remuneraciones de una
compafiia tiene dos momentos clave en su comparacion con el mercado externo: cuando
deben buscar un nuevo colaborador en el mercado y cuando realiza encuestas de
remuneraciones. Lo aconsejable es realizar estas dltimas con alguna periodicidad para
no sorprenderse cuando ocurre el primero de los momentos claves mencionados. A su
vez, dentro del marco de la organizacion y la remuneracion de un individuo estara en
relacion con su propio desempefio, pero siempre dentro del marco de la misma
organizacion. Es decir que, si una persona ha tenido un desempefio muy bueno, su
remuneracion estara igualmente sujeta al resultado final de la empresa. Muchas
compafiias no otorgan beneficios extras como bonus o0 no consideran eventuales

aumentos a la nébmina si no han tenido ganancias en el ejercicio. (Alles, 2015, p. 415).
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Al hablar de remuneraciones dentro de un modelo de gestién por competencias
se debe tener en cuenta que para aplicar dichas remuneraciones deben implementarse
primero los otros procesos del modelo de competencias: descripcion de puestos,
seleccion, evaluacion de desemperfio, desarrollo de carreras y planes de sucesion, etc.,
y, por ultimo, remunerar por competencias. Si se evalla por competencias y a partir de
estas evaluaciones se toman decisiones sobre el personal, tales como promociones y
modificaciones salariales, o a partir de las evaluaciones se determinan remuneraciones
variables o0 mas de este modo, indirectamente se estara remunerando por competencias.
(Alles, 2015, p. 417).

Al hablar de distintos tipos de beneficios adicionales en un primer punto hay que
diferenciar los beneficios de tipo social que estan implementados a partir de una ley
punto, por ejemplo, en Argentina, los asalariados perciben 13 salarios al afio. El salario
namero 13 se abona dos veces en los meses de junio y diciembre. Este es un claro
ejemplo de beneficio social aplicable a todos los trabajadores en relacion de dependencia
y no es un beneficio en el sentido estricto de la aceptacion con qué lo enfocaremos al
estudiar las remuneraciones, por ello hay que diferenciar los beneficios sociales de los
gue adicionalmente otorga la empresa. Por lo tanto, hay que tener en cuenta cuando se
analizan los beneficios a otorgar mas alla de los beneficios establecidos por la ley y el
convenio pertinente. (Alles, 2015, p.431).

5.3.6. Importancia de la Gestion del Talento Humano

Dentro de las multiples actividades de los procesos de las areas de Gestion del
Talento Humano se debe resaltar la seleccion y retencion de personal como parte vital
de su funcionamiento y de apoyo para lograr el éxito y el crecimiento sostenible. En
primer lugar, una seleccion adecuada garantiza que se contraten individuos con las
habilidades y competencias necesarias para desempefiar eficientemente sus funciones,
lo que aumenta la productividad y reduce los costos derivados de la rotacion de personal.

Ademas, una retencion efectiva de empleados permite conservar el conocimiento
y la experiencia adquirida dentro de la organizacion, impidiendo la pérdida de talento y

promoviendo un clima laboral estable y motivador. Esto a su vez fortalece la cultura

34



organizacional y fomenta la identificacion y el compromiso de los empleados con los

objetivos y valores de la empresa.

5.4. Marco Conceptual

5.4.1. Gestién del Talento Humano

Para Chiavenato (2011, p. 395), la gestion del talento humano puede entenderse
como el conjunto de politicas y practicas consideradas necesarias para dirigir los
aspectos administrativos en cuanto al personal o los recursos humanos, como el
reclutamiento, la seleccion, la capacitacion, las recompensas y la evaluacion del
desempefio. Cabe agregar que asi mismo considera la Administracion de Recursos
Humanos como una funcion administrativa dedicada a la integracion, la formacion, la
evaluacion y la remuneraciéon de los empleados. Relacionandola asi, como un proceso
administrativo presente desde el momento de la incorporacion y constante en los

procesos de medicion del desempefio capacitacion constante.

5.4.2. Competencias

Para Kobinger (1996) una competencia es un conjunto de comportamientos socio
afectivos y habilidades cognoscitivas, psicolégicas, sensoriales y motoras que permiten
desarrollar adecuadamente un papel, una funcién, una actividad o una tarea,
entendiendo este conjunto de comportamientos y habilidades como necesarias al
momento conocer el potencial de un trabajador, asimismo para logar ubicarlo

estratégicamente dentro de la compafiia. (Concepto de Competencias. (s. f.), parr. 31)

5.4.3. Trabajador / empleado
De acuerdo con el Ministerio del Trabajo de Colombia (s.f., parr. 3), un trabajador
es una persona que cumple con la edad necesaria para prestar servicios y que estos

sean retribuidos. Cuando no se tiene la edad suficiente puede considerarse como trabajo
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infantil y si los servicios no son prestados de forma voluntaria seria esclavitud o

servidumbre.

5.4.4. Gestion por Competencias

Para Dominguez et al., la gestion por competencias aborda los conocimientos,
habilidades, actitudes e intereses de su capital humano, esto es, segun las
competencias; se presenta este nuevo enfoque como una herramienta util y eficaz que
hace posible por medio de la identificacion, la formulacion, el desarrollo y la aplicacion
de las competencias personales que la empresa precisa, que la Direccion de Recursos
Humanos esté alineada con los objetivos organizacionales. Asi entonces, el papel que
juegan las personas en la empresa no los convierte simplemente en ocupantes de un
puesto de trabajo, sino que los desarrolla para que puedan aportar lo mejor de si mismos
y explotar su propio potencial. Se trata, en definitiva, de invertir en las personas como un
valor altamente rentable y hacer evidente a éstas el interés de la empresa por su
desarrollo personal y profesional. (2004, p. 61).

Por el contrario, para Armando Camejo la mayoria de las organizaciones invierten
en forma timida en desarrollar equipos, por diversos motivos que varian desde la
inexistencia de estrategias sistematizadoras de evaluacion de desempefio, hasta el
desconocimiento de la importancia de la formacion de un capital intelectual como factor
diferencial. Por eso es necesario incorporar cultura de direccién en la que se aprecien y
valoren las iniciativas y la capacidad de asumir riesgos calculados a fin de cumplir la
mision, con esto las organizaciones mejoran mucho la forma de tomar decisiones
creando como base una gestidn integrada de recursos humanos como factor clave que
le permita suplir debilidades y aportar innumerables ventajas. (2008, p.103).

Sin embargo, Delgado y Domingo consideran que la gestion por competencias no
es un asunto que debe ser entendido como de la entera responsabilidad de esta funcion.
Ahora las personas y sus conocimientos son un factor preponderante de productividad y
determinante a la hora de establecer ventajas competitivas frente a otras compaiiias. Es
por esta razon que un proceso bien orientado de gestion de los RRHH con base en

competencias, parte desde la revision de los elementos estratégicos e incorpora tanto a
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la Alta Direccion del negocio como al personal de linea. Esto, en la busqueda de
sustentar -con un esfuerzo alineado - las ofertas de valor y las ventajas competitivas en

sus mercados. (2000, p.3).

5.4.5. Proceso de seleccidn

Para Gomez el proceso de seleccion consiste en un conjunto de procedimientos
orientados a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de desarrollar las
competencias requeridas para cada cargo. Es en esencia un sistema de informacién
mediante el cual la organizacion divulga y ofrece al mercado de recursos humanos las
oportunidades de empleo que pretende llenar. (1995, p. 56).

Del mismo modo, Rodrigo Naranjo afirma que a la selecciébn de personal le
corresponde atraer de manera selectiva, mediante varias técnicas de divulgacion, a
candidatos potenciales que cumplan con los requisitos minimos que el cargo o perfil
exige. El objetivo especifico de la seleccion es escoger y clasificar los candidatos mas
idoneos para satisfacer las necesidades presentes de las empresas. (2012, p. 88).

Por otro lado, Atalaya (2001, p. 136), plantea que la calidad del personal con que
cuenta la empresa es frecuentemente el factor determinante para su prosperidad, para
convertir la inversion en rédito satisfactorio y que permite que logre sus objetivos. En este
marco referencial la Seleccién y Capacitacion de Personal adquieren relevancia como

procedimientos complementarios de la Administracién de Recursos Humanos.

5.4.6. Proceso de retencion

Para Martin Sierra la retencién consiste en un proceso que trata de mantener en
plantilla a los empleados, logrando que no se marchen a las empresas que son
competencia; también se asimila con la intencibn de permanencia del empleado v,
ademas, se asocia con el disefio de practicas y politicas que equilibren las necesidades
de los empleados y desarrollen un entorno apropiado que motive a los empleados a
permanecer en la organizacion. (2011, p.97). Con lo que Héctor Figueroa con cuerda,

pero ademas agrega que esto implica ser cuidadosos en el momento de la seleccion,
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hacer una contratacion eficaz, prepararlos para fines especificos requeridos en la
empresa, desarrollarlos al maximo en sus potencialidades, para que lleguen a ser asi el

talento clave de la empresa y hagan carrera en ella. (2014, p. 64).

5.5. Marco Legal

5.5.1. Constitucion Politica de Colombia

La constitucion politica de Colombia es la norma maxima del pais, también
conocida como Carta magna o Carta Fundamental, da a conocer los principales derechos
y deberes de los ciudadanos, y también se encarga de establecer la estructura y

organizacion del Estado.

5.5.2. Ley de Pasantias

El objetivo de esta ley es claro, incentivar la contratacion de jévenes que han
terminado hace poco su carrera profesional, técnica o tecnoldgica. Esta se indica en la
Ley 2043 de 2020. Teniendo en cuenta las dificultades de esta poblacién para obtener
un empleo, se estipulo que las pasantias, judicaturas o practicas formativas deben ser,

de manera obligatoria, reconocidas como experiencia laboral.

5.5.3. Trabajo a adultos mayores sin pension

A través de la contratacion de adultos mayores, que no reciban pensién por vejez,
familiar o de sobrevivencia, puede como empleador, obtener unos beneficios tributarios.
Esto se estipula en la Ley 2040 del 2020. Para obtener la deduccién en el impuesto sobre
la renta del 120% del valor de los salarios y prestaciones sociales, se debe vincular, al

menos durante un afio, al adulto mayor.

5.5.4. Modificacion del Sistema de Riesgos Laborales en Colombia
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En esta modificacion, especificada en la Ley 1562, se establecen los pardmetros
gue regulan el conjunto de entidades publicas y privadas y los procedimientos enfocados
en la prevencion de riesgos, proteccion y atencion a sus empleados. Sobre todo, cuando
tienen dificultades haciendo su ocupacién que les pueda causar alguna enfermedad o

accidente.

5.5.5. Sistema de Seguridad Social Integral

Esta normativa, indicada en la Ley 100 de 1993, tiene por objeto garantizar los
derechos de la comunidad y la persona para tener una calidad de vida acorde con la
dignidad humana. Dentro de ella se incluye el sistema general de pensiones, de salud,

de riesgos laborales y los servicios sociales complementarios.

5.5.6. El cédigo sustantivo de Trabajo

Adoptado por el Decreto Ley 2663 del 5 de agosto de 1950 como compendio de
normas. Es importante resaltar que este codigo ordena las disposiciones entre las
relaciones laborales y las leyes que aplican a los procesos de talento humano en las
organizaciones. Debido a la complejidad de la gestion del talento humano, es importante

tener en cuenta estos documentos para realizar la labor de manera legal.

e Titulo IV — Capitulo V. Proteccién a la maternidad
e Titulo VI. Jornada de trabajo

e Titulo VIII. Prestaciones patronales comunes

5.5.7. Acoso Laboral

Esta Ley busca poder definir, corregir y sancionar las diversas formas de agresion,
maltrato, vejamenes, tratos desconsiderados y ofensivos y en general todo ultraje a la

dignidad humana. Esto se estipula en la Ley 1010 de 2006. Esta debe hacer parte de
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los reglamentos internos de trabajo e implementada desde los Sistemas de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo.

5.5.8. Calidad de Formacién para el Trabajo

Con el objetivo de que un mayor numero de colombianos cuente con las
competencias requeridas dentro del mercado laboral actual, el Decreto 2020 de 2006
define el conjunto de mecanismos orientados a certificar que la oferta de formacion

responda a las necesidades del sector productivo.

5.5.9. Discriminacion Contra las Personas

Como parte de los procesos de diversidad, equidad e inclusiéon dentro de las
empresas, la Ley 762 de julio de 2002 aprueba la convencion interamericana para la

eliminacién de todas las formas de discriminacion contra las personas con discapacidad.

5.5.10. Formalizacién y Generacién de Empleo

Con el objetivo de aumentar los beneficios a las empresas y que se disminuyan
los costos de formalizarse, se aprueba el 29 de diciembre de 2010 la Ley 1429 de 2010
para la generacion de incentivos a la formalizacidon en las etapas iniciales de la creacion

de empresas.

5.5.11. Decreto Unico Reglamentario Sector Trabajo

Mediante un compilatorio de normas reglamentarias existentes, el Decreto 1072
de 2015, agrupa la normatividad vigente al momento de su expedicién para contar con

un instrumento juridico Unico para el sector trabajo.
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6. DISENO METODOLOGICO

6.1. Tipo de Investigacion

Esta investigacion es de tipo descriptiva ya que consiste en caracterizar la
situacidn de las empresas objeto de estudio, a su vez se centra en elementos cualitativos
con método analitico interpretativo mediante relaciones de variables extraidas a través
de encuestas aplicadas. Se utilizara como estrategia metodolégica la recoleccion de
datos e interpretacion de datos.

Este concluird con el andlisis de informacién recolectada y con ello buscar la
interpretacion de los datos recolectados, para lo cual se usara un método comparativo
no estadistico para la descripcidn del comportamiento de la muestra que permita
establecer una relacién de causa y efecto en los procesos de seleccién y retencion
inadecuados en las empresas de 50 o0 menos trabajadores, intentando con ello llegar al
porqué de la falencia encontrada y un adecuado estimulo para la mejora constante de
los mismos.

Se contempla dentro del proceso la realizacion de entrevistas especificas a los
responsables de los procesos de gestiébn humana, solo en aquellos casos en los que la
data no suministre un andlisis comportamental claro de la situacién actual de las

organizaciones parte del presente estudio.

6.2. Poblaciony muestra

La poblacion escogida para la investigacidon son las empresas clientes de la
empresa Resiliencia y Gestion del Riesgo SAS., la cual en la actualidad cuenta con un
total de 32 empresas a las que se les prestan los servicios de consultoria en la
implementacion del Sistema de Gestibn de Seguridad y Salud en el Trabajo. Estas
empresas tienen como principal caracteristica la prestacion de servicios partiendo de su
actividad economica tal y como se muestra en la Tabla. 1.

Para la problematica del presente estudio, el criterio base que deben cumplir las

empresas es contar con 50 o0 menos trabajadores; por lo que de las 32, esta condicion la
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cumplen 27 organizaciones. La muestra se conformard de 15 de estas y seran
seleccionadas de manera aleatoria; “dado que todos los elementos tienen la misma
probabilidad de ser elegidos y los individuos que formaran parte de la muestra se elegiran
al azar mediante numeros aleatorios” (Casaj & Mateu, 2003, pag. 5). Siendo asi, que, las
15 empresas seleccionadas equivalen al 50% de la poblacién total y al 59 % de las
empresas que cumplen con el criterio de seleccion.

A continuacion, se presenta la base de datos de las empresas cliente:

Tabla 1
Base de datos empresas cliente por actividad econdémica

No. TRAB. ACTIVIDAD ECONOMICA No. EMPRESAS CLIENTE UBICACION
Fabricacion de sustancias y productos
guimicos basicos
Productos farmacéuticos y medicinales
cosmeéticos y articulos de tocador en 2 Bogota
establecimientos especializados
Actividades inmobiliarias a cambio de una

1 Bogota

S 5 Bogota
retribucién
Investigaciones y desarrollo experimental
<10 en el campo de las ciencias naturales y la 1 Bogota
ingenieria
Comercio al por mayor no especializado 1 Bogoté
Actividades de administracion empresarial 1 Bogoté
Comercio al por mayor de productos
quimicos bésicos cauchos y plasticos en .
. . P 1 Bogota
formas primarias y productos quimicos de
uso agropecuario
Procesamiento de datos alojamiento 1 Bogota
(hosting) y actividades relacionadas 9
Publicidad y mercadeo 1 Bogota
Actividades inmobiliarias a cambio de una .
oo 2 Bogota
retribucion
Educacion basica primaria y bachillerato 1 Bogota
Fabricacién de formas basicas de plastico 1 Bogota
Comercio al por mayor de otros productos 1 Cota
10a 50 n.c.p.
Actividades juridicas 2 Bogota
Trabajo social con'aI_OJamlento (Hogar 1 Bogota
geriatrico)
Alojamiento en hoteles 3 Bogota
Elaboracién de otros productos alimenticios .
hcp 1 Bogota
Actividades de la practica médica sin .
: , 1 Bogota
50 internacion
Publicidad 3 Bogota
Limpieza general interior de edificios 1 Bogota

Nota. Descripcion sucinta de los clientes de RGR SAS
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6.3. Instrumento de Recoleccién de Informacion

El principal instrumento que se utilizara para la investigacion sera una encuesta la
cual se realizar4 mediate un formulario en linea y cuenta con un total de 27 preguntas
divididas en 4 partes. La primera parte, denominada generalidades de la empresa, busca
obtener datos sociodemograficos a tener en cuenta en el posterior andlisis de
informacion; la segunda parte, administracion de talento humano, tiene por objetivo
centrarse en conocer la planeacidon estratégica y la estructura del proceso de talento
humano; una tercera parte, que busca conocer como en la actualidad se realizan los
procesos de atraccion y una cuarta parte, que se enfoca en los procesos de retencion en
las organizaciones.

La medicion de las respuestas se realizara mediante una escala Likert, con las
siguientes calificaciones:

e Muy de acuerdo

e Algo de acuerdo

e Nide acuerdo ni en desacuerdo
e Algo en desacuerdo

e Muy en desacuerdo

Estas opciones de calificacién seran tenidas en cuenta en la parte 2, 3y 4 de la
encuesta, dado que la parte 1 se centra en recolectar datos de la empresa que no
requieren ser medidos bajo la escala propuesta. El instrumento para esta investigacion
fue validado por 5 profesionales de las ciencias administrativas e ingenierias, todos con

amplia experiencia en direccion de areas y procesos propios de talento humano.

6.4. Tabulaciony Analisis de la Informacién

La tabulacién y el analisis se realizara compilando la informacién obtenida en las
encuestas mediante bases de datos elaboradas en hojas de calculo y se presentaran en
tablas cruzadas, en cuadros y graficas, a su vez se haran analisis de tipo comparativo

no estadistico entre las variables.
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7. RECOLECCION Y ANALISIS DE INFORMACION

Para el analisis de informacion recolectada para la presente investigacion, se
tomaron los resultados de 15 empresas cliente de Resiliencia y Gestion del Riesgos SAS,
empresa dedicada a la consultoria y asesoria en Sistemas de Gestion de la Seguridad y
Salud en el Trabajo y, quien en la actualidad se encuentra incursionando en procesos de
Gestion del Talento Humano. Las empresas seleccionadas cumplieron con el requisito
de tener una planta de personal de menos de 50 trabajadores; en el cual se buscé en
primera instancia analizar las actividades de seleccion y permanencia en las empresas;
seguido de ello poder determinar la necesidad de creacidbn de una herramienta
metodoldgica que fortalezca los subprocesos de atraccidn y retencion, para finalmente
emitir las recomendaciones que permitan priorizacidon y estructuracién de los procesos

de talento humano por competencias.
7.1. Analisis de Resultados
A continuacién de relaciona la primera pregunta que fue:

e (Laempresa para la cual trabaja, tiene una planeacion estratégica?

Figura 3

Planeacion Estratégica

@ Muy de acuerdo

@ Algo de acuerdo
@ Wi de acuerdo ni en desacuerdo
@ A~lgo en desacuerdo
@ Muy en desacuerdo
40%

Nota: Resultados de la encuesta

Del total de las empresas que participaron en el estudio, el 40% (6 empresas)

refieren contar en la actualidad con una planeacion estratégica dentro de la organizacion;
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el 33.3% (5 empresas) estan algo de acuerdo con la afirmacion; mientras que al 13.3%
(2 empresas) refieren que no cuentan con esta herramienta de planeacion y el porcentaje
restante responde no tener conocimiento de la existencia de esta en la organizacién para

la cual trabajan.

e La segunda pregunta se basa en la primera como profundizacién, ya que si la
respuesta es positiva se procede con la pregunta: ¢dentro de la planeacién
estratégica se ve identificado el proceso de talento humano?

Figura 4
Planeacion Estratégica Vs Proceso de Talento Humano

@ Muy de acuerdo
@ Algo de acuerdo
@ Nide acuerdo ni en desacuerdo

@ Algo en desacuerdo
@ Muy en desacuerdo

Nota: Resultados de la encuesta

En el analisis realizado se puede evidenciar que el 40% (6 empresas) de las
empresas encuestadas, consideran que dentro de la planeacién estratégica de la
empresa se identifica el proceso de talento humano; un 20% refiere estar algo de acuerdo
con esta afirmacion. Por su parte tenemos un 20% de los encuestados que responden
no estar ni de acuerdo ni es desacuerdo y el porcentaje restante, siendo este un 20%
indican encontrarse en desacuerdo.

El porcentaje de esta respuesta es igual al de la respuesta anterior y esto nos
refleja que dentro de la planeacion estratégica se validan temas de Talento Humano, sin
gue esto implique que sea evidenciado como un proceso independiente al interior de las

empresas.
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e La tercera pregunta refiere a si: ¢La empresa para la cual trabaja, tiene un area

exclusiva que administra los procesos de Talento Humano?

Figura 5
Area Exclusiva de Talento Humano

@ Muy de acuerdo

@ Algo de acuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ Algo en desacuerdo

@ Muy en desacuerdo

Nota: Resultados de la encuesta

El 46.6% (7 empresas) refieren tener dentro de la empresa un area exclusiva que lidera
los temas relacionados con Talento Humano; mientras que el 26.7% (4 empresas) informan, que
esta area no es independiente dentro de su funcionamiento. Por su parte el 26.6% (4 empresas)
restante, de acuerdo con la respuesta, no identifican la exclusividad de los procesos de Talento

Humano.

e La cuarta pregunta ahonda sobre: ¢La o las personas responsables del area de Talento
Humano tienen un perfil profesional que cumple con las necesidades de los procesos de

atraccion y retencion en la organizacion u empresa?

Figura 6
Perfil Profesional Areas de Talento Humano

@ Muy de acuerdo

@ Algo de acuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ Algo en desacuerdo

@ Muy en desacuerdo

Nota: Resultados de la encuesta
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El perfil de las personas responsables de las areas de Talento Humano en el 40%
de los encuestados (6 empresas), cumple con las necesidades de los procesos de
atraccion y retencion, mientras que el 60% (9 empresas) no ve en las personas a cargo
de los procesos de Talento Humano un perfil acorde para la administracion de personal
en la empresa. Este Ultimo porcentaje varia de acuerdo con la percepcion que tiene cada

una de las personas que diligenciaron la encuesta.

e La quinta pregunta alude a si: ¢Se siente satisfecho con los perfiles contratados

actualmente?

Figura 7
Satisfaccion Perfiles Contratados

@ Muy de acuerdo

@ Algo de acuerdo

@ Nide acuerdo ni en desacuerdo
@ Algo en desacuerdo

@ Muy en desacuerdo

Nota: Resultados de la encuesta

De las 15 empresas que participaron en el estudio el 40% (6 empresas), refieren
estar satisfechas con los perfiles contratados en la actualidad; el 33,3% (5 empresas)
mencionan no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con la afirmacion realizada; mientras

que el 26.7% (4 empresas) manifiesta sentirse algo de acuerdo con esta afirmacion.

e La sexta pregunta indaga si: ¢ Conoce o identifica la terminologia “atraccién”, con

relacion a la gestion del Talento Humano?

47



Figura 8
Definicién de Atraccion

@ Muy de acuerdo

@ Algo de acuerdo

@ Wi de acuerdo ni en desacuerdo
@ Algo en desacuerdo

@ Muy en desacuerdo

Nota: Resultados de la encuesta

Dentro del rango de respuestas generadas, se identifica que el 26.7% (4 empresas),
refiere identificar plenamente el término “atraccion” con relacién a la gestion del talento humano
o tiene algun conocimiento de este; por su parte otro 26.7% indica estar algo de acuerdo con
esta afirmacion. Por otra parte, un 20% (3 empresas) refieren no estar tan familiarizados
mostrando asi una respuesta neutral; por su parte el 6.7% (1 empresa) refiere no conocer el

término.

e La séptima pregunta se relaciona con si: ¢Sabe en qué consiste el modelo de gestién por

competencias?

Figura 9
Modelo de Gestidon por Competencias

@ Muy de acuerdo

@ Algo de acuerdo

@ Nide acuerdo ni en desacuerdo
@ Algo en desacuerdo

@ Muy en desacuerdo

Nota: Resultados de la encuesta
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Dentro del analisis realizado a las respuestas de las 15 empresas encuestadas,
se encuentra que el 40% (6 empresas) refieren contar con informacion sobre el modelo
por competencias (20% muy de acuerdo y otro tanto algo de acuerdo). Por su parte un
46,7% (7 empresas) responden no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, lo que se puede
interpretar como falta de claridad del término y por ultimo el 13,3% (2 empresas) se
encuentra algo en desacuerdo, por lo que se podria inferir que no tienen conocimiento

sobre el modelo.

e La octava pregunta trata sobre si: ¢La organizacion cuenta con perfiles de cargo

establecidos basados en modelo de gestidon por competencias?

Figura 10
Perfiles Basados en Gestion por Competencias

@ Muy de acuerdo
@ Algo de acuerdo
@ Wi de acuerdo ni en desacuerdo

@ Algo en desacuerdo
@ Muy en desacuerdo

Nota: Resultados de la encuesta

En el andlisis de las respuestas de las 15 empresas, se encuentra que el 73.3%
(11 empresas) se encuentran de acuerdo con la afirmacién de que en su organizacion
se cuenta con perfiles de cargo basados en el modelo de gestion por competencias,
mientras que el 20% (3 empresas) reporta por medio de su respuesta (ni de acuerdo ni
en desacuerdo) que no tiene claridad frente a la relacion existente entre el modelo de
gestion por competencias y los perfiles de cargo. Finalmente, el 6,7% (1 empresa) se
encuentra algo en desacuerdo, por lo que se podria inferir que no identifican la relacion

de este modelo con los perfiles de cargo que manejan actualmente.
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e La novena pregunta expone si: ¢ El disefio de los perfiles corresponde a la razén de

ser de los cargos?

Figura 11
Disefio de Perfiles de Cargo

@ Muy de acuerdo

@ Algo de acuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ Algo en desacuerdo

@ Muy en desacuaerdo

Nota: Resultados de la encuesta

Se identifica que, del total de los encuestados, el 73.3% (11 empresas) se
encuentran de acuerdo con la afirmacién que indica que el disefio de los perfiles
corresponde a la razén de ser de los cargos, mientras que el 26.7% (4 empresas) refleja
no tener claridad frente a la pregunta, ya que no se encuentra de acuerdo ni en

desacuerdo.

e La décima pregunta indaga sobre si: ¢Los perfiles disefiados permiten la seleccion

de trabajadores idoneos de acuerdo con los requerimientos de los cargos o empleos?

Figura 12
Perfiles de Cargo Vs Proceso de Atraccion

@ Muy de acuerdo

@ Algo de acuerdo

@ Nide acuerdo ni en desacuerdo
@ Algo en desacuerdo

@ Muy en desacuerdo

Nota: Resultados de la encuesta
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Analizando las respuestas de las 15 empresas encuestadas, se encuentra que el
66.6% (11 empresas), se encuentran de acuerdo con la afirmacién de que los perfiles
disefiados permiten la seleccion de trabajadores idoéneos de acuerdo con los
requerimientos de los cargos; mientras que el 33.3% (4 empresas) indican que esta
afirmacién no corresponde a lo que manejan en la actualidad, ya que su respuesta es

gue no se no se encuentra, ni de acuerdo ni en desacuerdo.

e La onceava pregunta refiere a si: ¢ Los procesos de atraccion de talento humano se

realizan de manera interna?

Figura 13
Convocatoria Interna

@ Muy de acuerdo

@ Algo de acuerdo

@ WNide acuerdo ni en desacuerdo
@ Algo en desacuerdo

@ Muy en desacuerdo

Nota: Resultados de la encuesta

En las 15 empresas encuestadas, se encuentra que el 53.3% (8 empresas)
refieren que se realiza contratacion de personal, dichos procesos de atraccion se hacen
mediante convocatoria interna; mientras que el 26.7% (4 empresas no se encuentra ni
de acuerdo ni en desacuerdo, lo que puede llevar a la deduccion de que no existe una
rutina o procedimiento en estos procesos y; por ultimo el porcentaje restante, se
encuentra en desacuerdo, por lo que se podria inferir que prefieren realizar convocatorias

como la externa.

e La doceava pregunta alude a si: ¢La organizacién hace uso de hojas de vida de

personas referenciadas para cubrir vacantes?
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Figura 14
Hojas de Vida Referenciadas

@ Muy de acuerdo

® Algo de acusrdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ Algo en desacuerdo

@ Wuy en desacuerdo

Nota: Resultados de la encuesta

Se puede observar que el 86.7% (13 empresas) se encuentran de acuerdo en la
afirmacion de que la organizacién hace uso de hojas de vida referenciadas para cubrir
vacantes; mientras que el 13.3% (2 empresas) no se encuentran ni de acuerdo ni en
desacuerdo, lo cual refiere que no se conoce a ciencia cierta la Nota. de todas las hojas
de vida.

e La treceava pregunta trata sobre si: ¢La organizacién cuenta con mecanismos

externos para la atraccion de trabajadores?

Figura 15
Mecanismos Externos para Atraccion

@ WMuy de acuerdo

@ Algo de acuerdo

@ Nide acuerdo ni en desacuerdo
@ Algo en desacuerdo

@ Muy en desacuerdo

Nota: Resultados de la encuesta

Podemos identificar que el 66.7% (10 empresas) de los encuestados, se

encuentran de acuerdo con la afirmaciéon que indica que la organizacién cuenta con
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mecanismos externos para la atraccion de trabajadores; mientras que el 20% (3
empresas) indica no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, por lo cual se puede entender
gue no conocen a fondo los mecanismos que utiliza la organizacion y por altimo el 13,3%
(2 empresa) refiere estar en desacuerdo, por lo que se podria inferir gue no implementan

mecanismos externos en sus procesos de atraccion.

e La catorceava pregunta expone si: ¢ Utiliza fuentes de reclutamiento externo, como

computrabajo, magneto, LinkedIn?
Figura 16
Nota.Fuentes Externas de Reclutamiento

@ Muy de acuerdo
A40% @ Algo de acuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ Algo en desacuerdo
@ Muy en desacuerdo

Nota: Resultados de la encuesta

Dentro de las empresas encuestadas, se encuentra que el 53.4% (8 empresas)
refiere estar de acuerdo en que la organizacion usa Nota. s de reclutamiento externo;
mientras que el 6.6% (1 empresa) indica no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con la
afirmacion, y por ultimo el 40% (6 empresas) indican estar en desacuerdo, por lo que se
podria interpretar que no implementan estas Nota. s de reclutamiento externo en sus

procesos.

e La quinceava pregunta se relaciona con si: ¢Conoce o identifica la terminologia

“retencidn” con relacion a la gestion del Talento Humano?
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Figura 17
Definiciéon de Retencién

@ Muy de acuerdo

@ Algo de acuerdo

@ Nide acuerdo ni en desacuerdo
@ Algo en desacuerdo

@ Muy en desacuerdo

Nota: Resultados de la encuesta

Se identifica que el 53.3% (8 empresas) del total de la poblacién encuestada, se
encuentra de acuerdo en que conoce la terminologia “retencién”, con relacién a la gestiéon
del talento humano; mientras que el 33.3% (5 empresas) no se encuentra ni de acuerdo
ni en desacuerdo, por lo cual se puede interpretar que no se encuentran tan
familiarizados con la terminologia, y por ultimo el 13.7% (2 empresas) se encuentra algo

en desacuerdo, por lo que se podria inferir que no conocen este término.

e La dieciseisava pregunta indaga sobre si: ¢Existen mecanismos de publicidad y

difusién de las préacticas de gestion de talento humano?

Figura 18
Difusion de las Practicas de Talento Humano

@ Muy de acuerdo

@ Algo de acuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ Algo en desacuerdo

@ Muy en desacuerdo

Nota: Resultados de la encuesta

Se puede evidenciar que el 60% (9 empresas) del total de la poblacion
encuestada, se encuentra de acuerdo en que en su empresa existen mecanismos de
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publicidad y difusion de las practicas de gestion del talento humano; mientras que el
13.3% (2 empresas) refiere no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, por lo que se puede
entender que no estan seguros que ese tema se maneje en sus organizaciones; y por
altimo el 26,7% (4 empresas) se encuentra algo en desacuerdo, por lo que se podria

inferir que no conocen de la existencia de estos mecanismos.

e La diecisieteava pregunta ahonda sobre si: ¢ Considera que la organizacion celebra
los logros y aprendizajes de los colaboradores?

Figura 19
Logros y Aprendizajes de los Colaboradores

@ Muy de acuerdo
@ Algo de acuerdo
@ Nide acuerdo ni en desacuerdo

@ Algo en desacuerdo
@ Muy en desacuerdo

Nota: Resultados de la encuesta

Dentro del total de los encuestados, se encuentra que el 66.7% (10 empresas)
estdn de acuerdo en que la organizacién celebra los logros y aprendizajes de los
colaboradores; mientras que el 26.7% (4 empresas) no se encuentra ni de acuerdo ni en
desacuerdo, por lo que se puede entender que no es una actividad visible en para los
colaboradores; y por ultimo el 6,7% (1 empresa) se encuentra algo en desacuerdo, por

lo que se podria inferir que la organizacion no celebran estos logros y aprendizajes.

e La dieciochoava pregunta alude a si: ¢Considera que el reconocimiento tiene un

verdadero valor cuando el colaborador lo recibe?
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Figura 20
Reconocimiento Vs Valor

@ Muy de acuerdo

@ Algo de acuerdo

@ Nide acuerdo ni en desacuerdo
@ Algo en desacuerdo

@ Muy en desacuerdo

Nota:
Resultados de la encuesta

Dentro de los encuestados, un 66.6% (10 empresas) se encuentran de acuerdo
en que el reconocimiento tiene un verdadero valor cuando el colaborador lo recibe;
mientras que el 20% (3 empresas) no percibe esta informacion de manera clara, ya que
Su respuesta es no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, y por ultimo el 13.3% (2

empresas) se encuentra algo en desacuerdo.

e La diecinueveava pregunta se relaciona con ¢Los colaboradores tienen la

oportunidad de mejorar sus habilidades?

Figura 21
Oportunidad de Mejora de Habilidades

@ Muy de acuerdo

@ Algo de acuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ Algo en desacuerdo

@ Muy en desacuerdo

Nota: Resultados de la encuesta
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El 80% (12 empresas) de los encuestado, se encuentran de acuerdo con la
afirmacion de que en la organizacion los colaboradores tienen la oportunidad de mejorar
sus habilidades; mientras que el 13.3% (2 empresas) refieren no estar ni de acuerdo ni
en desacuerdo y, por ultimo, el 6,7% (1 empresa) se encuentra algo en desacuerdo, por
lo que se podria identificar que no ven oportunidades de mejorar sus habilidades en la

empresa.

e Lavigésima pregunta trata sobre si: ¢ Existe un plan carrera dentro de la organizacion

u empresa?

Figura 22
Plan Carrera

@ Wuy de acuerdo

@ Algo de acuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ Algo en desacuerdo

@ Muy en desacuerdo

Nota: Resultados de la encuesta

El 46.6% (7 empresas) de las empresas encuestadas, se encuentran de acuerdo
en que existe un plan carrera dentro de la organizacién; por su parte el 40% (6 empresas)
no lo tiene tan claro, indica no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, y por ultimo el 13,3%
(2 empresas) responde estar algo en desacuerdo, por lo que se identifica que no conocen

0 no existe el plan carrera en sus organizaciones.

e La vigésima primera pregunta expone si: ¢(De manera periédica se evalta el

desempefio de los colaboradores de la organizacion?
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Figura 23
Evaluacién de Desemperio

@ Muy de acuerdo

@ Algo de acuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ Algo en desacuerdo

@ Muy en desacuerdo

Nota: Resultados de la encuesta

El 40% (6 empresas) del total de empresas encuestadas, indica estar de acuerdo
en que la organizacién evalia de manera periodica el desempefio de los colaboradores;
por su parte el 26.7% (4 empresas) responde no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo,
y por ultimo el 33,3% (5 empresas) se encuentra algo en desacuerdo, por lo que se

interpreta que no conocen o no se realiza esta evaluacion en la empresa.

e La vigésima segunda pregunta alude a sobre si: ¢Tienen los trabajadores beneficios

extralegales?

Figura 24
Beneficios Extralegales

@ Muy de acuerdo

@ Algo de acuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ Algo en desacuerdo

@ WMuy en desacuerdo

Nota: Resultados de la encuesta

Del total de 15 empresas, se encuentra que el 60% (9 empresas) se encuentran de
acuerdo en que los trabajadores tienen beneficios extralegales, mientras que el 26.7% (4

empresas) no lo tiene tan claro, ya que no se encuentra de acuerdo ni en desacuerdo, por ultimo,
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el 13,3% (2 empresas) se encuentra algo en desacuerdo, por lo que se podria inferir que tienen
estos beneficios.

e Lavigésimo tercera pregunta indaga sobre si: ¢ Se establece un plan de bienestar periédico

dentro de la organizacién?

@ Muy de acuerdo

@ Algo de acuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ Algo en desacuerdo

@ Muy en desacuerdo

Nota: Resultados de la encuesta

Figura 25
Plan de Bienestar

Del total empresas encuestadas, el 66.7% (10 empresas) responde estar de
acuerdo con la afirmacién de que la organizacion establece un plan de bienestar
periddico; mientras que el 13.3% (2 empresas) responde no estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo, y por ultimo el 20% (3 empresas) se encuentra algo en desacuerdo, por lo

gue se interpreta que no conocen de la implementacion de este plan en la organizacion.

7.2. Analisis Comparativo de los Resultados

Realizando el analisis correspondiente, se observa una pequefa diferencia entre
las empresas que tienen una planeacion estratégica, versus las empresas que tienen a
talento humano como un area exclusiva. Estas empresas son pequefas en la cantidad
de sus trabajadores, motivo por el cual se supone que la planeacién estratégica busca
mejorar temas de productividad y/o ventas, es decir, elementos que son visibles a nivel
externo; y no tienen como prioridad temas tan importantes a nivel interno como lo es el

talento humano.
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Ya analizando el tema relacionado con si tienen o no tienen un area exclusiva de
talento humano, se identifica que el porcentaje de respuestas positivas disminuye. Si
bien es cierto, los encuestados reconocen que hay un manejo del talento humano, no se
cuenta en la mayoria de los casos con un area exclusiva como tal.

Aligual que en el analisis anterior, surge la importancia de validar si las respuestas
gue se dieron a esta pregunta son reales. Este cuestionamiento surge al ver que la
respuesta a la pregunta que busca identificar si las personas de talento humano tienen
un perfil profesional que cumple con las necesidades de los procesos de atraccion y
retencion en la organizaciéon es del 73.3%, mientras tanto para las preguntas
relacionadas con conocimientos técnicos del area disminuye notablemente de un 30% a
un 40%.

Asi mismo es de conocimiento por parte de los encuestadores que no todas las
personas que administran procesos de talento humano en las empresas cuentan con el
perfil idoneo para el cumplimiento de esta actividad.

Se puede identificar que el 60% de los encuestados no se siente Totalmente
satisfecho con los perfiles contratados actualmente. EI mismo porcentaje De
encuestados no se encuentra totalmente de acuerdo con la afirmacién que indica que los
perfiles corresponden a la razén de ser de los cargos.

El 60% es mas de la mitad de la muestra, se identifica que no se cuenta con
perfiles de cargos con bases sélidas frente a las actividades que se desarrollan que de
la percepcion o la sensacion de satisfaccion por parte de las personas que administran
este personal en las empresas.

Se identifico que la mayor Nota. de reclutamiento para las empresas encuestadas
son Nota. s internas, es decir, son hojas de vida referenciadas por personas que son
trabajadoras de la empresa o tienen algun vinculo cercano (contratistas, proveedores,
entre otros), con la persona que se encarga de los procesos de atraccion y retencion.

De otra parte, se observa que las Nota. s de reclutamiento externo no son las mas
utilizadas por este tipo de empresa, lo cual puede influir en qué las personas que
respondieron la encuesta no se sientan totalmente satisfechas con los perfiles
contratados dado que las Nota. s internas pueden generar limites en los perfiles de las

hojas de vida que participan en los procesos de seleccién o contratacion.
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La cantidad de encuestados que se encuentran muy de acuerdo teniendo un 40%
de encuestados que se encuentran “algo de acuerdo” con la afirmacion que busca saber
si se percibe que en la organizacion se celebran los logros y aprendizajes de los
colaboradores. Esto reafirma el primer analisis realizado, donde se identifica que la
empresa puede generar actividades que propenden su crecimiento externo, pero no tiene
en cuenta las actividades que pueden favorecer su crecimiento interno como parte
indispensable del desarrollo.

Finalmente, se resalta que las personas que respondieron en nombre de las
empresas encuestadas identifican términos o conceptos como: area, proceso, talento
humano. En algunos casos este conocimiento abarca otros conceptos como atraccion,
retencion, bienestar, logros y aprendizaje. Sin embargo, la aplicacion. De cada uno de

estos elementos no se realiza al 100% en las empresas encuestadas.
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8. PROPUESTA

Una vez hecho el analisis de caso se plantea como producto un instrumento de
evaluacion matricial, que busca la categorizacion mediante puntajes y que tiene como
resultado recomendaciones puntuales para la implementacion adecuada de los procesos
de atraccion y retencién, buscando con esto que se consolide un area de talento humano
gue tenga impacto y protagonismo dentro de la empresa y esté acorde con la estrategia
organizacional, asimismo, establecer un area de gestion humana con las competencias
necesarias para liderar dichos procesos de atraccidén con trabajadores que cumplan con
un perfil establecido y acorde con el cargo a ocupar y con unos procesos de retenciéon
gue impidan la fuga de talentos. Una vez implementado este instrumento se puedan
dedicar esfuerzos para desarrollar otros subniveles como lo son clima, cultura evaluacién
del desempefio desarrollo, plan carrera, bienestar, etc.

El instrumento metodoldgico se compone de tres partes; la primera abarca los
factores claves de la organizacion por medio del cual se indaga sobre el uso que hace
esta al plan estratégico del talento humano, las estrategias para el desarrollo, las
actividades de SST y los reglamentos internos, esto con el fin de describir el
procedimiento y desde este buscar una caracterizacion global creando una
transversalizacidon entre el area de talento humano y otras areas, para asi apalancar los
subprocesos de atraccion y retencion; la segunda comprende los factores claves de
atraccion los cuales estan enmarcados dentro del ciclo PHVA (Planear, Hacer, Verificar
y Actuar) el cual busca una mejora constante de los procesos mediante una
implementacion de cambios; y la tercera contiene los factores claves de retencion los
cuales abordan la misma estrategia del componente anterior.

En este instrumento se usan como herramientas de diagndstico preguntas las
cuales al ser contestadas de forma afirmativa o negativa seran valoradas con un
porcentaje y al final se podra dar un concepto sobre el estado de los subprocesos de
atraccion y retencion los cuales seran: critico, moderadamente aceptable y aceptable. Al
final de cada pregunta se propone un plan de accion el cual pretende ser construido

juntamente con la organizacion y asi implementar la mejora de cada item. Para lo
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anterior, el proceso de atraccidon cuenta con 22 preguntas y el proceso de retencién con
23.
A continuacion, se presentan tres tablas las cuales estan compuestas por las

preguntas de la herramienta propuesta.

Tabla 2

Primera Parte Herramienta Propuesta. Factores Clave de la Organizacion.

A .' A D A .- A A\ .
No. ITEM CALIFICACION | PLAN DE ACCION Y/O COMENTARIOS
¢La empresa formula periddicamente el
1 plan de gestién estratégico del Talento
Humano?

¢La empresa cuenta con una matriz de
2 seguimiento al plan de gestion estratégico
del talento humano?

¢La empresa actualiza y ajusta los
3 lineamientos, politicas y estrategias para el
desarrollo y el Talento Humano?

¢La empresa formula el plan anual para las

4 actividades de Seguridad y Salud en el
Trabajo?
¢JLa empresa cuenta con un reglamento
5 interno de trabajo actualizado para la

administracion de personal?

VALORACION

Nota.
Tabla 3

Segunda Parte Herramienta Propuesta. Factores Clave del Proceso de Atraccion.

FACTORES CLAVE DEL PROCESO DE ATRACCION

PLAN DE ACCION Y/O

No. ITEM CALIFICACION COMENTARIOS

¢La empresa cuenta con un mecanismo para
1 1.1 | identificar las competencias claves necesarias
para los futuros puestos?

o ;Se define claramente el perfil de
2 ﬂ - 1.2 | competencias y habilidades requeridas para
Z ) cada puesto?
N
3 T 13 ¢ Se tiene establecido un mecanismo para la

definicion de vacantes y su respectivo perfil?

¢ Se cuenta con una politica y/o procedimiento
4 1.4 | pararealizar convocatorias internas de perfiles
acordes a las necesidades de la empresa?
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Tabla 3. (Continuacion)

FACTORES CLAVE DEL PROCESO DE ATRACCION

. PLAN DE ACCION Y/O
No. ITEM CALIFICACION COMENTARIOS

¢ Se desarrollan estrategias de atraccion que
5 1.5 [incluya canales de reclutamiento efectivos y
atractivos?

¢ Se tienen establecidos eventos o actividades
6 1.6 |para interactuar directamente con posibles
candidatos?

¢La persona responsable de la atraccién
cuenta con el conocimiento, formacion y
experiencia necesarias para liderar dicho
proceso?

¢, Se cuenta con un mecanismo por parte de los
8 2.2 |candidatos para realizar el adecuado
seguimiento a su postulacién?

¢ Se tiene establecido un formato de Términos
de Referencia en el cual se incluyen todos los
aspectos necesarios que el candidato debe
conocer para aplicar a la vacante?

¢En la actualidad la empresa realiza la
publicacion de las vacantes disponibles en las
redes sociales de la empresa, portales de
empleo especializados y/o carteleras?

¢ Se incorporan tecnologias en el proceso de
atraccién, como entrevistas en video o
realidad virtual, que destaquen la modernidad
de la empresa?

¢ Se disefian entrevistas que evallen no solo
la parte técnica sino también que busquen la

I
HACER
25%

10 2.4

11 2.5

12 26 compatibilidad del candidato a la cultura de la
empresa?
¢ Se recopila feedback de los candidatos sobre
13 3.1 |su experiencia durante el proceso de
atraccion?

¢cUtiliza encuestas de satisfacciéon para
evaluar la percepcion del candidato?

¢Mide métricas como el tiempo promedio de
3.3 | contratacion, la tasa de aceptacion de ofertas
y la calidad del candidato?

;Se tiene establecido ademas de una
evaluacion técnica, una metodologia que
permita evaluar las competencias del
candidato?

¢Las métricas del proceso de atraccion hacen
parte el plan estratégico de Talento Humano?

14 3.2

15

25%

11
VERIFICAR

16 3.4

17 3.5
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Tabla 3. (Continuacion)

FACTORES CLAVE DEL PROCESO DE ATRACCION

PLAN DE ACCION Y/O

No. ITEM CALIFICACION COMENTARIOS
¢Proporciona retroalimentacion detallada y
18 4.1 | personalizada a cada candidato, incluso si no
son seleccionados?
¢ Brinda capacitacion continua al personal de
19 4.2 | atraccion para mantenerse actualizado con las
mejores practicas y tendencias del mercado?
g ¢ Realiza evaluaciones periddicas del proceso
20 | > DO § 4.3 | de atraccion para identificar areas de mejora y
- '5 N ajustar estrategias segun sea necesario?
< - -
¢La empresa garantiza que se definan e
21 4.4 | implementen las acciones correctivas en el
proceso de atraccion?
¢ Se hace entrega a la alta direccion con un
informe periédico donde se evidencien los
22 4.5 .
resultados obtenidos por el proceso de
Atraccion?
TOTAL VALORACION
Nota.
Tabla 4

Tercera Parte Herramienta Propuesta. Factores Clave del Proceso de Retencién.

FACTORES CLAVE DEL PROCESO DE RETENCION

No. ITEM

CALIFICACION

PLAN DE ACCION Y/O
COMENTARIOS

¢En el plan estratégico de Talento Humano se
1 1.1 | identifica la necesidad de generar acciones
para mejorar la retencion de personal?

¢ Se realiza periodicamente la evaluacion de

2 1.2 ¢ e
clima organizacional en la empresa?
3 x 13 ¢Se realiza periédicamente la evaluacion de
5 "~ | cultura organizacional en la empresa?
(=]
<Z( S ¢La empresa cuenta con un mecanismo por el
g cual se realice una evaluacion de las
4 o 1.4 . - T
— expectativas y necesidades individuales de los
empleados?
¢ Se tiene establecido un plan de Bienestar, se
5 1.5 | actualiza de manera periddica y es socializado
con todos los trabajadores?
6 16 .Se tiene establecida una politica de

compensacion al interior de la empresa?

;Se realiza andlisis de brechas entre la
7 2.1 | evaluacion de cultura y clima organizacional
en la empresa?

Il
HACER
25%

¢ Se cuenta con una escala salarial, sistema de
8 2.2 | valoracién de cargos al interior de la empresa
y/o mecanismo de asignacion de salarios?
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10

11

12

2.3

¢La empresa socializa de manera periédica
los beneficios que tienen los trabajadores por
estar afiliados a una Caja de Compensacion
Familiar?

2.4

¢Se realizan evaluaciones de desempefio
minimo una vez al afio, donde se identifiquen
fortalezas 'y  oportunidades de los
trabajadores?

2.5

¢(Existe en la empresa un sistema de
reconocimiento y recompensa para motivar a
los empleados y mejorar la retencion?

2.6

¢ Existen programas de desarrollo profesional
y oportunidades de crecimiento que fomenten
la retencién de empleados?

13

14

15

16

17

VERIFICAR

25%

3.1

¢;Se llevan a cabo encuestas de satisfaccion
de empleados de forma periddica para evaluar
la retencién?

3.2

¢ Se miden y analizan los indices de rotacién
de personal en diferentes é&reas de la
organizacion?

3.3

JAnaliza las métricas de retencién, incluida la
tasa de rotacion y la permanencia?

3.4

¢Evalia la efectividad del programa de
bienestar a través de indicadores clave de
desempefio?

3.5

;Se tiene en cuenta la evaluacién de
desempefio para generar programas de
capacitacion y formacion?

18

19

20

21

22

23

\Y
ACTUAR

25%

4.1

,Se abordan y corrigen los problemas
identificados en las encuestas de satisfaccion
de los empleados?

4.2

¢ Existe un plan para mejorar continuamente
los programas de retencién basado en la
retroalimentacion recibida?

4.3

¢Desarrolla planes para retener a los
empleados durante periodos de cambio
organizacional?

4.4

¢Comunica de manera proactiva los cambios
y proporciona recursos para apoyar a los
empleados durante las transiciones?

4.5

¢Implementa programas para el desarrollo de
liderazgo que fomenten un liderazgo efectivo y
un ambiente de trabajo positivo?

4.6

¢ Realiza ajustes en funcion de las tendencias
del mercado laboral y las necesidades
cambiantes de los empleados?

TOTAL

Nota.Prototipo herramienta
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9. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

9.1. Conclusiones

Mediante la caracterizacion de las empresas, se encontrd que los procesos de
atraccion y retencion son llevados a cabo de forma empirica por personas que no estan
preparadas académicamente para llevar esta actividad, sino que a través del tiempo en
el que han realizado esta labor generaron herramientas por medio de la experiencia, que
a su modo de ver son apropiadas y les permiten aportar elementos positivos a su trabajo,
pero al mismo tiempo se identifica la falta de estructuracion en los procesos y la ausencia
de otras herramientas que permitirian potenciar la gestion que vienen realizando en su
dia a dia.

Sumado a lo anterior, se hallé que los procesos de talento humanos no tienen una
exclusividad, es decir, que la persona lleva a cabo estos a su vez realiza tareas de otras
areas. Adicionalmente, se pudo evidenciar que existe una limitacion de recursos técnicos
y financieros lo que impide que dichos procesos lleguen a buen fin, por lo que se hace
necesario la intervencion y evaluacién no solo de quien lleve los procesos de seleccién
o0 retencion, sino también de las areas que dependa. Del mismo modo, el resultado de
las encuestas refleja la ausencia de conocimientos en cuanto a conceptos basicos y
como aplicarlos al area, lo que plantea la necesidad imperativa de capacitar a los
trabajadores e incentivar las buenas practicas en Gestion del Talento Humano para que
las empresas puedan fortalecer sus procesos y seguir compitiendo en el mercado.

Ahora bien, una vez analizados los resultados de la encuesta se encuentra que
existe la necesidad de implementar en las empresas del estudio, la herramienta
propuesta en este proyecto con el fin de ayudar a las empresas a crear conjuntamente
una estrategia y un plan de accion, que mediante el ciclo PHVA, permita establecer
actividades, recursos, responsables, objetivos y metas; y con ello, desde el conocimiento
del estado actual de sus procesos trazar una guia hacia la mejora continua. Este
instrumento facilita la medicion de los procesos y el establecimiento de planes de trabajo

especificos a sus necesidades.
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Por consiguiente, se plantea como recomendacion para las empresas que
participaron en el estudio estructurar los procesos de atraccion y retencion con el fin de
introducir una mejora continua de estos. Ademas de la implementacion del modelo de
gestion por competencias acorde a las necesidades del negocio y alineado al desarrollo
organizacional de la empresa, para lo cual es necesario la instauracion de un area de
talento humano que lleve a cabo procesos de atraccion y retencion adecuados. Sin
embargo, para asegurar esto, se hace necesario el involucramiento otras areas
transversales de las cuales dependan los procesos de Gestion de Talento Humano
permitiendo asi la priorizacion y estructuracion de estos desde la gestiobn por
competencias.

Por las razones ya expuestas, se determina que las actividades de seleccion y
permanencia en las empresas de hasta 50 trabajadores, clientes de la compafiia
Resiliencia y Gestion del Riesgo SAS, no son llevadas a cabo de una forma estratégica,
sino que por el contrario carecen de estructura y conocimiento técnico, por lo que para
transformar sus procesos de atraccion y retencion en eficientes es necesario la
implementacion de un modelo de gestidén del Talento Humano por competencias dentro
del cual se tenga claridad de los objetivos institucionales, se realicen estudios adecuados

para establecer los puestos y perfiles necesarios para alcanzar dichos objetivos.

9.2. Recomendaciones

Teniendo en cuenta la experiencia adquirida en el proceso de desarrollo del
presente documento y la experiencia de los estudiantes a cargo, se puede hablar de las
recomendaciones desde varios puntos de vista:

Con relacion a la metodologia, se recomienda:

e El presente estudio se realizé solo con las empresas clientes de Resiliencia 'y Gestion
del Riesgo SAS. Es conveniente ampliar la cobertura de la investigacion a nivel local
o nacional en el cual se puedan comparar variables como el sector econémico, region
del pais, ingresos anuales de la empresa, y las que se consideren pertinentes de

acuerdo con la delimitacion que se requiera evaluar. Ello permitira poder fortalecer y
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alinear los subprocesos de atraccion y retencidén segun corresponda en un namero

mayor de empresas.

Analizar la pertinencia de ampliar el estudio para incluir otros subprocesos de la
gestion del talento humano, dado que en el presente estudio solo se tuvieron en
cuentas las actividades de atraccion y retencion en empresas de hasta 50
trabajadores. Con ello se puede obtener informacién que permita consolidar

recomendaciones de mejora aplicables en diferentes organizaciones.

Aplicar metodologias més avanzadas en la construccion de los instrumentos de
medicion y en la forma de extraer la data necesaria para interpretar de la mejor
manera los resultados, esto posibilitara realizar la comparacion de los efectos

haciéndolos mas dinamicos entre las variables que se pretendan estudiar.

Incorporar en la herramienta una estructura que permita de manera autonoma la
generacion de un plan de trabajo que contemple los recursos, los responsables,
indicadores y el periodo de tiempo, para que se lleve a cabo de manera sistémica la
revision periddica ahorrando tiempo de la persona responsable de los procesos de

talento humano en las organizaciones.

Realizar acompafiamiento durante el diligenciamiento de la herramienta, de manera
tal que se minimice el riesgo de sesgos o0 respuestas que no correspondan a la

realidad de las empresas.

Generar comparativos afos tras afio en los cuales se identifiquen los avances en el
fortalecimiento de los planes realizados, de esta manera se podran realizar los
ajustes que se consideren en tiempo real para que el impacto positivo se vea

reflejado en el cumplimiento de los objetivos estratégicos de la organizacion.

Incorporar otra informacion de tipo sociodemografica de la organizacion en la base

de la investigacion, como indicadores, planes de accion ya realizados, entre otros,
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gue permita de forma autbnoma establecer diferentes escenarios de accién en los
cuales se pueda realizar un trabajo desde una gestion de casos que conlleven a

ayudas personalizadas a las empresas.

Con relacion al analisis de resultados, se recomienda:

La gerencia de cada empresa debe crear o fortalecer la planeacion estratégica y
dentro de ella, lo correspondiente a los procesos de talento humano incluidos los

temas de atraccion y retencion del talento.

Potenciar las areas de talento humano y a las personas que realizan la labor, para
permitirles un manejo independiente al de otros procesos. De acuerdo con el
presupuesto de cada empresa se podra optar por una contratacion directa o trabajar

bajo el apoyo de proceso de consultoria realizada por expertos en el tema.

Disefiar un instrumento de evaluacion matricial, que permita a las empresas
categorizarse mediante puntajes los cuales, les indicaran los pasos a seguir para
parala mejora o disefio de procesos de atraccion y retencion del talento, que generen
un impacto positivo dentro de la empresa y den apertura a la creacion de otros

procesos y/o procedimientos.

Se hace muy importante poder integrar a todos los niveles organizacionales de la
empresa en la generacion de acciones que fortalezcan las actividades de atraccion
y retencion, de esta manera se estaria fortaleciendo la cultura organizacional y el

clima laboral.

Realizar estudio de mercado, de acuerdo con el sector econdmico en el que se
encuentra la empresa, que permita identificar oportunidades de mejora, ideas
innovadoras y procesos positivos que aporten a la adecuada gestidbn por

competencias, atraccion y retencion.
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Establecer la integralidad de los procesos de talento humano con lo demas éareas
gue tenga establecida la organizacion y con ello generar sinergias necesarias para

el cumplimiento de los planes estratégicos de talento humano.

Pensar en las areas de talento humano como un proceso ciclico de mejora continua
en el que la empresa se puede ver beneficiada en términos economicos, de rotacion
de personal y estabilidad de las personas que cumplen a diario sus funciones y que

con ello aportan al crecimiento de la organizacion.
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ANEXOS
ANEXO 1.
RESPUESTAS ENCUESTA
Archivo Excel con las respuestas de la encuesta aplicada a las empresas clientes de la
organizacion Resiliencia y Gestion del Riesgo S.A.S.
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