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GLOSARIO

Caracterizacién: La caracterizacion es un tipo de descripcién cualitativa que puede
recurrir a datos o a lo cuantitativo con el fin de profundizar el conocimiento sobre
algo. Para cualificar ese algo previamente se deben identificar y organizar los datos;
y a partir de ellos, describir (caracterizar) de una forma estructurada; y
posteriormente, establecer su significado?.

Competencia: Es una caracteristica subyacente en el individuo que esta
causalmente relacionada con un estandar de efectividad y/o con una performance

superior en un trabajo o situacion?.

Control funcional: La autoridad que ejerce un gerente de recursos humanos como

coordinador de las actividades del personal®.

Destrezas: Es la habilidad que se tiene para realizar correctamente algo. No se

trata habitualmente de una pericia innata, sino que normalmente es adquirida®.

Gestion de recursos humanos: Conjunto de actividades, técnicas e instrumentos
gue se desarrollan y aplican en una empresa, cuyo objetivo consiste en situar la
persona idonea en el puesto adecuado en el momento oportuno, formada y
motivada para contribuir eficazmente a la consecucién de los objetivos de la

organizacion®.

Gestion por competencias: Hace referencia a un modelo de gestién, una manera
de manejar los recursos humanos de una organizacién para lograr alinearlos a la

estrategia de negocios, cuando esta modelizacion de hace correctamente, conforma

1 BONILLA CASTRO, Elssy; HURTADO PRIETO, Jimena & JARAMILLO HERRERA, Christian. La investigacion. Aproximaciones
a la construccién del conocimiento cientifico. Colombia. Alfaomega.2009. pag. 15.

2 LLORENTE Jorge, Introduccién a las competencias, ¢ Por qué son lo que hay que tener? Capital Humano # 122 p.12-14

3 URIBE, Rafael Ignacio Pérez. Propuesta de un modelo de gestion humana y cultura organizacional para pymes
innovadoras. Revista EAN, 2013, no 47, p. 46-65. Tomado de base de datos SciELO. Citado marzo 20 de 2017.

4 CUEVAS, Esteban Javier, Glosario de gestién humana. Disponible en linea.
(https://es.scribd.com/document/356968374/Glosario-de-Gestion-Humana-Juliana)

> RODRIGUEZ-SERRANO, Juan Carlos. El modelo de gestién de recursos humanos. Un enfoque tradicionalmente nuevo
sobre gestion de personas, Editorial UOC, 2011
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un sistema de ganar- ganar ya que es beneficiosa tanto para la empresa como para
sus empleados®.

Globalizacién: Examinar lineas de productos, proveedores y consumidores en un

contexto global’.

Indicador: Es un parametro de medicion orientado el nivel directivo; que ayuda a
visualizar o expresar la situacion actual y pasada, derivada de la gestion global del
negocio, considerando los factores externos que inciden en su ambito de la

actuaciong.
Integracion: Reconocer cémo trabajan juntas las piezas de la organizacion®.

Mejora continua: Una herramienta estratégica que plantea el proceso de

produccién como una situacion de trabajo de mejora progresival®.

Modelo: Patron de relaciones conceptuales que se propone de alguna manera
imitar, duplicar o ilustrar analégicamente un patrén de relaciones en las
observaciones que se realizan del mundo, tales como los patrones de conducta

socialll.

Organizacion: Es un sistema de actividades conscientemente coordinadas de dos
0 mas personas. La cooperacion entre estas personas es esencial para la existencia

de la organizacion??.

Politicas de recursos humanos: Se refieren a la manera en que las

organizaciones desean tratar a sus miembros para lograr por medio de ellos los

6 ALLES, Martha Alicia. Direccion estratégica de recursos humanos: gestién por competencias. Ediciones Granica SA, 2006.
7 SOLLEIRO José Luis, y CASTANON, Rosario, Competitividad y sistemas de innovacion: los retos para la insercién de México
en el contexto global, Revista Iberoamericana, 2005.

8 ALLES, Martha Alicia. Direccion estratégica de recursos humanos: gestiéon por competencias. Ediciones Granica SA, 2006.
% VALENCIA RODRIGUEZ, Marino, modelo de generacidn y transferencia de conocimiento para los procesos de direccion y
gestion humana en pymes del sector carnicos de la ciudad de cali, Ingenieria Industrial, 2009.

10 GONZALES, Hugo, Innovacion y mejora continua, Calidad y gestién, 1ISO 9000 I1SO 14000 I1SO 22000 OHSAS 18000, 2012.
Disponible en linea (https://calidadgestion.wordpress.com/2012/08/11/innovacion-y-mejora-continua).

1 Diccionario Bibliatodo/ Modelo. Disponible en linea (https://www.bibliatodo.com/Diccionario-biblico/modelo)

12 CHIAVENATO, Idalberto; Administracidon de recursos humanos. interaccidn entre personas y organizaciones, Editorial
McGraw-Hill Interamericana Quinta edicién 1999

22



objetivos organizacionales, son reglas establecidas para gobernar funciones y
garantizar que éstas se desempefien de acuerdo con los objetivos deseados®®.

Sistema: Un conjunto de elementos, dinamicamente relacionados, que realizan una

actividad para alcanzar un objetivo o propdésito?*.

13 RODRIGUEZ-SERRANO, Juan Carlos. El modelo de gestidn de recursos humanos. Un enfoque tradicionalmente nuevo
sobre gestidn de personas, Editorial UOC, 2011

14 CHIAVENATO, Idalberto; Administracion de recursos humanos. El capital humano de las organizaciones Editorial
McGraw-Hill Interamericana Octava edicién 2002
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APD:

ARH:

CO:

GHCO

POGH:

RRHH:

LISTA DE SIGLAS

Analisis y descripcion de Puestos de Trabajo.
Administracion de Recursos Humanos.
Cultura Organizacional.

Gestion Humana y Cultura Organizacional.
Procesos Operativos de Gestion Humana.

Recursos Humanos.
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RESUMEN

TITULO: CARACTERIZACION DE MODELOS DE GESTION HUMANA UTILIZADOS EN LAS
*
GRANDES EMPRESAS AVICOLAS DE BUCARAMANGA

AUTOR: SANDRA LILIANA ESTEVEZ GARCIA
GINA MAREY RUEDA RODRIGUEZ

*%*
SANDRA PATRICIA RUIZ RODRIGUEZ

PALABRAS CLAVES: Gestién humana, modelos, caracterizacién, sector avicola.

DESCRIPCION:

La presente investigacion consiste, es caracterizar modelos de gestién humana utilizados en las
grandes empresas avicolas de Bucaramanga, donde por medio de una indagacién de fuentes
secundarias se fortalece los conceptos y se identifican cinco modelos de gestion humana propuestos
por diversos autores con perspectivas diferentes, de los cuales se extrajeron ocho variables en
comun, analizadas desde la perspectiva del modelo al que pertenecen.

Con lo anterior, se estudié la relacién que tiene cada modelo con las variables, creando un
instrumento para aplicar en las empresas a indagar, que tiene como principal objetivo conocer la
relacion entre los modelos identificados y los procesos de gestion humana implementados en las
empresas avicolas; los resultados obtenidos de la aplicacién de dicho instrumento se estudian por
medio de una metodologia de alcance descriptivo, bajo un disefio no experimental de tipo
transaccional.

Enfocando la investigacion a las grandes empresas del sector avicola de Bucaramanga, que, segun
la base de datos de las camaras de comercio aliadas, figuran registradas cinco empresas, de las
cuales tres accedieron a participar en el desarrollo de la investigacion y permitieron la indagacién de
los procesos de gestion humana utilizados en la actualidad por cada una de ellas; esta indagacion
se realiz6 en base a las variables ya establecidas y la aplicacién del instrumento de caracterizacion.

Siguiendo la metodologia de alcance descriptivo se logra identificar la relacion de los modelos con
los procesos aplicados por las empresas, esto lleva a concluir que el modelo de gestion humana de
las empresas avicolas de Bucaramanga es implementado en gran parte bajo la metodologia de
Chiavenato denominado modelo de gestion humana por sistemas.

* Proyecto de grado

™ Instituto de Proyeccién Regional y Educacién a Distancia. Gestion Empresarial. Directora: Lady
Marcela Castro Rodriguez, Doctora en Educacion.
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RESUMEN

TITLE: CARACTERIZACION DE MODELOS DE GESTION HUMANA UTILIZADOS EN LAS
GRANDES EMPRESAS AVICOLAS DE BUCARAMANGA”

AUTHOR: SANDRA LILIANA ESTEVEZ GARCIA
GINA MAREY RUEDA RODRIGUEZ

SANDRA PATRICIA RUiZ RODRIGUEZ™
KEYWORDS: human management, Models, characterization, Poultry sector.
DESCRIPTION:

The present investigation consists of characterizing human management models used in the large
poultry companies of Bucaramanga. Where by means of an investigation of secondary sources the
concepts are strengthened and five models of human management proposed by different authors
with different perspectives are identified, from which eight variables were extracted in common,
analyzed from the perspective of the model to which they belong.

With this, we studied the relationship that each model has with the variables, creating an instrument
to apply in the companies to investigate, which has as main objective to know the relationship
between the models identified and the human management processes implemented in poultry
companies; The results obtained from the application of said instrument are studied through a
methodology of descriptive scope, under a non-experimental transaction type design.

Focusing research in large companies in the poultry sector of Bucaramanga, which according to the
database of the allied trading chambers registered five companies, of which three agreed to
participate in the development of research and allowed the investigation of human management
currently used by each of them; this consultation was made in base of the variables already
established and the application of the characterization instrument.

Following the methodology of descriptive scope it is possible to identify the relationship of the
models with the processes applied by the companies, this leads to conclude that the human
management model of the poultry companies of Bucaramanga is implemented largely under the
methodology of Chiavenato called model of human management by systems.

* Bachelor Thesis

™ Instituto de Proyeccion Regional y Educacion a Distancia. Gestion Empresarial. Directora: Lady
Marcela Castro Rodriguez, Doctora en Educacion.
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INTRODUCCION

En la actualidad las empresas colombianas han identificado que gran parte del
desarrollo y productividad se debe a la calidad del recurso humano con el que
cuentan para la ejecucién de cada una de sus actividades'®. La presente
investigacion esta basada en la caracterizacion de modelos de gestion humana
utilizados en las grandes empresas avicolas de Bucaramanga, la cual se espera
sea utilizada como una herramienta que aporte al cumplimiento de los objetivos de

estas organizaciones.

La experiencia de otros ha mostrado que se debe administrar adecuadamente todos
los recursos ya sean humanos o econémicos, que permitan adaptarse a los cambios
en los sistemas productivos, el mercado laboral, prepararse para enfrentar los
efectos inevitables de la globalizacion y la internacionalizacion, esta dinamica

empresarial ha motivado a desarrollar este proyecto de investigacion.

El seminario de investigacion identifica a través de diferentes fuentes primarias y
secundarias la estructura ideal de la gestion humana, su importancia, los factores
gue intervienen, la gerencia, las tendencias, la evolucion y los retos. Resultados con
los que se desarrollan los modelos de gestion humana planteados por profesionales
en el &rea de las ciencias humanas, dados a conocer a travées de libros, articulos,
documentos, tesis entre otros; que sirven para ser consultados y aplicados en las

diferentes empresas.

Se identifica la gestion humana de las grandes empresas avicolas de Bucaramanga
y se realiza la caracterizacion con cada uno de los modelos investigados; la cual
puede ser de ayuda y utilidad para las organizaciones, se espera que esta

informacion y analisis ayude de manera positiva a la mejora y crecimiento del area

15 CALDERON HERNANDEZ, Gregorio; ALVAREZ GIRALDO, Claudia Milena; NARANJO VALENCIA, Julia Clemencia. Gestién
humana en las organizaciones un fendmeno complejo: Evolucidn, retos, tendencias y perspectivas de investigacién.
Cuadernos de Administracion, 2006, vol. 19, no 32, pag. 225-254
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de gestion humana de las mismas u otras empresas que buscan fortalecerse, crecer

en esta area y mantenerse en el tiempo.

28



1. GENERALIDADES DEL SEMINARIO DE INVESTIGACION

1.1. EL SEMINARIO DE INVESTIGACION

El seminario investigativo es una actividad o institucion académica que tuvo su
origen en la universidad de Géttingen a fines del siglo XVIII. Lo inventaron los
universitarios alemanes para sustituir la palabra catedra y para demostrar que es
posible unir la investigacion y la docencia a fin de que mutuamente se

complementen?®.

Esta modalidad es definida por la universidad industrial de Santander como “un
proceso reflexivo, sistemético y critico que tiene como propdsito fortalecer en el
estudiante las habilidades requeridas en el manejo de la informacion y la
comunicaciéon para desarrollar investigacion cientifica, valiéndose de la formacién
para el trabajo tanto personal como en equipo, y original sobre un tema

especifico™’.

De acuerdo con cabrera, “el seminario se constituye en un espacio de reunién y
conversacion, en donde sus integrantes someten sus producciones y avances en el
proceso del conocimiento, a la critica reflexiva y al debate académico, configurando
un escenario de practica pedagdgica e investigativa”8. Los integrantes del
seminario son los encargados de investigar, uno de ellos expone un tema asignado
(relator), otro integrante lo complementa (correlator), entre todos los participantes
se trata el tema y se abre un espacio de discusiéon. El integrante encargado de

documentar los temas y recomendaciones se llama protocolante.

16 NAVARRO BARRERA, Néstor. El seminario investigativo. Simposio permanente sobre la universidad. IV seminario
general. ASCUN. Bogota. 1990.

17 EL CONSEJO SUPERIOR DE LA UNIVERSIDAD INDUSTRIAL DE SANTANDER. Acuerdo No. 004 (12, febrero, 2007). Por el
cual se modifica el Reglamento Académico Estudiantil de Pregrado, en su Titulo V, Capitulo IX “Del Trabajo de Grado”.
Bucaramanga, 2007. p.1-12.

18 CABRERA SOSA. Rommel. El seminario: una estrategia didactica para la investigacion formativa. Circulo de Humanidades,
12(25):76-81.
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1.2. OBJETIVO DEL SEMINARIO DE INVESTIGACION

El seminario de investigacion busca que los participantes se formen para la
investigacioén cientifica, adquiriendo habilidades especificas al momento de asumir
diferentes roles dentro del seminario, que permitan desarrollar capacidad de lectura

critica de resultados de investigacion en las diferentes areas del conocimiento.

Al igual que estar en la capacidad de sustentarlos tedrica y metodolégicamente,
relacionando el problema objeto de estudio, con un contexto econémico, politico o
social. “para ello se programan y ejecutan ejercicios estructurados que permiten a
los estudiantes, desarrollar competencias iniciales de investigador, avanzar en el
conocimiento y aportar buenas revisiones y andlisis sobre tépicos que pueden

facilitar el desarrollo de la investigacion™®.

Para lograr el objetivo es importante resaltar el interés, el conocimiento, la actitud
de cada uno de los integrantes del seminario, al igual que la disposicion de trabajar
en equipo, estar orientados a los diferentes estilos de aprendizaje que se van
tratando en cada una de las secciones del seminario, donde se alternan diferentes

puntos de vista que finalmente se llegan a consenso.

De igual manera los seminarios de investigacion se enfocan en la busqueda
practica, donde el estudiante profundiza y se experimenta con la ciencia, por medio
de métodos de trabajo e investigacion, donde se resalta el trabajo en equipo y la

investigacion de temas especificos.

1.3. VENTAJAS DEL SEMINARIO DE INVESTIGACION

- Permite a los participantes contar con un director (profesor) durante el

seminario, el cual les guia hacia la consecucién de los propoésitos establecidos,

19 Vicerrectoria Académica Universidad Industrial de Santander, lineamientos para el seminario de investigacién como
modalidad para el desarrollo del trabajo de grado, Acuerdo No. 004 (12, febrero, 2007). Por el cual se modifica el
Reglamento Académico Estudiantil de Pregrado, en su Titulo V, Capitulo IX “Del Trabajo de Grado”. Bucaramanga, 2007.
p.4.
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ademas, resuelve las dudas e inquietudes, orienta sobre las fuentes de consulta y
ayuda a los miembros del grupo en la busqueda para suplir las necesidades de

informacion.

- Fortalece la consulta investigativa, para esto los participantes recurren a
fuentes bibliograficas, bases de datos, textos de referencia obligada; este ejercicio
refuerza el desarrollo de las competencias interpretativas, argumentativas y

propositivas con el fin de reconocer su valor y aporte a la investigacion?°.

- Permite que los participantes desemperien diferentes roles dentro del grupo,
desarrollando habilidades comunicativas y de relaciones interpersonales,

complementarias para la formacion tanto personal como profesional.

- Permite el uso de distintas herramientas didacticas de apoyo, en el desarrollo
de las sesiones, como entrevistas, visitas, medios audiovisuales, conocimiento de
expertos; al desarrollo de las sesiones, asi como un control sobre la planificacién

establecida de éstas, segun la matriz de relatorias.

- Es una metodologia integradora centrada en el estudiante, con amplio
potencial para fortalecer la habilidad de aprender, fundamental para tomar el perfil
del ciudadano del siglo XXI, quien debera asumir el compromiso de aprender a lo

largo de la vida?'.

1.4. CARACTERISTICAS

- Participacion activa de todos los miembros del seminario, todos los

integrantes del grupo realizan su aporte desde el rol que estén desempefiando.

20 vicerrectoria Académica Universidad Industrial de Santander, lineamientos para el seminario de investigacién como
modalidad para el desarrollo del trabajo de grado, Acuerdo No. 004 (12, febrero, 2007). Por el cual se modifica el
Reglamento Académico Estudiantil de Pregrado, en su Titulo V, Capitulo IX “Del Trabajo de Grado”. Bucaramanga, 2007.
p.1-16.

2! Jaques Delors et al. La Educacién Encierra un Tesoro. Informe a la UNESCO de la Comisién Internacional sobre la
educacion para el siglo XXI. Paris, 1996 p. 1-47.
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- “El seminario de investigacion esta conformado por un pequefio grupo de
aprendizaje activo y cooperativo, inducido a investigar, reflexionar, descubrir y

concluir’22,

- Empleo de dialogo y pensamiento critico permanente para compartir los

conocimientos adquiridos.

- El seminario de investigacion exige a los participantes una alta
responsabilidad para lograr la preparacion adecuada, que les permita tener bases
criticas, constancia y conducta, que aporten al fruto de una investigacién sin

imposiciones.

1.5. ORGANIZACION DEL SEMINARIO DE INVESTIGACION

El seminario de investigacion esta estructurado de la siguiente manera: la relatoria,
la correlatoria, la discusion y el protocolo, los cuales deben girar en torno a un tema,
del cual se desprenden los subtemas a tratar durante las sesiones, debidamente

planeadas por los miembros del seminario.

Dichas actividades son responsabilidad de los integrantes del grupo, por lo cual a
cada uno de ellos es asignado un rol, de carécter rotativo; la organizacién del
seminario también implica establecer el lugar del seminario, el nUmero de sesiones
y las fechas para realizarlas, asi como la duracion de cada una de las actividades

(relatoria, correlatoria, discusién y protocolo).

Participantes: Gina Marey Rueda Rodriguez
Sandra Liliana Estévez Garcia
Sandra Patricia Ruiz Rodriguez

Directora:
Lady Marcela Castro Rodriguez

22 Vicerrectoria Académica Universidad Industrial de Santander, lineamientos para el seminario de investigacién como
modalidad para el desarrollo del trabajo de grado, Acuerdo No. 004 (12, febrero, 2007). Por el cual se modifica el
Reglamento Académico Estudiantil de Pregrado, en su Titulo V, Capitulo IX “Del Trabajo de Grado”. Bucaramanga, 2007.
p.1-16.
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Se desarrollaron 6 sesiones, de 120 minutos cada una, en salones asignados por la

coordinacién del programa.

1.5.1. TEMA DEL SEMINARIO DE INVESTIGACION. Para llevar a cabo el
seminario es necesario seleccionar por parte del profesor (director) y/o los
participantes el tema general a tratar, el cual se fragmenta en subtemas que seran
desarrollados en cada sesién. Cada uno de ellos debe tener su respectiva
bibliografia, la cual debe estar dispuesta con anticipacion, con el fin de brindar a los
participantes las fuentes de consulta para prepararse para las sesiones, de acuerdo

al rol que vayan a desempeiniar.

El tema para este seminario de investigacion es la caracterizaciéon de modelos de
gestion humana aplicados en las grandes empresas avicolas de Bucaramanga,
donde se investigan, pone a consideracion y discusion cada uno de los subtemas

en los diferentes encuentros.

1.5.2. DIRECCION DEL SEMINARIO. El profesor que ejerce como director vela
por mantener la cohesién del grupo y un adecuado ambiente de trabajo, e
interviene durante las sesiones corrigiendo y complementando las opiniones de los
participantes, dando espacio al debate en el cual los miembros del grupo puedan
mostrarse como personas con conocimiento propio del tema, asi como con
capacidad de expresion oral, la argumentacion y la participacion critica durante el
seminario?. La direccion del seminario de investigacion esta a cargo de la

profesional Lady Marcela Castro Rodriguez.
1.5.3. DESEMPENO DE LOS ROLES

Relatoria. La relatoria o relacion es el procesamiento a través del cual el relator

expone el tema correspondiente en la sesion del seminario. El relator tiene como

23 Vicerrectoria Académica Universidad Industrial de Santander, lineamientos para el seminario de investigacién como
modalidad para el desarrollo del trabajo de grado, Acuerdo No. 004 (12, febrero, 2007). Por el cual se modifica el
Reglamento Académico Estudiantil de Pregrado, en su Titulo V, Capitulo IX “Del Trabajo de Grado”. Bucaramanga, 2007.
p.1-16.
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mision principal enriquecer como resultado de su investigacion y estudio, el saber
de los demas, buscando por medio de una argumentacion rigurosa aportar algo

nuevo gque permita avanzar en el conocimiento sobre el objeto de estudio?*.

El relator tiene la libertad para organizar su material de trabajo, puede utilizar,
términos didacticos, comparaciones, relaciones, ejemplos y pruebas légicas; su
exposicién debe estimular e inducir el grupo a la discusion, mantener su atencion y
despertar interés de participacion, ademas debe abordar su exposicion desde

diferentes posiciones, la relatoria debe ser maxima de 30 minutos.?®

Correlatoria. Consiste en la complementacion y enriquecimiento de la relatoria por
parte de un correlator, el cual debe estar muy atento a la exposicion del relator, pues
no debe repetir lo expuesto, sino evaluar el contenido, la claridad y el manejo de la
exposicion, con el fin de plantear su reflexion personal, y su posicion frente a la
relatoria, de una manera critica, destacando los aportes mas relevantes de la
relatoria motivando a los participantes al debate. Esta participaciéon no debe ser de

mas de 15 minutos.

Protocolo. El protocolo es la evidencia escrita de cada sesion del seminario y un
insumo para la elaboracion del informe final. Este debe ser leido antes de comenzar
cada sesion, ya que es un acta de registro de lo ocurrido en la anterior y de los
compromisos planteados. Su autor es el protocolante, el cual plasma en un
documento las actividades tal y como fueron desarrolladas, utilizando una redaccién

clara y concisa®®.

El protocolante ademas de documentar la relaciéon de lo ejecutado durante la sesion,

también participa en su desarrollo integral registrando sus aportes sobre el tema en

24 Vicerrectoria Académica Universidad Industrial de Santander, lineamientos para el seminario de investigacién como
modalidad para el desarrollo del trabajo de grado, Acuerdo No. 004 (12, febrero, 2007). Por el cual se modifica el
Reglamento Académico Estudiantil de Pregrado, en su Titulo V, Capitulo IX “Del Trabajo de Grado”. Bucaramanga, 2007.
p.7.

% |bid. pag. 7.

26 |bid. pag. 7.
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el protocolo, el cual debe ser revisado por el director del seminario y el relator antes

de iniciar la sesion.

Discusion. Es el medio a través del cual los participantes con base en lo expuesto
en la relatoria y la argumentacién del correlator, confrontan sus concepciones y
apreciaciones sobre el tema. Esta dinamica se desarrolla a manera de discusion,
se caracteriza por ser de caracter positivo, argumentativo y enfocado al
enriquecimiento del trabajo en grupo. La discusion requiere participacion oportuna
y respeto por las opiniones de los demas; este ejercicio permite a los participantes
fortalecer procesos cognitivos a partir de la escucha atenta, la reflexion, la toma

notas sobre lo que desea expresar para luego exponer su punto de vista.

Director. Su funcién principal es guiar y asesorar a los integrantes del seminario,
orientando al cumplimiento de los objetivos. Interviene y da su aporte en las
sesiones para complementar en cada uno de los temas liderados por los

participantes, de igual manera también incita a la discusién de manera constructiva.

El hecho de que los participantes cambien de roles en cada sesion, permite que
haya una formacion integral y un aporte al desarrollo de capacidades dependiendo
del papel que se esté desempefiando, ya que tiene la oportunidad de intervenir

desde distintos escenarios.

Figura 1. Aporte de los roles en la formacion integral de los participantes
ROL APORTE

El rol de RELATOR permite desarrollar capacidades para:
e Identificar, seleccionar y organizar materiales, textos y
Relator contenidos.

e Ser un buen expositor, aprender a expresarse y argumentar
en publico.

e Sintetizar ideas y sacar conclusiones propias.

e Someterse a la critica y al juicio colectivo, lo que genera
madurez psiquica e intelectual para su vida académica,
profesional y personal.
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El rol de CORRELATOR permite desarrollar capacidades para:

o Saber escuchar y potenciar las habilidades de

Correlator concentracion, y realizar aportes de manera valorativa y critica.

o Ejercitar la capacidad de evaluar, mediante la apreciacion

y valoracion del dominio argumental del tema, de la claridad de

la exposicion y de la capacidad de motivar y convencer al grupo

Los PARTICIPANTES del seminario, a través de la discusion
logran:

e Autoevaluar su nivel de preparacién en cuanto al tema.

Participantes e Desarrollar habilidades para dialogar, confrontar ideas,
trabajar en grupo y respetar la opinién de los demas.

e Aprender a participar cuando es pertinente y necesario,
registrando, anotando y organizando las ideas y argumentos
cuando se desea intervenir, respetando y demostrando
interés por apreciar y evaluar los argumentos contrarios

El rol de PROTOCOLANTE permite desarrollar capacidades
para:
Protocolante e Percibir y captar lo fundamental de lo tratado en la sesion.
¢ Identificar los momentos mas significativos y plasmarlos por
escrito.
e Generar fuentes de produccion intelectual a través de las

memorias que son fruto del seminario.

Fuente: Lineamientos para el seminario de investigacion como modalidad para el desarrollo del
trabajo de grado, Néstor H. Bravo Salinas.

1.6. METODOLOGIA

“Para llevar a cabo el seminario de investigacion satisfactoriamente debe haber una
adecuada planeacién y organizacion con el propdésito de garantizar la fluidez de las
sesiones y el cumplimiento de los objetivos planteados para el seminario™’. La
metodologia utilizada en el seminario de caracterizacion de modelos de gestion

humana aplicados en las grandes empresas avicolas de Bucaramanga, se

27 Vicerrectoria Académica Universidad Industrial de Santander, lineamientos para el seminario de investigacion como
modalidad para el desarrollo del trabajo de grado, Acuerdo No. 004 (12, febrero, 2007). Por el cual se modifica el
Reglamento Académico Estudiantil de Pregrado, en su Titulo V, Capitulo IX “Del Trabajo de Grado”. Bucaramanga, 2007.
p.1-16
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desarrollo bajo los lineamientos establecidos por la vicerrectoria académica de la

universidad industrial de Santander.

El seminario de investigacion se llevo a cabo dentro un ambiente de construccion
colectiva del conocimiento con participacion activa de los estudiantes; Sandra
Patricia Ruiz Rodriguez, Gina Marey Rueda Rodriguez y Sandra Liliana Estévez
Garcia con la orientacion de la profesional directora del proyecto Lady Marcela
Castro Rodriguez; se definieron los criterios conceptuales, metodoldgicos y técnicos
sobre el tema de la gestion humana aplicada en las grandes empresas avicolas de

Bucaramanga.

El modo en que se planificaron y desarrollaron estas experiencias puede ir orientado
a los que por primera vez quieran entrar en este campo cientifico, creemos que la
forma en que se fueron resolviendo las dificultades también puede ayudar a otros
grupos que estén en pleno proceso ya que hay determinados puntos que
caracterizan a esta modalidad de trabajo de grado, que al desarrollarse en un
colectivo de profesionales se puede encontrar con las mismas situaciones. La
metodologia se representa a través de la figura 2, la cual corresponde a la estructura
soporte y guia para el debido desarrollo del seminario.

Figura 2. Esquema metodologico del Seminario de investigacion

Planificacion. Ejecucion.

Seleccionde tema. " Documentacicn para el
Estudio bibliografico subtema

Seleccion de los subtemas " Desarrollo de la sesidn
Planeacion de las secciones " Redaccion de memorias

Finalizacion.

+  Elaboracidn del documento final

Fuente: Lineamientos para el seminario de investigacion como modalidad para el desarrollo del
trabajo de grado, Néstor H. Bravo Salinas. Vicerrectoria académica UIS, 2007.
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1.6.1. Planificacidon. Es en esta etapa donde se establece la manera en que se
desarrollard el seminario, donde se determinan los lineamientos y resultados que se
esperan obtener. El alcance del seminario depende del grado de profundidad del

estudio y la formacion de los participantes.

Seleccién del tema. El tema escogido por los participantes para el seminario debe
motivar e invitar a la investigacion, por lo que es importante que su seleccion sea la
adecuada para el éxito del seminario, en esta etapa del proceso es prioridad la
orientacién del director. Un seminario de investigacion puede realizarse desde

cualquier campo del saber y puede contribuir a diferentes areas del conocimiento.

Estudio bibliogréfico. Antes de iniciar el seminario de investigacion se define la
bibliografia para estudiar el tema seleccionado. Donde los participantes se
documentan consultando dicha bibliografia. También se debe indagar sobre la
bibliografia que se utilizara durante la ejecucién del seminario y si en algun caso el
participante considera que ésta no es suficiente, puede recurrir a otras fuentes,

siempre que aporten algo nuevo a su investigacion acerca del tema.

Selecciéon de los subtemas. El tema de un seminario de investigacion,
dependiendo de su complejidad, se divide en subtemas para profundizar y analizar
detalladamente aquellos aspectos que son muy importantes y que todos los
participantes puedan entender de forma completa el tema tratado. La definicion de
los subtemas implica establecer el orden en el cual seran tratados, teniendo en

cuenta la complejidad del tema y el alcance del seminario®.

Planificacién de las sesiones. Las sesiones son las reuniones que se realizan
durante la ejecucion del seminario, donde se exponen y discuten cada uno de los

subtemas.

28 Vicerrectoria Académica Universidad Industrial de Santander, lineamientos para el seminario de investigacion como
modalidad para el desarrollo del trabajo de grado, Acuerdo No. 004 (12, febrero, 2007). Por el cual se modifica el
Reglamento Académico Estudiantil de Pregrado, en su Titulo V, Capitulo IX “Del Trabajo de Grado”. Bucaramanga, 2007.
p.1-16
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En esta etapa se definen aspectos como:

Determinar el nUmero de sesiones.

Asignar el subtema a tratar en cada sesion.

Las fechas en las que se llevaran a cabo.

Definir los tiempos previos requeridos para la preparacion de los subtemas por
parte de los participantes.

Definir la duracién de cada sesion y su distribucion para el desarrollo de las
actividades de los roles.

Asignar los roles.

1.6.2. Ejecucion. Esta etapa consiste en llevar a cabo lo establecido en la

planeacién. Se puede guiar por los siguientes pasos para la ejecucion del seminario

de investigacion:

Documentacién para el subtema. El relator debe elaborar el documento y preparar

su exposicion, debe darlo a conocer al director antes del respectivo encuentro, es

recomendable que los demés miembros del seminario conozcan el documento y las

bibliografias antes de la relatoria con el objetivo que puedan documentarse y hacer

sus aportes.

Desarrollo de una sesiéon. Cada una de las sesiones de seminario, a diferencia de

la primera, por no tener predecesora, se desarrolla de manera fluida siguiendo el

orden de las actividades que aparecen en la figura 3.

Figura 3. Desarrollo de una sesion del Seminario de Investigacion

ACTIVIDAD DESCRIPCION RESPONSABLE
¢ Lectura del plan de trabajo. Profesor
e Verificacion de la asistencia. (Director)

Apertura de . . . .
¢ Confirmacion o asignacion de roles.

la sesion i 9 .
¢ Asignacion de los roles para la proxima
sesion
Lectura del e Lectura del protocolo. Protocolante
Protocolo
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e Se abre una sesion de preguntas
aclaratorias del texto del protocolo. Los
ajustes quedaran consignados en el
protocolo siguiente.

. e Exposicion del tema. Relator
3 Relatoria . :
e Entrega el trabajo escrito.
.. Se complementa y evalla la relatoria. Correlator
4 Correlatoria . : .
e Se induce a la discusion.
e Se realizan preguntas, intervenciones y Todos los
: ., aclaraciones sobre el tema. participantes
5 Discusion ) -
¢ Se valida el conocimiento demostrado por
el relator.
¢ Evaluacion de la sesion Participantes
6 Conclusion Sintesis del trabajo Director
e Redaccion del protocolo Protocolante

e Aprobacion de la sintesis y el protocolo

Fuente: Lineamientos para el seminario de investigacion como modalidad para el desarrollo del
trabajo de grado, Néstor H. Bravo Salinas.

1.6.3. Finalizacion. Al finalizar todas las secciones del seminario se procede a
elaborar el documento final, se usa como base las memorias de los temas tratados
en cada una de las secciones, el informe debe ser escrito por cada uno de los
participantes y debe contener el desarrollo de todas las secciones del seminario,
evidenciando el desarrollo de la investigacién individual; bajo el continuo

acompafnamiento y asesoramiento de director.
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2. PROBLEMA DE INVESTIGACION

2.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

La estructura general de una organizacion la conforman las areas de administracion
general, auxiliar administrativo, recursos humanos, produccion, finanzas vy
contabilidad, logistica, mercadotecnia e informatica. Donde el area de recursos
humanos juega un gran papel como lo dice Bernal en su libro: “la administracion del
talento humano es una parte de la administracion general que vela por el bienestar
de las personas que integran una organizacion a la vez que desarrolla acciones

encaminadas a un eficaz logro de los objetivos organizacionales”.

En la actividad de la administracion del talento humano se mantuvo una falencia,
donde la importancia de velar por el bienestar de los empleados paso a un segundo
plano, segun Hernandez “la funcién de gestiéon humana durante mucho tiempo fue
considerada como una tarea administrativa™?, esta metodologia ya esta cambiando,
Reina afirma que ya no es tradicional y que se debe gestionar el talento humano
con la respectiva importancia a las personas brindando motivacion con planes de
carrera, desarrollo, bienestar para los empleados y de esta manera obtener

beneficios para la organizacion3'.

Una empresa puede estar estructurada de diferentes maneras, segun el tamafio de
la empresa y el sector al que pertenezca, como lo menciona Bernal “las
organizaciones son diferentes y diversificadas entre si, no existen dos

organizaciones iguales?. Por tal motivo, es oportuno encontrar diferentes tipos de

29 BERNAL, Cesar A. Introduccién a la administracion de las organizaciones. Enfoque Global e integral — 1 edicidn. Pearson
Educacién, México, 2007. p. 155

30 HERNANDEZ, Gregorio Calderdn; VALENCIA, Julia Clemencia Naranjo; GIRALDO, Claudia Milena Alvarez. La gestién
humana en Colombia: caracteristicas y tendencias de la practica y de la investigacion. Estudios gerenciales, 2007, vol. 23,
no 103, p. 41.

31 Reina, Maria. Lla importancia del capital humano. En: Portafolio [en linea] Disponible en:
http://www.portafolio.co/opinion/maria-reina/importancia-capital-humano-34872.

32 BERNAL, Cesar A. Introduccién a la administracion de las organizaciones. Enfoque Global e integral — 1 edicién. Pearson
Educacién, México, 2007. P. 22
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administracion e interacciones entre las operaciones y el personal, con diferentes

problemas independientemente del tamafio o sector.

Son situaciones que a veces parecen simples pero que pueden llevar graves
consecuencias en el desarrollo y crecimiento de la organizacién. Como lo menciona
en su articulo Natalia Romero,* las falencias que le afectan a la hora de aplicarse
la gestidbn humana son: exceso o falta de personal, falta de capacitacion, falta de
compromiso y conciencia laboral, miedo a no contratar las personas adecuadas e

inconformidad en los beneficios laborales.

Para Saldarriaga “la gestion humana es la piedra angular de la organizacién, pues
afecta todo el andamiaje administrativo y la toma de decisiones, lo que sumado a
las nuevas condiciones que la globalizacion impone, hace que sea urgente estudiar
las diferentes formas de administrar”34, con ese estudio se tiene presente la gestion
humana y su importancia en la estructura de las organizaciones, se permite la
identificacion de mejores formas para administrar la gestion humana, para lograr

gue sean compatibles a la economia actual y las evoluciones futuras.

“El crecimiento del sector avicola colombiano en mas de tres décadas indica que
los modelos de administracion empleados en las empresas se ajustaron a las
dinamicas de oportunidad que ofrecia el mercado”®, ajustes que se enfocaban a la
produccion y a la creacién de programas como “programa de uso y manejo eficiente
del agua, programa de buenas practicas avicolas, programa de buenas practicas de
manufactura y programa de andlisis de riesgos y puntos criticos de control”36,

creados con el fin de cumplir las exigencias del gobierno y adaptarse al crecimiento

33 ROMERO, Natalia. Los cinco problemas mas comunes de Recursos Humanos. En: Revista Recursos Humanos.com
[online], en: <http://revistarecursoshumanos.com/2016/03/16/los-cinco-problemas-mas-comunes-de-recursos-
humanos/>.

34 RiOS, Juan Guillermo Saldarriaga. Gestién humana: tendencias y perspectivas. Estudios gerenciales, 2008, vol. 24, no
107, p. 153.

35 Hamel, Garry. La gerencia de la empresa avicola. En: avicultores junio de 2008, N° 152, P 8 — 12. Disponible en:
http://www.fenavi.org/images/stories/revistaavicultores/pdfs/revista-152.pdf

36 CALLE, Camilo, et al. Construccién de un indice de competitividad para el sector avicola colombiano. Medellin,2014.
Disponible en: http://www.scielo.org.co/pdf/le/n83/n83a07.pdf
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del sector avicola en el mercado, sin evidenciar en este sector el manejo de las
areas administrativas, en especial la implementaciéon de las actividades que

componen el area de gestion humana.

El sector avicola en el departamento de Santander y en Bucaramanga es un sector
de amplia influencia econémica donde no se evidencia una caracterizacion de los
principales modelos de gestion humana en las grandes empresas avicolas de
Bucaramanga a pesar que este campo maneja diferentes procesos de produccion,
gue llevan a tomar como referencia diferentes modelos de gestiéon humana a nivel
general con la prioridad de cumplir con la normatividad del pais y de la region,
careciendo de una identificacién para conocer si lo que hace es lo adecuado o si es
necesario asignar un modelo que se ajuste a las caracteristicas propias del sector.

PREGUNTAS DE INVESTIGACION
Pregunta principal

¢Cudles son los factores que caracterizan los modelos de gestion humana

actualmente implementados en las grandes empresas avicolas de Bucaramanga?

Preguntas especificas
e ;Cudles son los factores que intervienen en la gestion humana dentro de una
organizaciéon?
e ;Cuales son y cual es la estructura de los modelos de gestion humana

existentes?

e ;Cudl es el contexto organizacional de las grandes empresas avicolas de

Bucaramanga?

e ;Cudles son los aspectos que se deben tener en cuenta en el disefio de un
instrumento de caracterizacion para ser aplicado a las grandes empresas
avicolas de Bucaramanga, que integre los factores destacados de los modelos

de gestion humana?
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e ; Que diferencias o similitudes existen entre los modelos de gestibn humana de

las grandes empresas avicolas de Bucaramanga?

2.2. OBJETIVOS

2.2.1. Objetivo General. Caracterizar modelos de gestion humana utilizados en las
grandes empresas avicolas de Bucaramanga, mediante fuentes primarias y

secundarias, para utilizarlo como referencia en el ambito de la gestibn humana.

2.2.2. Objetivos Especificos.

o Analizar los factores que intervienen en la gestion humana dentro de una
organizacién a través de fuentes secundarias que permita establecer bases para la

caracterizacion.

o Identificar los modelos existentes de gestion humana revisando la estructura
de los mismos, con el propdsito de fortalecer los pre-saberes para la creacion del

instrumento de caracterizacién de la gestion humana.

o Identificar el contexto organizacional de las grandes empresas avicolas de
Bucaramanga por medio de fuentes primarias, para ajustar el instrumento a aplicar

en la caracterizacion.

o Realizar un analisis comparativo entre los modelos de gestién humana de las
grandes empresas avicolas de Bucaramanga, para establecer las semejanzas y

diferencias entre ellos.
2.3.  JUSTIFICACION

Desde 1970 en la revolucion industrial se ven los primeros movimientos de la
gestion humana, la cual ha estado en constante cambio y evolucion, donde se
pueden resaltar los cambios en los comportamientos y eficiencia de los

trabajadores, su evolucion en la administracion de personal y el bienestar fisico y
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mental, convirtiendose en uno de los procesos mas importantes de las
organizaciones, en el cual se tratan problemas criticos y se desarrollan capacidades
para el negocio, teniendo presente lo anterior se estable la importancia de
profundizar en este proceso y desarrollar una investigacion en base a la gestion

humana.

Teniendo presente que el sector avicola en Santander ha venido evolucionando en
los dltimos afios, con la tecnificacion del sector avicola, la mejora de las razas de
aves y alimentos especiales para optimizar la produccion y la incrementacion de la
demanda, lo que le ha permitido formar parte de la estructura actual de la economia
departamental y nacional, este sector de la economia por ser un “proceso productivo
de bienes y servicios, involucra la interaccion de dos elementos: individuo y organizacion,
cada uno de ellos con sus componentes enddgenos y exodgenos, donde el individuo y la
organizacion se enlazan identificAandose armoniosamente para generar realizacion
profesional en el talento humano pudiendo afectar positiva o negativamente el clima laboral
y organizacional®’, contribuyendo al logro de las estrategias y metas planificadas por

las empresas.

En busca de alcanzar un acercamiento sélido a la realidad de la gestion humana
implementada en esta localidad se decide realizar la caracterizacion de modelos de
gestibn humana utilizados en las grandes empresas avicolas de Bucaramanga
donde se puede tomar lo mas representativo de los manejos actuales de la gestion
humana en las grandes empresas avicolas de Bucaramanga, que permita identificar
las similitudes y diferencias en los procesos, reconociendo buenas practicas que se

puedan implementar en las diferentes empresas, bumanguesas y santandereanas.

Adicionalmente por medio del desarrollo del seminario de investigacion y de la
busqueda en fuentes primarias y secundarias, se logra un crecimiento intelectual y

profesional para las autoras del proyecto, fortaleciendo las competencias vistas y

37 Velastegui Carrasco, Paulina Elizabeth. Modelo de Gestién del Talento Humano y su incidencia en el Comportamiento
Organizacional de la Empresa" Avicola Agoyan". Trabajo de grado para ingeniaria de empresas. Universidad técnica de
Ambato Facultad de ciencias Administrativas Ecuador.2010. pag. 154.
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trabajadas en el trascurso de la carrera que benefician el crecimiento personal,

laboral e intelectual.
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3. PLANEACION

3.1. Estudio bibliogréfico

3.1.1. Gestion Humana. Para el desarrollo de este tema, se realiza la basqueda de
las diferentes fuentes de informacion segundarias que permitan complementar los
conocimientos previos de la gestion humana. Se encuentran libros y articulos que
hablan de los diferentes factores que interviene en la gestibn humana; se

complementa el presente tema con la siguiente agrupacion literaria.

. ALLES, Martha Alicia, [online]. Direccion estratégica de recursos humanos:
gestién por competencias. Buenos Aires: Ediciones Granice SA, 2008.448 p.

. ARIAS GALICIA, L, Fernando y HEREDIA ESPINOSA Victor. Administracion

de Recursos Humanos: Para el alto desempafio. 62 editorial. México: 2006. 768 p.

. BERNAL TORRES, César Augusto. Introduccién a la administracion de las

organizaciones: enfoque global e integral. México: Pearson educacion, 2007. 336 p.

] CHIAVENATO, Idalberto. Gestién de Talento Humano. 52 edicién. México:
Editorial Mc. Graw Hill, 2002.

. CALDERON HERNANDEZ, Gregorio; ALVAREZ GIRALDO, Claudia Milena;
NARANJO VALENCIA, Julia Clemencia. Gestion humana en las organizaciones un
fenbmeno complejo: Evolucién, retos, tendencias y perspectivas de
investigacién. En SciELO [online], julio-diciembre 2006, vol. 19, [Citado 20, octubre,
2016]. Disponible en: <http://www.scielo.org.co/pdf/cadm/v19n32/v19n32a10.pdf>.
. CABRALES SALAZAR, Omar. La gerencia del talento humano bajo la
perspectiva de la condicion humana. En: Universidad Militar Nueva Granada.
Bogota. Junio, 2009. p.155-178. col.1-8.

47


http://www.scielo.org.co/pdf/cadm/v19n32/v19n32a10.pdf

. DESSLER, Gary. Administracion de recursos humanos. 11 ed. México:

Pearson educacion, 2009. 832 p.

. GOMEZ-MEJIA, Luis R; BALKIN, David B. y CARDY Robert L. Gestion de
recursos humanos. 5 ed. Madrid: Pearson Educacion, S.A., 2008. 816 p.

. MONTOYA JARAMILLO, Angela Maria. Gestién del recurso humana.

Politécnico de Colombia. Guia de estudio, Pag. 11.

. RIOS SALDARRIAGA, Juan Guillermo. Gestion humana: tendencias y
perspectivas. En: Science Direc (en linea), (abril-junio 2008). disponible en:
<http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0123592308700408>.

3.1.2. Modelos de gestion Humana. Para llevar a cabo el objetivo de identificar
diferentes modelos de gestion humana, se realiza una investigacion documental
basada en fuentes segundarias, bases de datos, repositorios especializados en
temas de gestion humana. Donde se selecciona una agrupacion literaria, en la que
diferentes autores exponen su punto de vista con respecto a la gestion humana en

las empresas, y algunos de ellos plantean modelos para hacerla mas efectiva.

. CALDERON HERNANDEZ, Gregorio; ALVAREZ GIRALDO, Claudia Milena;
NARANJO VALENCIA, Julia Clemencia. Gestion humana en las organizaciones un
fendmeno complejo: Evolucion, retos, tendencias y perspectivas de investigacion.
Cuadernos de Administracion, 2006, vol. 19, no 32, p. 225-254.

. CHALAN, Lopez; ANIBAL, Edisson. El sistema de gestion del talento humano
y su incidencia en el rendimiento laboral en la Coordinacién Zona 3 Planta Central
del Ministerio de Inclusion Econdémica y Social. 2012.

. DELGADO, M.; DOMINGO, J. Modelos de gestion por competencias.
Internet: http://www. infoservi. com/privado, 2000.
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. FERNANDEZ, José Tejada; GAMEZ, Antonio Navio. El desarrollo y la gestion
de competencias profesionales: una mirada desde la formacion. Revista

Iberoamericana de educacion, 2005, vol. 37, no 2, p. 4.

. GALLEGO, Mery. Gestion humana basada en competencias contribucion
efectiva al logro de los objetivos organizacionales. Revista universidad EAFIT, 2012,
vol. 36, no 119, p. 63-71.

. GANCHALA, Escobar, et al. Modelo de gestion por competencias para
mejorar el desempefio laboral en la distribuidora avicola ganadera Dag cia. Itda.
ubicada en la ciudad de Quito en el periodo 2015-2016. 2016. Tesis de Licenciatura.
LATACUNGA/UTC/2016.

= GARAY DESSLER, Ricardo Varela. Administracion de recursos humanos:

Enfoque latinoamericano. Quinta edicién. Pearson. México 2011. 137 p

. GELABERT, Miquel Porret. Gestion de personas 62 ed.. Manual para la
gestién del capital humano en las organizaciones. Esic Editorial, 2014.

. HERNANDEZ, Gregorio Calderon. Competencias distintivas en las pymes:
un aporte desde gestion humana. Revista Innovar Journal Revista de Ciencias
Administrativas y Sociales, 2006, vol. 16, no 27, p. 57-72.

. HERNANDEZ, Gregorio Calderon; VALENCIA, Julia Clemencia Naranjo;
GIRALDO, Claudia Milena Alvarez. La gestién humana en Colombia: caracteristicas
y tendencias de la practica y de la investigacion. Estudios gerenciales, 2007, vol.
23, no 103, p. 39-64.

. MARINO VILLAFUERTE, Teresa Judith, et al. Desarrollo de un modelo de
gestion del talento humano para mejorar el rendimiento de los trabajadores de la
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empresa Bioalimentar de la ciudad de Ambato. 2013. Tesis Doctoral. Ambato:

Pontificia Universidad Catélica del Ecuador.

= QUINTERO RAMIREZ, Lina Maria. VARGAS HINCAPIE, Adriana Lorena.
Modelos De Gestion Humana Y Psicologia Organizacional, Un Acercamiento A
Partir De La Praxis. Trabajo de grado para optar por el titulo de psicologas.
UNIVERSIDAD DEL VALLE. INSTITUTO DE PSICOLOGIA. Cali 2011. 158 p.

. RODRIGUEZ-SERRANO, Juan Carlos. El modelo de gestion de recursos
humanos, un enfoque tradicionalmente nuevo sobre gestién de personas, Editorial
UOC, 2011.

. SERRATO LINARES, Tatiana Lorena. Diagnéstico y propuesta de un modelo

para la estandarizacion de los procedimientos de gestion humana. 2013.

. URIBE, Rafael Ignacio Pérez. Propuesta de un modelo de gestion humanay
cultura organizacional para pymes innovadoras. Revista EAN, 2013, no 47, p. 46-
65.

. VELASTEGUI CARRASCO, Paulina Elizabeth. Modelo de Gestién del
Talento Humano y su incidencia en el Comportamiento Organizacional de la

Empresa" Avicola Agoyan", en el afio 2010. 2010.

. VILLARROEL ORTIZ, Miryam Johanna. El modelo de Gestion de Personal y
su incidencia en el Desarrollo del Talento Humano de la empresa” Incubandina”.
2011.

. ZABALETA, Alonso Tejada. Los modelos actuales de gestion en las
organizaciones. Gestion del talento, gestion del conocimiento y gestion por

competencias. Psicologia desde el Caribe, 2003, no 12.
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= CHIAVENATO, Idalberto; VILLAMIZAR, German. Gestion del talento
humano. 2002.

. ALLES, Martha Alicia. Direccion estratégica de recursos humanos: gestion
por competencias. Ediciones Granica SA, 2006

. GALLEGO, Mery; Gestion humana basada en competencias contribucion
objetiva al logro de los objetivos organizacionales, Revista universidad EAFIT, 2012,
vol. 36, no 119, p. 63-71.

3.1.3. Gestiéon humana en el sector avicola en las grandes empresas de
Bucaramanga. Para el desarrollo de este subtema, se tomaron como base las
fuentes relacionadas con el sector nacional y departamental llegando hasta las
empresas grandes del sector avicola de Bucaramanga. Para soportar la
identificacion de las empresas, se tom6 como base los entes del registro mercantil

de las cdmaras de comercio aliadas a compite 360.

. AGUILERA, Maria. Determinantes del desarrollo en la avicultura en
Colombia: instituciones, organizaciones y tecnologia. En www.banrep.gov.co
[online], diciembre 2014, Num. 214, [Citado 27, octubre, 2016]. Disponible en: <
http://www.banrep.gov.co/docum/Lectura_finanzas/pdf/dtser_214.pdf>.

. AVICOLA EL MADRONO S.A Empresa [En lineal].

<http://avicolaelmadrono.com/empresa> [Citado 10 octubre 2016]

. CAMARA DE COMERCIO DE BUCARAMANGA. Sector avicola
comportamiento empresarial en el 2010. [En linea]. Bucaramanga. 2011.
(Recuperado en 30 junio 2017.) Disponible en
https://www.camaradirecta.com/temas/documentos%20pdf/informes%20de%20act
ualidad/2011/avicola2010.pdf
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. COLOMBIA. CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 590 (10, julio, 2000). Por
la cual se dictan disposiciones para promover el desarrollo de las micro, pequefias

y medianas empresa. Alcaldia. Bogota. 2000.
. COMPITE. Registro mercantil de las cAmaras de comercio aliadas

. INCUBADORA SANTANDER S.A. Historia. [En linea].
<http://huevoskikes.com/historia> [Citado 10 octubre 2016].

. MOJICA PIMINETO, Almicar; PAREDES VESGA. Caracteristicas del sector
avicola colombiano y su reciente evolucion en el departamento de Santander.
Centro Regional de estudios Econémicos Bucaramanga - Ensayos Sobre Economia

Regional. Agosto.2015.

3.1.4. Caracterizacion de modelos de gestibn humana implementados
actualmente en las grandes empresas avicolas de Bucaramanga. La siguiente
agrupacion de literatura, se divide en dos categorias, la primera son las fuentes
primarias, que hacen referencia al acercamiento que se realiz6 a cada una de las
empresas; la segunda son fuentes segundarias, que fueron utilizadas como guia

para la realizar la caracterizacion.

. CARRANZA, Claudia, et al. Caracterizacion y distribucion de cepas de
Escherichia coli potencialmente patégenas aisladas de pollos broiler de
explotaciones avicolas en el Peru. Revista de Investigaciones Veterinarias del Perd,
2012, vol. 23, no 2, p. 209-219.

. Entrevista Fabiola Andrea Rueda, Bucaramanga, 17 de abril de 2017.
. Entrevista Tatiana Ortiz Duque, Bucaramanga, 05 de mayo de 2017.
. Entrevista Natalia Fuentes Alvarado, Bucaramanga, 21 de abril de 2017.
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. GIMENEZ, Fernando Vidal; DEL CAMPO GOMIS, Francisco. Caracterizacion
empresarial del cooperativismo de comercializacion hortofruticola de la Comunidad

Valenciana: un analisis provincial. Red CIRIEC, 2000.

. GONZALEZ MILLAN, José Javier;, PARRA PENAGOS, Carlos Orlando.
Caracterizacion de la cultura organizacional: Clima organizacional, motivacion,
liderazgo y satisfaccion de las pequefias empresas del Valle de Sugamuxi y su

incidencia en el espiritu empresarial. Pensamiento & gestion, 2008, no 25, p. 40-57.

. GUARNAN, Jaime; LERDON, Juan. Caracterizacion vy tipificacion de
agricultores usuarios del Centro de Gestion Empresarial de Paillaco. Agro sur, 1999,
vol. 27, no 2, p. 90-110.

. IZQUIERDO, Ricardo José Server; MARTI, Elena Melia. Caracterizacion
empresarial de los grupos y otras formas de integracion cooperativa al amparo del
nuevo marco legislativo. REVESCO: revista de estudios cooperativos, 1999, no 69,
p. 199-216.

. NORAMBUENA, Arenas; ZABDI, Carolina. Caracterizacion de la calidad de
cascara de huevo blanco en planteles avicolas comerciales en Chile y su relacion

con determinados factores de produccion. 2016.

. SAAVEDRA, G. M. L.; HERNANDEZ, Yolanda. Caracterizacion e importancia
de las MIPYMES en Latinoamérica: Un estudio comparativo. Actualidad contable
faces, 2008, vol. 11, no 17, p. 122-134.

. SANCHEZ MANCHOLA, Ivan Dario. Los estilos de direccion y liderazgo:
Propuesta de un modelo de caracterizacion y analisis. Pensamiento & Gestion,
2008, no 25, p. 1-39.
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. SEGUI MAS, Elies. La gestion del capital intelectual en las entidades
financieras. Caracterizacion del capital humano en las cooperativas de crédito.
2008. Tesis Doctoral.

. VARGAS, G.; PAILLACAR, R.; FOSTER, W. Efecto de las caracteristicas de
la empresa en la administracion de recursos humanos: cuatro estudios de casos de
empresas agricolas grandes chilenas. Ciencia e Investigacion Agraria. v, 2002, vol.
29,no01, p. 13-28.

. VITERI, Luis Rojas; PRIETO, Amalia Garcia. caracterizacion de la exposicion
a polvo organico en el area de produccion de alimento balanceado y granjas
avicolas en la empresa “megaves cia. Ltda.”. SIEMBRA, 2015, vol. 2, no 1, p. 44-
50.

3.2. Planificacién de las sesiones (temas, subtemas).
Se desarrollan 6 relatorias de 120 minutos, los tiempos se estan distribuidos de la

siguiente manera:

Apertura sesién: 5 minutos.
Lectura del protocolo: 5 minutos.
Minutos Relatoria: 25 minutos.
Correlatoria: 15 minutos.
Discusion: 40 minutos.
Conclusion: 30 minutos.

Cuadro 1. Matriz de sesiones

SESION TEMA SUBTEMAS RELATOR ROL
* Importancia de la gestion Correlator:
humana. Sandra Estévez
» Factores que intervienen en la Protocolante:

Gestion gestién humana. Gina Marey | Patricia Ruiz
1 IR * Evolucion y retos de la gestion Rueda Director: Lady

humana. Rodriguez | Marcela Rodriguez
» Tendencias de la gestion
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humana.
* Gerencia de la gestién humana.

* Estructura de los modelos Correlator:
Gerencia y procesos operativos Patricia Ruiz
Sandra
de cada empresa) Liliana Protocolante:
* Determinacion y organizacion Estévez Gina Rueda
de las caracteristicas escogidas Garcia Director: Lady
Modelos de | para el disefio del instrumento de Marcela Rodriguez
gestiéon caracterizacion.
Humana » Conclusiones de cada modelo. Correlator:
* Disefo del instrumento de Gina Mare Patricia Ruiz
caracterizacion a aplicar. Rueda Y | Protocolante:
Rodriquez Sandra Estévez
9 Director: Lady
Marcela Rodriguez
Gestion * Identificacion de las empresas. Correlator: Gina
humana en el |+ Contexto organizacional. Rueda.
. i Sandra )
sector avicola |« Estructura de la gestion humana . ._ | Protocolante:
Patricia Ruiz .
en las grandes | en las empresas. Rodrigquez Sandra Estévez
empresas de 9 Director: Lady
Bucaramanga Marcela Rodriguez
* Procesos de gestion humana en Correlator: Gina
las grandes empresas avicolas Rueda.
de Bucaramanga. Protocolante:
Caracterizacion | * Caracterizacion empresa 1. Sandra Pgtnma Ruiz
de modelos de | AVICOLA EL MADRORO S.A. Liliana | Director: Lady
gestion « Caracterizacién empresa 2. Estévez | Marcela Rodriguez
humana INCUBADORA SANTANDER Garcia
implementados | S.A.
actualmente en | « Caracterizacion empresa 3.
las grandes | AviMOL S.A.S.
S S Correlator:
avicolas de |, caracterizacion general de los Sandra | Sandra Estévez
Bucaramanga | ¢, ctores que intervienen en la - % | Protocolante:
Patricia Ruiz .
estructura de los modelos . Gina Rueda
. . Rodriguez . )
(Gerencia y procesos operativos) Director: Lady
Marcela Rodriguez
Organizacion documento final Todas

4. EJECUCION
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4.1. DOCUMENTACION PARA LOS SUBTEMAS

Previo a la ejecucion del seminario de investigacion, y teniendo en cuenta las
fuentes consultadas, se hace necesario organizar la busqueda y para ello se
determinan temas y subtemas en torno a la “caracterizacion de modelos de gestion
humana utilizados en las grandes empresas avicolas de Bucaramanga”, los cuales

fueron debidamente preparados para la exposicion en cada una de las sesiones.

Tema 1: Gestion Humana

e Importancia de la gestion humana.

Factores que intervienen en la gestion humana.

Evolucién y retos de la gestion humana.

Tendencias de la gestion humana.

Gerencia de la gestion humana.

Tema 2: Modelos de gestién Humana
e Estructura de los modelos (Gerencia y procesos operativos de cada
empresa).
e Determinacién y organizacion de las caracteristicas escogidas para el disefio
del instrumento de caracterizacion.
e Conclusiones de cada modelo.

e Disefio del instrumento de caracterizacion a aplicar.

Tema 3: Gestion humana en el sector avicola en las grandes empresas de
Bucaramanga

¢ |dentificacion de las empresas.

e Contexto organizacional.

e Estructura de la gestion humana en las empresas.
Tema 4: Caracterizacion de modelos de gestion humana implementados

actualmente en las grandes empresas avicolas de Bucaramanga
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e Procesos de gestion humana en las grandes empresas avicolas de
Bucaramanga.

e Caracterizacion empresa 1. AVICOLA EL MADRONO S.A.

e Caracterizacion empresa 2. INCUBADORA SANTANDER S.A.

e Caracterizacion empresa 3. AVIMOL S.A.S.

e Caracterizacion general de los factores que intervienen en la estructura de

los modelos (Gerencia y procesos operativos).

4.2. DESARROLLO DE UNA SESION

4.2.1. Documentos que intervienen en cada sesion. A continuacion, se muestran

los formatos del protocolo, relatoria y Correlatoria para el desarrollo del seminario.

Cuadro 2. Formato para presentacion de la relatoria

CARACTERIZACION DE MODELOS DE GESTION HUMANA UTILIZADOS EN
LAS GRANDES EMPRESAS AVICOLAS DE BUCARAMANGA

NUMERO DE SESION

Tema especifico:
Presentado Por:
Fecha:

1. Objetivo:

2. Fuentes de informacion:

3. Desarrollo del tema
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Cuadro 3. Formato para la presentacion de la Correlatoria

CARACTERIZACION DE MODELOS DE GESTION HUMANA UTILIZADOS
EN LAS GRANDES EMPRESAS AVICOLAS DE BUCARAMANGA

NUMERO DE SESION
Tema especifico:

Presentado Por:
Fecha:

1. Aspectos que complementan el tema de exposicion
2. Reflexion critica

1.1. Aspectos relevantes del tema.
1.2. Acuerdos y desacuerdos.

Conclusiones

Cuadro 4. Formato para la presentacion del protocolo

CARACTERIZACION DE MODELOS DE GESTION HUMANA UTILIZADOS EN
LAS GRANDES EMPRESAS AVICOLAS DE BUCARAMANGA

NUMERO DE SESION

Tema:
Subtemas:
Fecha:
Hora:

Asistentes y funciones
Relator:

Correlator:
Protocolante:

Director:

ORDEN DEL DIA

Comentarios del protocolo anterior
Relatoria

Correlatoria

Discusion

Conclusiones

Tema de la siguiente sesion
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5. DOCUMENTOS FINALES

Una vez terminadas las relatorias programadas para el desarrollo del seminario de
investigacion se procede a documentar los resultados concluidos en cada una de
las discusiones, para ello se tiene en cuenta el orden de los temas y subtemas con
y lo alcanzado en cada relatoria. Documentando paso a paso como se llega a la
caracterizacion y poder expresar un orden légico de cada una de las conclusiones
de este proyecto, expresando el desarrollo de cada uno de los temas investigados,

analizados y desarrollados.

Hacen parte también del documento final los anexos, en donde se incluye el material
presentado en cada una de las relatorias y es utilizado como evidencia y soporte de
la realizacién del seminario, por medio de estos se conoce lo que se vividé en cada
encuentro, al igual que los acuerdos y conclusiones a los que se llega a los

resultados finales del seminario de investigacion.
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6. RESULTADOS DE SEMINARIO DE INVESTIGACION

6.1. GESTION HUMANA

6.1.1. Importancia de la gestion humana. La gestion humana es un area muy
sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones. Desde el punto de
vista de Chiavenato, la gestion humana es contingente y situacional, pues depende
de aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura organizacional
adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, la tecnologia utilizada, los
procesos internos y otra infinidad de variables importantes2.

Actualmente las empresas adquieren una ventaja competitiva cuando deciden
invertir por medio de actividades, recursos y tiempo en la formacion y gestion
eficiente de un talento humano. El &rea de gestién humana es un pilar estratégico
para el cumplimiento de los objetivos propios y el de las organizaciones, la han
hecho participe de todos los procesos, dado que es alli donde se motiva y capacita
a los empleados para que trabajen y den lo maximo de si mismos con actitud

positiva.

“Las primeras practicas de gestion humana surgen en el medio estadounidense a
mediados del siglo XIX con el desarrollo de las grandes empresas, desde esa fecha
se han presentado significativos cambios en su concepcion y en su aplicacion”s®.
En sus inicios se desarroll6 de manera tradicional y en funcién administrativa, con
la evolucién ha sido influenciado por elementos como la globalizacion, los avances
tecnolégicos y de comunicacion, los cuales han presionado que las estrategias

corporativas se orienten hacia la gestion humana.

6.1.2. Factores que intervienen en la gestién humana. Segun Calderén,

Alvarez y Naranjo, en el contexto empresarial se identifican diferentes factores que

38 CHIAVENATO, Idalberto. Gestién de Talento Humano. 52 edicién. México: Editorial Mc. Graw Hill, 2002. p.17.
39 CALDERON HERNANDEZ, Gregorio; ALVAREZ GIRALDO, Claudia Milena; NARANJO VALENCIA, Julia Clemencia. Gestién

humana en las organizaciones un fendmeno complejo: Evolucion, retos, tendencias y perspectivas de investigacion.
Cuadernos de Administracion, 2006, vol. 19, no 32, p. 227.
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intervienen en la gestion humana, los mas relevantes son los que se muestran en

la figura 4.

Figura 4. Factores que interviene en la gestion humana

Caracteristicas socio-politico-
economicas del momento historico

Concepcion dominante sobre el ser
humano

Formas de organizacién del trabajo

Z0=——Cuvme

Concepcién del trabajo

Relaciones laborales

PZP=2CI

Mercado laboral

Teorias de gestion dominantes

L

Fuente: CALDERON HERNANDEZ, Gregorio; ALVAREZ GIRALDO, Claudia Milena; NARANJO
VALENCIA, Julia Clemencia. Gestibn humana en las organizaciones un fenémeno complejo:
Evolucion, retos, tendencias y perspectivas de investigacion°,

Caracteristicas socio-politico-econémicas del momento histérico. Segun
Calderon, Alvarez y Naranjo la gestiéon de los recursos humanos es un fenémeno
organizacional que se relaciona con los diferentes campos del conocimiento y puede

verse afectada por factores externos, tales como la economia, la sociologia, la

40 CALDERON HERNANDEZ, Gregorio; NARANJO VALENCIA, Julia Clemencia; ALVAREZ GIRALDO, Claudia Milena. Gestién
humana en la empresa colombiana: sus caracteristicas, retos y aportes. Una aproximacién a un sistema integral.
Cuadernos de Administracion, 2010, vol. 23, no 41. Pag. 229.
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gestion de la antropologia los cuales estan relacionados por las caracteristicas

socio-politico-econémico de cada momento histérico*?.

Concepcion dominante sobre el ser humano. Concepcion dominante sobre el ser
humano. Cada persona es Unica, de tal forma que, al lograr identificar
caracteristicas dominantes, y saberlas manejar se convierten en ventajas para la
organizacion, las mas relevantes son: familiaridad, dinamismo, orientacion a la
produccion, formalidad y estructuracion. “También incide en la manera como se
realiza la gestion, pues si se asume que la persona se comporta conforme a los

principios de la racionalidad econémica”?.

Formas de organizacion del trabajo. “La organizacion del trabajo, trata aspectos
técnicos y sociales de la division del trabajo entre las personas y las maquinas”*3.
Estas varian dependiendo del sector econémico donde se desarrolla la empresa; la
variedad de factores son los que hacen que los manejos de gestion humana, se
ajusten segun el entorno laboral de tal forma que sea un apoyo y soporte para el

empleado y la organizacion.

Concepcion del trabajo. “La concepcién dominante sobre el trabajo determina la
filosofia de la gestidon humana. Asi, por ejemplo, desde la perspectiva clasica de la
economia, el trabajo era el generador de valor, lo cual desemboca en un conflicto
moral”4, Son estos algunos de los argumentos que llevaron a la gestién humana de
las empresas a trabajar enfocados en el bienestar de los empleados y su desarrollo

moral, mental y fisico.

Relaciones laborales. Las buenas relaciones laborales y el didlogo social

adecuado no sélo son formas para mejorar salarios, también “comprende las

41 CALDERON HERNANDEZ, Gregorio; NARANJO VALENCIA, Julia Clemencia; ALVAREZ GIRALDO, Claudia Milena. Gestidn
humana en la empresa colombiana: sus caracteristicas, retos y aportes. Una aproximaciéon a un sistema integral.
Cuadernos de Administracion, 2010, vol. 23, no 41. p. 234.

42 |bid. pag. 229.

43 |bid. pag. 230.

4 |bid. pag. 230.
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normas, procedimientos y las politicas que se establecen para regular las relaciones
capital-trabajo”®. Estas relaciones se unen al desarrollo organizacional donde se

crean acuerdos que puedan favorecer de forma individual y colectiva del trabajador.

Mercado laboral. EI mercado laboral se ve influenciado por varios aspectos que lo
pueden afectar, tales como las tendencias demogréficas, la estructura y dinamismo
del empleo, el analisis del equilibrio entre oferta y demanda, los efectos sobre las
remuneraciones, etc. Esta misma situacion se presenta dentro de la empresa,
cuando se realizan promociones a nuevos cargos, ascensos, se genera medicion

de resultados, capacidades y actitudes para el nuevo cargo.

Teorias de gestibn dominantes. Segun Hernandez, Valencia y Giraldo, las
principales teorias que influyen en la gestion humana son las organizacionales, las
sociales y de gestion, durante la teoria de orden psicoldgico la busqueda de las
personas se enfocd en rescatar comportamientos apropiados para el desarrollo de
las labores, estos procesos han estado en constante evolucion y con las teorias
emergentes, el foco gira hacia el logro de los objetivos organizacionales?®.

6.1.3. Evolucion y retos de la gestiéon humana.

K/

o Evolucion de la gestion humana. Se fragmenta en cinco periodos, el
primero inicia en 1870y va hasta 1991 donde se vivieron los efectos de la revolucion
industrial, y el liberalismo econémico en el mundo, surgen grandes corporaciones

en un contexto de cambio social.

4> DOMBOIS, Rainer; PRIES, Ludger. Relaciones laborales entre mercado y Estado. Nueva Sociedad, 2000.

46 CALDERON HERNANDEZ, Gregorio; NARANJO VALENCIA, Julia Clemencia; ALVAREZ GIRALDO, Claudia Milena. Gestién
humana en la empresa colombiana: sus caracteristicas, retos y aportes. Una aproximaciéon a un sistema integral.
Cuadernos de Administracion, 2010, vol. 23, no 41. p. 228.
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Figura 5. Evolucion de la gestion Humana

Periodos | 1870-1900 1901-1930 1931-1960 1961-1990 1991 en adelante
Factores
Condiciones que
i Logro de la
C rta f . fectan 1 . Re: t
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. . Relaciones Recursos
del area bienestar Personal ; Talento Humano
Industriales Humanos

Fuente: Calderon Hernandez, Gregorio; Alvarez Giraldo, Claudia Milena; Naranjo Valencia, Julia
Clemencia. Gestion humana en las organizaciones un fenémeno complejo.*’

1870-1900. Surgié la necesidad de intervenir en las condiciones de los

trabajadores y no en del trabajo; esta intervencion la realizo el area de gestién

humana, la cual se centra en velar por el bienestar individual y colectivo del

empleado. Barley y Kunda detectaron que algunas funciones que se

relacionaban con la gestibn humana tenian relacion con el control de la

produccion, la contratacion de personal y los sistemas de remuneracion.

1901 a 1930. Epoca de conflicto obrero patrén, crisis econdmica mundial de

1929. En este periodo a la persona se le considera como un hombre econémico-

racional, que trata de mejorar estas dos relaciones, con el fin de lograr el

beneficio material. También se presenta falta de comunicacion entre el que

disefia y ejecuta la tarea, y entre el ejecuta y supervisa la actividad.

47 CALDERON HERNANDEZ, Gregorio; NARANJO VALENCIA, Julia Clemencia; ALVAREZ GIRALDO, Claudia Milena. Gestién
humana en la empresa colombiana: sus caracteristicas, retos y aportes. Una aproximacidon a un sistema integral.
Cuadernos de Administracién, 2010, vol. 23, no 231.
48 BARLEY, S. R.; KUNDA, G. Estructura y disefio vs. lealtad y sentimiento. Revista Tecnologia Administrativa, 9 (20), 135-

192.
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*

1931 a 1960. Consecuencia de la crisis de 1929, “se considera que el libre
mercado no garantiza las condiciones para el desarrollo de la economia y el
bienestar de las personas™?®, se defiende por medio de la intervencion del
estado para que regule las relaciones. Resultan convenios entre empleados,

empresarios, el gobierno y sector industrial e instituciones reguladoras.

1961 a 1990. Desarrollo explosivo de las tecnologias la informacion y la
comunicacion, libres mercados, surge el concepto globalizacion. Se da el
desarrollo de un nuevo modelo de organizacion del trabajo, la gestion humana
se orientd a procesos funcionales para reorientar la accidon hacia el apoyo del

logro de los objetivos de la organizacion.

1991 en adelante. Surgié el modelo neoliberal, en el cual la competencia de
mercados mundiales es la caracteristica predominante donde las empresas
deben estar preparadas. También “surge una de las grandes tareas para las
areas de la gestion humana: construir las bases de un nuevo contrato
psicologico™®, la empresa debe brindarle al empleado la posibilidad de

desarrollar sus capacidades.

Retos de la gestion humana. GOmez, Balkin y Cardy estudiaron los

principales retos de recursos humanos o gestién humana que desafian y enfrentan
los gerentes de hoy en dia. Las empresas que estan afrontando estos retos
correctamente posiblemente logren mejores resultados que las que no lo hacen. Los

clasifican en funcion de su objetivo principal: el entorno, la organizacion o el

individuo®?.

4% CALDERON HERNANDEZ, Gregorio; NARANJO VALENCIA, Julia Clemencia; ALVAREZ GIRALDO, Claudia Milena. Gestién
humana en la empresa colombiana: sus caracteristicas, retos y aportes. Una aproximacién a un sistema integral.
Cuadernos de Administracion, 2010, vol. 23, no 41. 234

50 bid. pag. 236.

51 GOMEZ-MEJIA, Luis R; BALKIN, David B. y CARDY Robert L. Gestidn de recursos humanos. 5 ed. Madrid: Pearson
Educacidn, S.A., 2008. 816 p. ISBN 9788483224021
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- Retos del entorno. “Los retos del entorno vienen dados por fuerzas externas
a la empresa. Influyen sobre los resultados de la organizacién pero estan en gran
medida fuera del control de los directivos™?, por lo tanto los directivos de las
empresas estan comprometidos a analizar constantemente los diferentes entornos
gue rodean el sector al que pertenece la empresas, asimismo se logra identificar las
posibles amenazas, oportunidades, incidencias que se estén presentando en el

entorno. Los retos mas importantes del entorno son:

= Rapidez de los cambios. “En un mercado global, el reto que enfrenta toda
empresa, por el cambio profundo de su entorno es hacerse competitiva”®3. Por
esta razon, las empresas para mantenerse y avanzar deben adaptarse al
cambio rapidamente y eficazmente, el area de gestion humana se vuelve
exigente debido a que en la actualidad se tiene que ser innovador. Al mismo
tiempo la empresa tiene que capacitar y ayudar a su grupo de trabajo a
evolucionar, asi estaran preparados para recibir los cambios que se generan

dia a dia.

= Crecimiento de Internet. “Esta teniendo un impacto dominante sobre la forma
en la que las organizaciones gestionan sus RRHH">*. Las nuevas tecnologias
cambian los procesos, los hacen mas sencillos, rapidos y de una manera
eficiente, por ejemplo; la plataforma The Talent System (el sistema de talentos)
gue se basa en recolectar herramientas para mejorar el desempefio en el
trabajo, con el objetivo de seleccionar, desarrollar y alinear el capital humano

las empresas.

= Diversidad de los trabajadores. “Las empresas que formulan e implantan

estrategias de RRHH que capitalizan la diversidad de los trabajadores tienen

52 GOMEZ-MEJIA, Luis R; BALKIN, David B. y CARDY Robert L. Gestién de recursos humanos. 5 ed. Madrid: Pearson
Educacidn, S.A., 2008. Pag. 4.

53 | OPEZ MAS, Johans. Los desafios empresariales ante la globalizacidn. Gestion en el Tercer Milenio, vol. 2, no 3, p. 7-17.
54 GOMEZ-MEJIA, Luis R; BALKIN, David B. y CARDY Robert L. Op. cit., p. 4.
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mas probabilidades de sobrevivir y prosperar”®. Las organizaciones de hoy en
dia no estan sesgadas a pensamientos de un solo perfil, debido a que
detectaron que en la diversidad de pensamientos se pueden salvar nuevas
oportunidades y opciones ante las crisis que se presentan las diferentes areas

de una empresa.

» Globalizacion. “Las consecuencias de la globalizacion de la economia para la
gestion de los RRHH son mililtiples™®, tales como cultura de empresa global,
contratacion a nivel mundial, transformacion industrial, alianzas globales y
trabajadores virtuales. Las empresas aspiran desarrollar una identidad de
empresa global para disminuir las diferencias culturales entre los trabajadores
nacionales e internacionales, la disminucion de estas mejora la cooperacion y

consigue tener buenos resultados®’.

» Legislacion. “Gran parte del crecimiento de la funcion de RRHH durante las
Gltimas tres décadas puede atribuirse al papel crucial que tiene a la hora de
evitar que la empresa tenga problemas con la ley”8. La mayoria de empresas
se preocupan por cumplir y aplicar la ley laboral; por tal motivo el objetivo del
area de gestibn humana es garantizarle a la empresa que su personal disfrute

de todos los beneficios que por ley le corresponde.

» Evolucién del trabajo y del papel de la familia. “Muchas empresas estan
introduciendo programas “de apoyo a la familia” que les dan una ventaja
competitiva en el mercado laboral”>®. Al apoyar a sus empleados la empresa
mejora la calidad de vida del personal y de su grupo familiar, genera sentido de
pertenencia, agradecimiento y orgullo por el lugar en donde se trabaja; todo esto
permite aumente la estabilidad econdmica y bienestar social del empleado.

55GOMEZ-MEJIA, Luis R; BALKIN, David B. y CARDY Robert L. Gestion de recursos humanos. 5 ed. Madrid: Pearson
Educacidn, S.A., 2008. Pag 8.

%6 Ibid. pag. 8.

57 Ibid. pag. 8

%8 |bid. pag. 9

%9 |bid. pag. 10
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- Retos organizativos. “Los retos organizativos vienen dados por cuestiones
o problemas internos de la empresa”®. El jefe de cada una de las areas que
componen las empresas, se convierte en un conciliador de los conflictos que se
presentan dia a dia, estos se convierten en obstaculos que no permiten que la
empresa pueda ir mas alla. Actualmente los retos organizativos mas importantes

son los siguientes:

= Posicion competitiva: coste, calidad, o capacidades distintivas. “Las
politicas de RRHH pueden influir sobre la posicibn competitiva de la
organizacioén, a través del control de costes, la mejora de la calidad y la creacion
de capacidades distintivas”®!. Al realizar un adecuado reclutamiento y seleccién
del personal que ingresa a la empresa y contribuye a mantener estables los
costos laborales; la mejora de la calidad se encarga de revisar constantemente

los diferentes procesos una empresa.

= Reduccion de la plantilla (downsizing). “Las reducciones periddicas de la
fuerza de trabajo de una empresa para mejorar sus resultados”®?. Sin dejar a un
lado que esa reduccion de los recursos humanos, puede estar acomparfiada con
una reduccién de la diversidad del ambito de la empresa. También es utilizada
para buscar alternativas de solucion de los problemas financieros que se

presentan en las organizaciones.

» Reestructuracién organizativa. La estructura organizativa de las empresas ha
tenido trasformaciones en su estructura; es un esfuerzo por hacerse mas
competitiva. “Para tener éxito, la reestructuracion de la organizacion exige una

gestion eficaz de los RRHH, por ejemplo, para hacer mas plana la organizacion

60 GOMEZ-MEJIA, Luis R; BALKIN, David B. y CARDY Robert L. Gestion de recursos humanos. 5 ed. Madrid: Pearson
Educacidn, S.A., 2008. Pag. 12.

61 |bid. pag. 13.

62 |bid. pag. 14.
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hay que examinar con cuidado las necesidades de personal, los flujos de

trabajo, los canales de comunicacion, las necesidades de formacion”t3.

Cultura organizativa. “Las empresas que ajustan la cultura a los cambios del
entorno probablemente obtendran mejores resultados que aquellas empresas
de cultura rigida que no reaccionan ante cambios externos”®*. Cada dia las
organizaciones actuales se enfrentan a un ambiente dindmico y cambiante, que
las obliga a adaptarse rapido; por tal motivo, las empresas van a necesitar de
personas que se adapten rapido a las condiciones que se presenten de una

manera rapida y eficaz.

Tecnologia. En las areas de RRHH, el uso de las nuevas tecnologias ayuda a
la formacion y gestion del talento de la empresa; “los nuevos sistemas
tecnologicos han dado paso a una gestion de recursos humanos mucho mas
completa que permite no sélo garantizar la administracién del area sino
gestionar el compromiso de los colaboradores y analizar su potencial y

desempefio”®®.

Contratacion externa. Actualmente existe una tendencia en muchas empresas
grandes a deshacerse de trabajos que anteriormente se realizaban dentro de la
empresa y contratarlos con proveedores o contratistas externos. La contratacion
externa, aunque contribuye a la empresa a reducir costos, los trabajadores
pueden verse afectados debido a que sus puestos y cargos de trabajo se
ofrecen y existe mas personal con ese mismo perfil, que se ofrece por precio

menor.
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- Retos individuales. Los asuntos de la gestion humana desde el punto de
vista individual, se refieren a las decisiones que mas afectan a ciertos empleados.
Estos retos reflejan lo que esta ocurriendo en la organizacion y su alrededor, en
otras palabras, existe una relacion entre los retos organizativos e individuales. Lo
retos individuales mas importantes que influyen actualmente en las organizaciones

son:

» Eticay la responsabilidad social. “Una empresa que ejerce responsabilidad
social intenta equilibrar sus compromisos”®. Las empresas que utilizan y
aplican sus compromisos con sus empleados, logran que aumenten la calidad
y productividad laboral. Recursos humanos debe manejar muy bien el tema de
la ética, sus empleados tendran mayor confianza, lealtad y compromiso, asi la

empresa también se ve beneficiada.

» Productividad. El capital humano es el recurso mas importante para el
desarrollo de cualquier actividad de una organizacion; por esto es clave que los
empleados se estén capacitando constantemente y adquieran nuevos
conocimientos para realizar eficaz y eficientemente sus actividades. Si la
empresa capacita a su personal le ayudara a tener un buen nivel de motivacion,

productividad, integracion y compromiso.

» Delegacién de autoridad. “Ofrece a los trabajadores la cualificaciéon y autoridad
para tomar decisiones”®’. Se puede entender como una estrategia utilizada para
motivar a los empleados a ser creativos, estimular al maximo sus capacidades,
a asumir riesgos y responsabilidades, estos son componentes clave que pueden

dar a la empresa una posicion competitiva en un entorno de cambios rapidos.
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= Fuga de cerebros. “La pérdida de personal clave con un gran talento, que se
va a la competencia o a empresas nuevas”®8.Unas de las razones por las cuales
se retiran los empleados claves son: los aspectos econdmicos como lo es el
sueldo y los otros pagos, la busqueda de mejor calidad de vida, situaciones

incomodas con jefes o compafieros de trabajo.

6.1.4. Tendencias de la gestion humana. Cuando hablamos de tendencia, se
refiere a un punto de referencia hacia el cual avanzan muchas personas, hasta que
se convierte en el eje central de la mirada colectiva. En el ambito empresarial se
presentan los cambios a nivel mundial por grupos, y surgen cada cierto tiempo
diferentes conceptos. “En la actualidad, y en lo que hace referencia a la gestiéon
humana, la tendencia de gestionar lo humano y las practicas que visibilizan esta

tendencia tienen el propdsito de incrementar la productividad y competitividad.”®®

Uno de los primeros cambios fue reconocer el éxito en las ventajas de un pais o de
una industria, en los que encontramos la tecnologia de productos, mercados
protegidos, las economias a escala. En la gestion humana se ve reflejado en el éxito
organizacional, la formulacion de estrategias y crear ventajas competitivas. Unas de

esas tendencias son:

Tendencia a la globalizacién. “La tendencia de las empresas a expandir sus
ventas, propiedad y/o manufactura a nuevos mercados en el extranjero”’°. Para el
area de recursos humanos el objetivo debe ser buscar, formar y desarrollar
empleados multifuncionales, de esta manera sera mas facil enfrentar los constantes

cambios generados a nivel mundial.

Tendencias en la naturaleza del trabajo. “El area de recursos humanos recluta,

selecciona, capacita y remunera a los empleados, estos cambios provocan que el
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personal dependa en gran medida de una administracion de recursos humanos
eficiente”’!. La administracion de recursos humanos también maneja funciones de
planeacion, desarrollo, organizacién y coordinacion, de esta forma pueden

promover el desempefio eficiente del personal.

Una nueva filosofia de accién. Cambio de la denominacién ARH, a la que tiene
que ver con lo que desempefia que es la gestion del talento humano, donde se
consideran a las personas seres humanos importantes. Segun Oseida Cruz, en
todos los niveles de una organizacién, los empleados se consideran accionistas que
administran los negocios de la empresa, aplican sus conocimientos, habilidades y

toman las decisiones convenientes para garantizar los resultados esperados’?.

Intensa conexion con el negocio de la empresa. El area de gestion humana se
estd desplazando hacia la planeacién estratégica de la empresa, se desarrollan
medios que permitan a las empleadas avanzar hacia los objetivos organizacionales
de manera proactiva. Tales como rentabilidad, crecimiento, productividad, calidad,
competitividad, cambio, innovacion y flexibilidad. “Los objetivos de recursos
humanos se centran en los objetivos organizacionales como rentabilidad,
crecimiento, productividad, calidad, competitividad, cambio, innovacién vy
flexibilidad™"3

Utilizacion de mecanismos de motivacion y de realizaciéon personal. Las
empresas estan buscando medios para ofrecer oportunidades de realizacion
personal plena de los empleados. “En consecuencia, empleados y gerentes realizan

el censo de necesidades de entrenamiento con base en las carencias y necesidades
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de los negocios y los empleados, que toman conciencia de la importancia de su

autodesarrollo”’4.

Gran preocupacion por la creaciéon de valor en la empresa. Existe una
preocupacion por la consecucion continua de ganancias incrementales a través de
la generacidon constante de riqueza: agregar valor. Esto se puede calificar como la
maximizacion de ganancias, a partir de este concepto, el presidente se preocupa
porque la empresa sea cada vez mas excelente; cada gerente se preocupa por
capacitar a su grupo de trabajo, y cada persona se preocupa por aumentar el valor

de los productos y servicios para el cliente’™

6.1.5. Gerencia de la gestion humana. “La administracién directa del personal
siempre ha sido parte integral de las responsabilidades de todo gerente de linea,
desde el presidente hasta el supervisor del nivel mas bajo”’6. El gerente para cumplir

a cabalidad sus responsabilidades tiene que realizar tres tipos de funciones:

Una funcion de linea. “El gerente de recursos humanos dirige las actividades del
personal en su propio departamento y en las areas de servicios relacionadas”’. El
gerente ejerce autoridad de linea Unicamente en el &rea de gestion humana, debido
gue por lo general no tienen mando fuera de su area. Muy pocas veces ejerce una
autoridad implicita, debido a que los gerentes de linea saben que el gerente de

recursos humanos tiene acceso a la alta gerencia.

Una funcién de coordinacién. “Los gerentes de recursos humanos también
coordinan las actividades del personal, responsabilidad que con frecuencia se

conoce como autoridad funcional’®. En esta funcién de coordinacion el gerente
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trabaja junto al jefe maximo, para asegurarse y verificar que los gerentes de linea
estén cumpliendo con su funcion de colocar en marcha las politicas y practicas de

recursos humanos.

Funciones de personal. “Ayudar y asesorar a los gerentes de linea es el nlcleo
del trabajo del gerente de recursos humanos”’®. El gerente de Rh debe asesorar al
jefe maximo para que el comprenda todo lo relacionado con los temas del personal
y la planeacion estratégica. Asimismo, el gerente debe tener conocimiento de los
distintos programas de prestaciones de sus empleados. También apoya a los
gerentes de linea para que cumplan con todos los procesos que estan relacionados

con las leyes que amparan a los empleados.

El gerente de RRHH para cumplir a cabalidad la aplicacion de las anteriores
funciones mencionadas, debe de ser un jefe desafiante y requiere de varias

destrezas®0.

Destrezas de Recurso Humano. El gerente debe direccionar y controlar el proceso
de reclutamiento, seleccion, ingreso e induccion del personal, de esta forma se
asegura que se seleccione a los candidatos idéneos; asimismo debe coordinar los
diferentes programas de capacitacion para los empleados, con el fin de cumplir con

los planes de formacion, desarrollo, mejoramiento del personal.

Destrezas de Negocios. Los gerentes del &rea de recursos humanos deben buscar
las estrategias adecuadas para conocer todos los procesos que maneja la empresa.
“Por ejemplo, para asesorar al equipo de la alta gerencia al formular estrategias, el
gerente de recursos humanos necesita estar familiarizado con la planeacién

estratégica, el marketing, la produccion y las finanzas”8:,
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Destrezas de Liderazgo. Un gerente con la destreza de liderazgo debe ser capaz
de inspirar y motivar a su equipo de trabajo y debe asegurarse que la empresa
funcione de manera eficaz. “Por ejemplo, deben ser capaces de trabajar con grupos
administrativos y de dirigirlos, asi como de provocar los cambios requeridos, como
poner en marcha nuevos sistemas de clase mundial para supervisar y capacitar a

los empleados™®?.

Destrezas de Aprendizaje. “Debido a que el panorama competitivo esta cambiando
con gran rapidez y a que constantemente se introducen nuevas tecnologias, el
gerente de recursos humanos necesita destrezas de aprendizaje”®. El interés
constante por aprender y la capacidad de adquirir destrezas que vayan de la mano
de las circunstancias actuales del entorno, deben ser caracteristicas que se

destaquen en un gerente de RRHH.

6.2. MODELOS DE GESTION HUMANA

6.2.1. Estructura de los modelos (Gerencia y procesos operativos de cada
modelo). La gestion humana y la cultura organizacional son conceptos
directamente relacionados con las organizaciones, la identificacion vy
reconocimiento de la necesidad de instituir un organismo que coordine, dirija y
oriente las conductas de las personas en una organizacién se hace cada vez mas
necesario.

“Se ha generado un movimiento de buenas practicas laborales expresadas en
cadigos de conducta exigidos por organismos y empresas multinacionales, dirigidos
a erradicar las que afectan las capacidades y condiciones del ser humano en el

ambiente laboral”®*. Al mantener una adecuada gestion del talento humano, las
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empresas logran identificar modelos que les aportan al desarrollo y cumplimiento de

la planeacion estratégica.

En el desarrollo del presente seminario de investigacion se identificaron los

siguientes modelos de gestion humana.

6.2.1.1. Modelo de la gestiéon humana y cultura organizacional. Rafael
Ignacio Pérez Uribe, quien realiza una investigacion basada en la gestion humana
y la cultura organizacional, plantea de manera integral una estructura que sirve de
guia béasica tedrica para el disefio de un modelo de Gestibn Humana. La estructura

planteada se puede apreciar en la figura 6.

Figura 6. Modelo de la gestibn humana y cultura organizacional (GHCQO)
CAPITULOS VARIABLES
- Estructuracidn del direccionamiento estratégico
1. Gerencia Estratégica de Gestion Humana (GEGH) - Despliegue del DE
- Seguimiento al DE
- Vinculacion
- Analisis por competencias de puestos de trabajo
- Reclutamiento
- Seleccion
- Contratacién
2. Procesos Operativos de Gestion Humana (POGH) - Induccion
- Capacitacion
- Entrenamiento
- Fromocion
- Valores y mérites
- Compensacién y beneficios
- Blenestar social
- Salud ocupacional

- Liderazgo

- Participacion y compromiso

- Calidad de vida en €| lrabajo

3. Cultura Organizacional (CO) - Desarrollo y reconocimiento

- Afianzamiento de los procesos (construccidn de la
Identidad individual y colectiva)

- Creacién del entorno vital para todos los trabajadores

Fuente: Rafael Ignacio Uribe Propuesta de un modelo de gestibn humana y cultura
organizacional para pymes innovadoras. 8

Segun la estructura propuesta por el autor, concreta su modelo en tres principales

capitulos, gerencia estratégica de gestion humana, procesos operativos de gestion
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humana y cultura organizacional. Al mismo tiempo que cada uno de ellos tiene
diferentes variables, lo que le permite ser un modelo que las empresas pueden
desarrollar de manera acertada, aportando al alcance de los objetivos de las

organizaciones.

De igual forma el modelo planteado resalta la importancia del area de gestion
humana en las organizaciones actuales, de forma tal que estén preparadas para
enfrentar los diferentes cambios del entorno empresarial, una manera de lograrlo es
contar con equipo humano comprometido, motivado y en continuo desarrollo para
alcanzar los propésitos individuales y empresariales, considerando que “las

personas son el eje central mas valioso para cualquier empresa”®.

a. Gerencia Estratégica de gestion humana (GEGH), Para este capitulo lider
del modelo, el autor propone 3 variables; estructuraciéon del direccionamiento
estratégico, despliegue del direccionamiento estratégico, y seguimiento al
direccionamiento estratégico, con los cuales se planea el enfoque estratégico de la
gestibn humana, que, bajo la directriz de la gerencia y el compromiso de la alta
direccidén, se evallGa para garantizar los ajustes necesarios en un entorno cambiante.
La estructura de las variables sobre la gerencia estratégica de gestion humana se

puede apreciar a continuacion, en la figura 7.
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Figura 7. Gerencia estratégica de gestion humana (GEGH)
GERENCIA ESTRATEGICA DE GESTION HUMANA

GEGH
v
1. ESTRUCTURACION
DEL 2. DESPLIEGUE DEL
DIRECCIONAMIENTO 3| DIRECCIONAMIENTO > > SEGUL“;'E:TD DEL
ESTRATEGICO DE GH ESTRATEGICO DE GH
(DEGH)

T.

Fuente: Rafael Ignacio Uribe Propuesta de un modelo de gestion humana y cultura organizacional
para pymes innovadoras.

“Este capitulo examina el enfoque estratégico de gestiéon humana enmarcado en un
esquema integral para desarrollar y sostener la capacidad de generacion de valor™®’.
La gerencia estratégica de la gestibn humana, es el eje principal y bajo el cual esta
la responsabilidad de llevar a cabo lo planeado, creando cultura en el personal y

contribuyendo al cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

e Estructuracion del direccionamiento estratégico. Describe la misién del
area incluye las politicas de alta gerencia en metas cuantitativas y estratégicas
para garantizar el logro y la continuidad de la gestion humana en el tiempo. De
igual forma indica la participacion de los empleados y los clientes en la

construccion de direccionamiento estratégico.

e Despliegue del direccionamiento estratégico. Indica como se va a llevar a

cabo el despliegue de las politicas, directrices y metas derivadas del plan
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estratégico de gestion humana a los distintos niveles de la compafiia. Describe
los procesos de ejecucion, sefala la forma y la periodicidad de la revision la

evaluacion y las acciones para la mejora continua de los procesos.

e Seguimiento y direccionamiento estratégico. Explica que tipo de
seguimiento realiza la alta direccion al direccionamiento estratégico,
verificacion de acciones correctivas que se toman para el cumplimiento de las
metas organizacionales con respecto a la gestion humana. Describe el papel

de la alta direccion en el cumplimiento del direccionamiento del area.

Procesos operativos de gestion humana (POGH). De acuerdo con el autor del
modelo, describe los procesos basicos de gestion humana que se requieren para
dar cumplimiento a los lineamientos y politicas desde el momento que se requiere
una persona para determinado puesto de trabajo, pasando por cada una de las
etapas, hasta que cumple su ciclo en la empresa y se desvincula. En la figura 8 se
puede apreciar los procesos operativos de gestion humana y cada una de las

etapas.

Al mismo tiempo que los procesos propuestos llevan una secuencia y algunos de
ellos se subdividen en otros procesos para ser mas efectivos, es el caso de
“vinculacion de personal” que para llegar a cumplirse debe realizar etapas previas,
como es el andlisis de los puestos de trabajo, reclutamiento, seleccién, y
contratacion. De igual manera la etapa de “manejo laboral” que compete al manejo
operativo de personal debe realizar tareas como; manejo de némina, manejo

disciplinario, y liquidacion de personal.
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Figura 8.Procesos operativos de gestion humana (POGH)

ANALISIS DE
VINCULACIKOMN DE PUESTOS DE
PERSOMNAL TRABAJOD
INDUCCIOMN
AMIEMNT
CAPACITACKIMN SELECCION
_FNTRELH.HIEHT{ COMTRATACKIN

oG EvVAL UACKIN DE
FLE DESARROLLO
PROMOCION
MAME. O MAMNE.M DE
LABORAL MOKINA
SAC MAMNEM
L R DS CIPLINARIY
BIENES TAR LIGUIDACION DE
FPERSOMAL
SAL LD
OCUPACIOMAL

Fuente: Rafael Ignacio Uribe Propuesta de un modelo de gestién humana y cultura organizacional
para pymes innovadoras.

b. Cultura organizacional (CO). “Esta area examina el alcance y la
profundidad con que se desarrolla, involucra y apoya a las personas para que
participen en el mejoramiento de calidad de vida". Por medio de la cultura
organizacional se trabaja en conjunto con el personal buscando afianzar las
fortalezas que permiten el desarrollo propio y aportan al desarrollo de la empresa,

bajo un ambiente laboral agradable donde se respeten las opiniones de los demas.
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En la figura 9 se puede evidenciar los factores a tener en cuenta en la cultura
organizacional.

Figura 9. Cultura organizacional (CO)
CULTURA ORGANIZACIONAL

LIDERAZGO

PARTICIPACION Y COMPROMISO

CULTURA
ORGANIZACIONAL

DESARROLLO Y
RECONOCIMIENTO

CREACION DE UN ENTORNO
VITAL

Fuente: Rafael Ignacio Uribe Propuesta de un modelo de gestion humana y cultura organizacional
para pymes innovadoras.

El Modelo de gestion humana y cultura organizacional se basa en dos componentes
bésicos; el diagnostico sobre el nivel en el manejo de la gestion humana y cultura
organizacional, donde se realiza el levantamiento de la informacién y se compara
con los indicadores para definir el diagndéstico y el segundo es el desarrollo y
seguimiento de modelo (GHCO), estructurado sobre la base de los resultados del
diagnoéstico, para asegurar que la implementacion del modelo obtenga los

resultados esperados®. Componentes que se exponen en la figura 10.
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Figura 10. Componentes del modelo de gestion humana y cultura organizacional

COMPONENTES DEL MODELO DE GESTION HUMANA Y CULTURA
ORGANIZACIONAL

Y
: DESARROLLO Y
DIAGNOSTICO cECUIMENTO
1

Fuente: de autor Rafael Ignacio Uribe Propuesta de un modelo de gestion humana y cultura
organizacional para pymes innovadoras.

Se puede concluir que el autor expone por medio del modelo de gestibn humana y
cultura organizacional, una herramienta con la estructura que permite a las
empresas tomarlo como referencia, ya que el estudio del modelo demuestra que “es
concluyente, teniendo en cuenta a las seis empresas tomadas como ejemplo, que
en la medida en que se tengan mas claros los conceptos del modelo, el avance se
ird viendo reflejado en los resultados™®. En relacion con lo anterior se considera que

la gestion humana es quien mayor impacto genera en los resultados empresariales.

6.2.1.1. Modelo de sistema integral de gestibn humana. Segun Gregorio
Calderén, Claudia Milena Alvarez y Julia Clemencia Naranjo; quienes desarrollaron
un proyecto de investigacion llamado: gestidon humana en la empresa colombiana:
sus caracteristicas, retos y aportes. El cual fue ejecutado por el grupo de
investigacion en cultura organizacional y gestion humana de la universidad nacional
de Colombia. Donde los autores realizaron un recorrido por los distintos temas que
aborda la gestion humana, para tener las diferentes alternativas y desarrollar la
metodologia de la investigacion, la cual se aplic6 a una muestra de empresa

colombianas de distinto sector econémico.
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Entre los hallazgos se identific6 una madurez en el area de gestion Humana,
“reconocimiento del area como capacidad organizacional y de la persona como
fuente de éxito y valoracion de los sistemas de practicas como condicién para que
gestiéon humana agregue valor™!. Los resultados los representaron en 5 grandes
categorias: caracteristicas de la gestion humana en las empresas colombianas,
practicas de la gestion humana, practicas y actividades estratégicas, clusteres de
empresas segun el desarrollo de sus practicas estratégicas y por ultimo los retos y
aportes a la gestiéon humana.

Con el conocimiento adquirido y los resultados logrados, los autores proponen un
modelo que lo llaman sistema integral de gestion humana. Donde el objetivo es
tener un modelo integral de gestion humana y lograr coherencia con el ambito
corporativo infiriendo en 4 elementos fundamentales; politicas para el gobierno de
las personas, buenas practicas, construccién de tejido social y sistema de medicion.

Este modelo lo resumen los autores como se muestra en la figura 11.

Figura 11. Sistema integral de gestién humana

Filosofia empresarial

- Modelo de gestion humana ©
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Cultura organizacional
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Fuente: HERNANDEZ, Gregorio Calderon; VALENCIA, Julia Clemencia Naranjo; GIRALDO,
Claudia Milena Alvarez. Gestion humana en la empresa colombiana.

Las politicas. Son las guias de accion que inspiran todo el quehacer de la gestion
humana de la organizacion. Estas reflejan el pensamiento, el sentimiento y el

compromiso de la alta direccion frente a las personas en la empresa.

Las buenas practicas. “El principio de las buenas practicas sera la respuesta
esperada de la experticia de los profesionales de recursos humanos”?. Las cuales
se realizan por medio del disefio e implementacion de métodos, técnicas y
procedimientos de alta eficiencia, que apunten ademas de aportar en practicas
funcionales, impacten al desarrollo de capacidades organizacionales. Para

desarrollarse debe cumplir tres condiciones; &mbito, consistencia y coherencia.

La construccion del tejido social. Hace referencia a la capacidad que tiene el
modelo para que a partir de las politicas establecidas y las practicas generen
inspiracion y compromiso entre los empleados a fin de garantizar la diversidad. Al
mismo tiempo que plantea la realizacion de proyectos de vida que faciliten la
integracion y participacion de todos los colaborares con el entorno de la

organizacion.

La Métrica. Hace referencia a un sistema de indicadores que tenga la capacidad de
mostrar los resultados de la gestion humana en funcién de los términos del negocio.
Estos sistemas de medicion son ajustables al tipo y tamafio de la empresa, a las
caracteristicas del sector, a la estrategia del negocio y las caracteristicas

organizacionales.

El modelo “sistema integral de gestion humana” en el ambito corporativo hace
referencia a cuatro factores que hacen parte del sistema integral de la gestion
humana, La filosofia empresarial (se valora la eficiencia y los resultados); cultura

organizacional (constituye el area donde se desenvuelve toda la empresa, es alli

9 HERNANDEZ, Gregorio Calderdn; VALENCIA, Julia Clemencia Naranjo; GIRALDO, Claudia Milena Alvarez. Gestién
humana en la empresa colombiana: sus caracteristicas, retos y aportes. Una aproximacion a un sistema integral.
Cuadernos de Administracion, 2012, vol. 23, no 41.pag. 32.
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donde se presentan las interacciones sociales, las motivaciones); La estrategia
corporativa (el area de gestion humana debe apuntarle al desarrollo de los planes 'y
estrategias corporativas); La plataforma tecnolégica (este sera el sustento para

mejorar la eficiencia del trabajo humano)®3.

Al concluir el estudio los autores proponen “tener un modelo integral de gestidn
humana y lograr coherencia con el &mbito corporativo; esto es lo que se
denominaria sistema integral de gestion humana”4, el cual funciona bajo un
proceso de interaccion continuo, pues la gestibn humana no puede ser solo
ejecutora de politicas, sino que debe retroalimentar la filosofia de la empresa,
apoyar la formulacion y reformulacion estratégica, asi como coadyuvar a la

construccion de una cultura organizacional y del capital tecnoldgico.

6.2.1.2. Modelo integral de gestién humana (atraer, retener, motivar,
desarrollar y ubicar el mejor talento). Estudio realizado por Pedro Gerardo Prieto
Bejarano, en su proyecto modelo de gestidon del talento humano como estrategia
para la retencion del personal. Universidad de Medellin Facultad de ciencias
econdmicas y administrativas. 2013. Por medio del cual desarrolla y propone un
modelo integral de gestion humana, modelo que se puede apreciar segun la figura
12.

9 HERNANDEZ, Gregorio Calderdn; VALENCIA, Julia Clemencia Naranjo; GIRALDO, Claudia Milena Alvarez. Gestidn
humana en la empresa colombiana: sus caracteristicas, retos y aportes. Una aproximaciéon a un sistema integral.
Cuadernos de Administracion, 2012, vol. 23, no 41.pag. 32.

% Ibid. pag. 31
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Figura 12. Modelo Integral de Gestion humana

Formacion:

_ DISENO DE
Planes de formacion. CARGOS Atraer Personas:

Capacitacion. Reclutamiento.

Liderazgo. Seleccion.

Sucesion. Contratacion
Evaluacion de Induccion
Desempeiio

. Flexibiidad labora
RETENCION DE Caligad laboral
oﬁéﬁnﬁi&%ﬁm LOS MEJORES Coficiliacion vida
TALENTOS amiliar.

VidaSaludable

CofmpenRsacion: ‘

Remuneracion\total.
Compensacian

Ambiente Laboral:
Clima Laboral.

Variable. .
, Cultbra Organizacional.
Compensacio )
Flexible ESTION
DEL
DESEMPENO

Fuente: PRIETO BEJARANO, Pedro Gerardo. Gestion del talento humano como estrategia para
retencion del personal.

Segun Prieto se quiere resaltar la importancia del potencial de la gestion del talento
humano con el proposito de retener el capital humano estratégico de la
organizaciébn, como camino para influir positivamente sobre su capacidad,
contribuyendo de este modo a los resultados organizativos los cuales impactan en
empresas altamente competitivas y con la capacidad de enfrentar factores

cambiantes del entorno econémico y social®.

9 PRIETO BEJARANO, Pedro Gerardo. Gestién del talento humano como estrategia para retencién del personal. 2013.
Tesis de Licenciatura. Universidad de Medellin. Pag. 73.
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Como se puede inferir, por medio de la aplicabilidad de este modelo permite a las
empresas identificar y mantener dentro de las organizaciones, las personas que por
su buen desempefio y cumplimiento de los objetivos se convierten en un elemento
importante para el desarrollo de la organizacion, en relacion las personas dan lo

mejor de si cuando se encuentran motivadas.

De esta manera el modelo propuesto bajo la direccion estratégica de la gestion
humana, propone etapas 0 procesos intermedios que influyen sobre los
comportamientos y actitudes de los empleados relacionandolos directamente con
los resultados. Son algunos; productividad, satisfaccién laboral, rotacion voluntaria,

entre otros.

El autor propone practicas de gestion humana que se relacionen con la retencién
del personal que aporta valor a las estrategias de las empresas; donde reconoce la
necesidad de profundizar en los procesos a través de los propios recursos humanos

y la gestidon de los mismos influyendo en los resultados organizacionales.

Segun Prieto Bejarano, autor del modelo, hace referencia de Jeffrey Pfteffer, gran
estudioso de los aspectos organizacionales quien menciona en su libro “la ecuacién
humana™®; un estudio sobre la eficacia de las practicas de alto rendimiento en
diferentes sectores industriales y en diferentes paises con el objeto de generalizar.

Propone siete practicas del talento humano.

1. Seguridad en el empleo; hace referencia a la estabilidad, las empresas tienen
un indicador que es el tiempo de permanencia de los empleados.

2. Contratacién selectiva de nuevo personal; es la practica inicial que garantiza la
evolucion de las personas en el cargo.

3. Equipos auto-dirigidos y descentralizacion de la toma de decisiones del principio

basico de disefio organizativo.

9 PFEFFER, Jeffrey Pfeffer. La ecuacién humana: Como disefiar y dirigir empresas de alto rendimiento. Gestién 2000, 1998.
Pag. 32.
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4. Retribucidn comparativamente alta dependiendo de los resultados.

5. Formacién amplia; Las primeras semanas del trabajador son decisivas ya que
es donde se desarrollan las bases de la motivacion a largo plazo.

6. Reduccion de distinciones y obstaculos, incluyendo vestimenta, lenguaje,
distribucion de centro de trabajo y diferencias salariales entre categoria.

7. Amplia participacion de los distintos estamentos de la empresa, informacion

financiera y resultados.

Con base en lo anterior, el autor del modelo considera las siguientes practicas
necesarias, cuya gestion es contribuir en generar expectativa por parte de talento
humano, para que el personal con mejor desempefio permanezca en la

organizacion.

a. Atraer personas. “El desafio de atraer y retener al personal adecuado sigue
siendo una preocupacion para las organizaciones. En la ultima década, la gestion
del talento no ha sido efectiva y dejé a las empresas entre excesos y escasez de
personal™’. Se considera que la respuesta a este desafio se puede tener en cuenta

en dos grandes enfoques.

- Contratacion. Es el escenario donde se relacionan todos los primeros procesos
de ingreso a la empresa, comenzando por el reclutamiento, la seleccion, e
induccion; etapas que marcan el desarrollo de los talentos ya que al realizar
cada uno de los procesos de manera correcta se garantiza un excelente recurso
humano para el desarrollo de una mision dentro de las organizaciones. Se debe
tener una vision a largo plazo para seleccionar nuevos empleados, establecer
procesos donde el candidato encaje con el perfil y caracteristicas del puesto, es
importante reclutar personal que sea capaz de evolucionar con la organizacion,

Yy asumir nuevos retos.

97 PRIETO BEJARANO, Pedro Gerardo. Gestién del talento humano como estrategia para retencidn del personal. 2013.
Tesis de Licenciatura. Universidad de Medellin. Pag. 62.
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- Seguridad en el empleo que pueda ofrecer la organizacidén. Se relaciona
directamente con la estabilidad en el empleo, las empresas lo miden por el
tiempo de permanencia de los empleados en la empresa. “Dentro de los
beneficios que crea la estabilidad en el empleo esté la contribucidon que hacen
los trabajadores de sus conocimientos y de sus esfuerzos para aumentar la
productividad®®. La empresa que brinda seguridad a sus trabajadores tendra en
su personal altos niveles de motivacion, lealtad por sus trabajos, sentido de
pertenecia y bajos indices de rotacion.

b. Formacion y posibilidades de desarrollo. Las primeras semanas de
empleo son el periodo decisivo durante el cual se echaran los cimientos de la
motivacion a largo plazo del empleado y del sentimiento de pertenencia, es por eso
gue los programas de orientacion y formacion en esta etapa deben trasmitir toda la
formacion del cargo, la cultura organizacional y mejorar las actitudes de los
empleados hacia el trabajo, La formacion aumenta el nivel de compromiso de los
empleados con la organizacién y aumenta la sensacién de que se trata un buen

lugar para trabajar.

C. Disefio de puestos de trabajo. Factores tecnolégicos, econdmicos de
organizaciéon y humanos son sin duda parte fundamental en el momento de un
disefio adecuado de un puesto de trabajo, las personas deben sentirse cémodas,
de esta manera estan motivados y trabajan con alto rendimiento. Este conjunto de
factores y actividades influye directamente en el clima laboral que repercute

exponencialmente en la productividad de toda la organizacién®°.

“Es decir, un puesto no solo implica la ocupacion de un espacio fisico, sino también

el desempeio de un rol que se vale de diversas tareas para cumplir determinadas

98 PENA GARCIA, 1., & HERNANDEZ PERLINES, F. (2007). La Integracién de la Direccién de Recursos Humanos en el proceso
de formulacion de la estrategia 83 como determinante de los resultados. Universia Business Review, Actualidad
Econdmica, 69.

% FERNANDEZ, George. Adaptacion del puesto de trabajo. Revista Capital Humano, 2004, vol. 15. Pag. 12
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metas”'. Lo que nos lleva a decir que el papel que cada colaborador desempefia
dentro de una empresa, se convierte en una pieza importante dentro del engranaje
completo, e decir que es parte de un equipo de trabajo donde se busca el bien

comun.

d. Politicas de remuneracion. Los sistemas de remuneracion o incentivos
desempeiian un papel fundamental en las organizaciones, al ser utilizados como
estrategia en la retencion de personal, estimulado la motivacion que aporta al
cumplimiento de los objetivos empresariales. El establecer politicas claras de
remuneracion se convierte en un factor importante para atraer y retener buenos

trabajadores?0l.

El salario es un factor decisivo para los talentos en una compaifiia, “en la actualidad,
un trabajo se considera algo mas que un lugar donde ganar dinero y una serie de
tareas a realizar, se quiere encontrar en él, un lugar de desarrollo integral humanos
e intelectual”'2, Dando importancia a estos factores, gestién humana plantea otra
serie de incentivos, diferentes al factor econémico que motiven al personal a dar lo

mejor y aumentar el sentido de pertenecia por la empresa.

Este grupo de incentivos le es llamado “salario emocional” el cual se trata de:
“proporcionar a los empleados beneficios, no monetarios, que les hagan sentirse
comodos dentro de la empresa y creen en la compafiia un valor adicional, del que
los empleados no quieran desprenderse y que diferencie a la empresa de las

demas. Pueden tratarse de servicios concretos o dotaciones materiales”3,

Utilizar la estrategia de salario emocional, conociendo las necesidades particulares
de los equipos de trabajo, puede contribuir a aumentar la satisfaccion de los

empleados y asegurar su permanencia en la organizacion. Se relacionan algunos

100 pRIETO BEJARANO, Pedro Gerardo. Gestidn del talento humano como estrategia para retencion del personal. 2013.
Tesis de Licenciatura. Universidad de Medellin. Pag. 66.

101 1bid. pag. 66

102 pid. pag. 68

103 GOMEZ R. Claudia, el salario emocional, Colegio de Estudios Superiores de Administracién, Bogota D.C., 2001. Pag. 9.
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factores motivadores: flexibilidad en los turnos, reconocimiento, empoderamiento,
calidad de vida, ambiente laboral adecuado, facilidades para capacitarse y

formarse.

e. Evaluacion de desempeiio. El proceso de evaluar el desempefio constituye
un aspecto basico de la gestion humana en las organizaciones, ya que se usa como
herramienta estratégica que permite determinar la actuacion de cada una de las
personas involucradas en un proceso. Esta se realiza en relacion a una serie de

factores establecidos de antemano y la consecucion de dichos objetivos.

Dentro de los objetivos principales de la evaluacién de desempefio esta identificar
necesidades y aspectos que se deben mejorar para posteriormente establecer
planes de formacion y mejorar las técnicas de trabajo. De igual manera se convierte
en una herramienta Gtil para detectar empleados que se destacan por su eficiencia

y pueden realizar camparfias y planes de sucesion exitosas.

El plan de sucesion es también llamado en gestibn humana como “cuadros de
remplazo” cuya intencidon es: “preparar al personal que podra tener a futuro la
responsabilidad de suceder o remplazar algunos cargos”'4. Este proceso es comun
en los mandos medios y bajos, donde se debe contar con personal preparado que

esté en la capacidad de sustituir una ausencia o retiro del puesto de trabajo.

f. Planes de carrera. Un plan de carrera es un “Proceso continuo por el cual
un individuo establece sus metas de carrera e identifica los medios para alcanzarlas.
Las carreras individuales y las necesidades organizacionales no son cosas
separadas ni diferentes. Las empresas deben ayudar a los empleados en la
planeacién de su carrera para que se puedan satisfacer las necesidades de

ambos”105,

104 GALLEGO, Mery; Gestion humana basada en competencias contribucién objetiva al logro de los objetivos
organizacionales, Revista universidad EAFIT, 2012, vol. 36, no 119, p. 63-71.

105 WAYNE, Mondy; NOE, Robert. Administracidn de recursos humanos. Editorial Pearson Prentice Hall. México, 2005, p.
202.
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Por lo general un plan de carrera se disefia y ejecuta reconociendo y
recompensando los logros obtenidos por cada colaborador, pero el eje principal es
que el colaborador pueda repercutir con su conocimiento en el desarrollo

organizacional.

g. Clima organizacional. Propiciar un buen clima laboral es uno de los valores
fundamentales de las empresas ya que es determinante en la retencion del talento.
Un clima positivo propicia una mayor motivacion y por tanto una mejor productividad

por parte de los trabajadores.

En un apropiado ambiente laboral en las organizaciones se logra hacer cambios
planificados en acciones tales como: capacitacion, incentivos, reconocimientos,
ascensos, rotaciones, bienestar, mejora de instrumental o maquinarias, vestuario,
equipos de proteccién, con el objetivo de modificar actitudes y conductas de los

miembros y proponer cambios en la estructura de la empresa.

En la figura 13 se puede apreciar un comparativo que realiza el autor del presente
modelo, sobre distintos aspectos en la planificacion del talento humano, la forma

como se manejaban antes y cOmo se ve en la actualidad.

Figura 13. Cambios a considerar en la planificacion del talento humano

La realidad anterior La nueva realidad
La gente necesita Compaiiias Las Compafiias necesitan gente
Las maquinas, el capital, la geografia|Las personas talentosas constituyen Ia
constituyen la ventaja competitiva ventaja competitiva
Contar con mejor talento tiene cierta|Contar con mejor talento tiene una inmensa
importancia importancia
Los empleos escasean Los talentos escasean

Los empleados son leales y los empleos|Las perscnas son volatiles y asumen
estables compromisos a corto plazo

Las personas aceptan el paquete normal
que se les ofrece

Las personas exigen mucho mas

Fuente: PRIETO BEJARANO, Pedro Gerardo. Gestion del talento humano como estrategia para
retencion del personal
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Se concluye que el “modelo integral de gestion humana” esta dado para que las
compafiias puedan recluir y mantener dentro de su personal a talentos, por medio
de estrategias motivacionales que le dan prioridad a factores que los empleados
consideran importantes. Dentro de este contexto, aplicando el desarrollo adecuado
del modelo, utilizando una serie de variables logran retener esos talentos dentro de

la empresa.

6.2.1.3. Modelo de gestion por competencias. Martha Alicia Alles, en su
modelo de direccion estratégica de los recursos humanos, gestion por
competencias, plantea un modelo de gestién humana, cuyo objetivo es desarrollar
el potencial estratégico de las personas que integran la organizacion con el apoyo
de los gerentes, quienes deben lograr convertir las estrategias empresariales en
prioridades de recurso humano; la metodologia por competencias sera el conector

de la estrategia organizacional con los subsistemas de recurso humano.

“La necesidad de competir en un mundo casi canibal ha impulsado cambios en la
concepcion a cerca de la gente que trabaja y asi ha surgido la gestion de recursos
humanos por competencias™?. Este es un modelo de gestién que fue creado
pensando en los beneficios que representa para las empresas, contratar personas
que cumplan el perfil previamente definido, el cual debe ser ajustado a la planeacion
estratégica de la empresa. En la actualidad se ha hecho comun que en
oportunidades las empresas preparan personas con altos perfiles y luego se quieran

cambiar de empresa.

Como se puede apreciar en la figura 14, el autor del “modelo de gestiéon por
competencias” expresa por medio de un esquema en forma de panal, en el cual su
centro es la direccion estratégica de recursos humanos, y a su alrededor se

encuentran los demas procesos formando un solo esquema donde todas las piezas

106 ALLES, Martha Alicia. Desempefio por competencias: evaluacion de 360°. Ediciones Granica SA, Buenos Aires, 2005.
352 p.
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encajan, Lo que permite suponer que para en el presente modelo, la direccion
estratégica de recursos humanos es el eje principal para que los demas procesos

se puedan cumplir y garantizar una gestion integral por competencias

Figura 14. Esquema global por competencias

Un esquema global por competencias

DIRECCION
ESTRATEGICA
DE RECURSQOS
HUMANOS

GESTION INTEGRAL
POR

COMPETENCIAS

Fuente: ALLES, Martha Alicia. Direccion estratégica de recursos humanos: gestion por
competencias. Ediciones Granica SA, 2006.

El modelo de Alles, resalta que para obtener mejores resultados del personal, el
area de recurso humana debe tener un espacio representativo en la estructura de
la compafia, con un equipo organizado que este en constante contacto con las
diferentes areas funcionales, convirtiéndose en buenas practicas que garantizan el

valor e importancia que se le da al personal®’.

En la figura 15 se puede apreciar una propuesta que el autor realizo de las
principales funciones que intervienen directamente en el area de recurso humano;
estas funciones estan agrupadas en dos temas: el primero es denominado “areas
de capital humano”, lo integran las funciones de desarrollo de personas, empleos y

compensaciones. El segundo grupo de temas el autor lo denomino “Oficina de

107 ALLES, Martha Alicia. Direccién estratégica de recursos humanos: gestidon por competencias. Ediciones Granica SA,
2006
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personal’” se relaciona con las funciones de las relaciones industriales y la

administracion del personal.

Figura 15. Principales funciones del area de recurso humano.

Principales funciones del area
de Recursos Humanos o Capital Humano

/ - \
Capital Humano

/\
| De<arrollo || | Compeénsa-
de’Persona a2 clo?;x

Formacion; Atraccion; Revisiones
planes de seleccion; o
carrera; v salarios;

| Relfciones | Adminis
Inglustriales | cion
uidado !Aspectos
de la |administrativos
relacién con |en general:

planes de incorporacién politicas de : {Ilquldacién de
sucesion. beneficios; los gremios |haberes,
Desarrollo de - encuestas o sindicatos. |control de

Competencias induccion de salariales
para
comparar
con el
mercado.

ausentismos:

personas. letcétera.

Fuente: ALLES, Martha Alicia. Direccién estratégica de recursos humanos: gestién por
competencias. Ediciones Granica SA, 2006.

Para el “Modelo de gestiéon por competencias” todos los procesos de gestion
humana son de alta importancia, pero resalta que la “evaluacion de desempefio” se
convierte en un factor decisivo al momento de evaluar las competencias del
personal. Es por esta razon que se hace énfasis en que todos los procesos deben
ser medibles, para lo cual recomienda la aplicacion de los indicadores de gestion,
los cuales hacen parte de los instrumentos de evaluacion de politicas, objetivos y
metas, que permiten la toma de decisiones, y garantizan el monitoreo de las

funciones de gestion.

“Actualmente en el mercado laboral los perfiles son cada vez mas exigentes tanto
en los conocimientos como en las competencias requeridas, en un mercado

altamente profesionalizado”%8, El desarrollo estratégico de las personas aporta para

108 ALLES, Martha Alicia. Direccién estratégica de recursos humanos: gestién por competencias. Ediciones Granica SA,
2006
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gue la empleabilidad sea un factor cada vez mas selectivo, su objetivo es desarrollar
labores de alta calificacion técnica, competitividad, y con actitud comprometida. En

la figura 16 se puede apreciar los factores que sostienen la empleabilidad.

Figura 16. Factores que sostienen la empleabilidad

Empleabilidad: factores que la componen

Factores modificables
a nivel individual

Fuente: ALLES, Martha Alicia. Direccién estratégica de recursos humanos: gestién por
competencias. Ediciones Granica SA, 2006.

La empleabilidad en el modelo de gestidon humana por competencias, es sostenida
por cuatro grandes pilares como lo demuestra la grafica anterior; los conocimientos
(los cuales pueden ser adquiridos), las competencias (pueden ser desarrolladas), la
actitud (es el interés que coloca el individuo para la busqueda de empleo), y el
mercado, factor sobre el cual el individuo no puede actuar, por estar fuera de su
ambito de accion; “los 3 primeros pilares pueden ser modificables por las

personas™0®.

“Cuando se habla de gestion por competencias se hace referencia a un modelo de

gestion, una manera de manejar los recursos humanos de una empresa para lograr

109 ALLES, Martha Alicia. Direccidn estratégica de recursos humanos: gestion por competencias. Ediciones
Granica SA, 2006 pag. 46
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alinearlos a las estrategias que tiene el negocio”''°. Comprender la motivacion
humana se vuelve recurrente en el modelo, para identificar comportamientos que se
interesen y orienten hacia el cumplimiento de los objetivos. En la figura 17 se

muestra la piramide que la autora utiliza para organizar las competencias laborales.

Figura 17. Las competencias Laborales

Competency Pyramid

Comportamientos

Habilidades Caonocimientos
Aptitudes Caracteristicas personales
Lucia, A D.1 Richard The art and science of Competency models. Pagina 7

Fuente: ALLES, Martha Alicia. Direccidn estratégica de recursos humanos: gestion por
competencias. Ediciones Granica SA, 2006

Las competencias laborales se definen como “una capacidad efectiva para llevar a
cabo exitosamente una actividad laboral plenamente identificada’!l. La
competencia laboral al ser identificada se convierte en una probabilidad de éxito en
la ejecucion del trabajo, y da fortalezas para enfrentar adecuadamente el actual

contexto empresarial cada vez mas complejo y desafiante.

Se complementa el tema de gestion por competencias teniendo en cuenta lo
expuesto por, Mery Gallego; donde hace énfasis en la gestion humana basada en
competencias, en contribucion efectiva al logro de los objetivos organizacionales.
Donde afirma que: “la teoria de las competencias se constituye por tanto en una

metodologia que permite al area de gestion Humana y desde ella a sus procesos:

10 |hid. pag. 69

11 ALLES, Martha Alicia. Direccién estratégica de recursos humanos: gestién por competencias. Ediciones
Granica SA, 2006 pag. 46
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disefio de cargos, reclutamiento, seleccién, gestion del desemperio, capacitacion y
desarrollo, contribuir al logro de los objetivos organizacionales, constituyéndose asi

como una estrategia fundamental para la organizacion”!1?

La competencia es una caracteristica individual que permite agregar valor a los
procesos organizacionales, pueden ser: competencias fundamentales, las cuales
son objeto de identificacion en los procesos de seleccion de personal entre ellas
tenemos, rasgos de personalidad, valores entre otros. Y las competencias
desarrollables, las cuales se pueden alcanzar con formacion, conocimientos, y
experiencia, contribuyendo efectivamente al logro de los objetivos

organizacionales!!s,

Lo anterior expuesto tiene directa relacion con cada uno de los procesos de la
gestiébn humana y la importancia que tienen las competencias en cada una de las
etapas, haciendo énfasis que la etapa donde mayor representacion tienen es en la
de reclutamiento y seleccién, convirtiéndose es el punto partida para contar con el
personal que requiere la empresa. Segun Gallego, existen tres tipos de

competencias.

o Competencias relacionadas con el SABER: conocimientos técnicos y de
gestion.
o Competencias relacionadas con el saber HACER: Habilidades innatas o

fruto de la experiencia y del aprendizaje.

112 GALLEGO, Mery; Gestion humana basada en competencias contribucién objetiva al logro de los objetivos
organizacionales, Revista universidad EAFIT, 2012, vol. 36, no 119, p. 63-71.

113 ALLES, Martha Alicia. Op. cit., p.65.
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o Competencias relacionadas con el SER: Aptitudes personales, actitudes,

comportamientos, personalidad y valores!?4,

La teoria por competencias permite que el area de gestion humana contribuya
efectivamente al logro de los objetivos organizacionales desde los diferentes
procesos que los componen. Una de las estrategias claves para el logro de los
propasitos es la estrategia de gestion humana orientada a ser generadora de valor;
todas las personas poseen caracteristicas diferentes que desde el punto de vista
laboral permiten desempefios diferenciadores. En la figura 18 se muestra como el

autor expone la relacién entre conocimientos y competencias.

Figura 18. Relacion entre conocimientos y competencias

Relacion entre conocimientos y competencias
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Fuente: ALLES, Martha Alicia. Direccién estratégica de recursos humanos: gestion por
competencias. Ediciones Granica SA, 2006.

114 GALLEGO, Mery; Gestion humana basada en competencias contribucidén objetiva al logro de los objetivos
organizacionales, Revista universidad EAFIT, 2012, vol. 36, no 119, p. 63-71.
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Es comun encontrar en fuentes literarias, sobre temas de gestion humana, los
términos de conocimientos y competencias relacionados, como, por ejemplo,
competencia técnica, competencias del conocimiento, y cuando se refiere a las
competencias propiamente dichas se les denomina “Competencias de Gestion” o
competencias conductuales”. Las competencias siempre se refieren al

comportamiento de las personas en el trabajo o en situacion de trabajo.

“Los conocimientos son mas faciles de detectar o evaluar que las competencias”'*®,
siendo esta la razén por la que en la mayoria de los procesos de seleccién se
evallan primero los conocimientos, convirtiéendose en la base de los resultados, lo
gue permite que, Alles lo presente en la parte inferior de la piramide. En relacion al
tema y para dar mayor claridad, Alles presenta un listado de conocimientos y
competencias los cuales se pueden apreciar en la figura 19.

Figura 19. Conocimientos y competencias.

Conocimientos y competencias

Conocimientos Competencias
Ejemplos: Ejempios:

« Iniciativa - Autonomia
« Orientacién al cliente
» Reladones pablicas

« Informatica

« Contabilidad financiera
- Impuestos

= Leyes laborales

« Comunicacién
« Trabajo en equipo
» GCélculo matematico * Liderazgo

« Idiomas « Capacidad de sintesis

i

Conocimientos y competencias son requeridos para un adecuado desempefio \

Fuente: ALLES, Martha Alicia. Direccion estratégica de recursos humanos: gestion por
competencias. Ediciones Granica SA, 2006.

115 ALLES, Martha Alicia. Direccion estratégica de recursos humanos: gestiéon por competencias. Ediciones Granica SA,
2006
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Las competencias de una empresa resultan de la integracion de las competencias
individuales, de ahi la importancia que las organizaciones realicen una adecuada
seleccion de personal. Asi pues, se puede aclarar que los conocimientos son
competencias técnicas y las competencias conductuales son competencias de

gestion.

Asi como para las personas son importantes las competencias, también lo son para
las empresas y se convierten en un conjunto de factores los cuales hacen parte
importante en la formacidén de su personal ya que intervienen directamente en los
resultados finales de la organizacion. En la figura 20, Alles hace una demostracion

grafica de la relacion entre las competencias empresariales.

Figura 20. Relacién entre las competencias

Relacién entre las competencias
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(combinar y resolver) |
Obrar en

la practica
(implementacién)

Fuente: ALLES, Martha Alicia. Direccién estratégica de recursos humanos: gestién por
competencias. Ediciones Granica SA, 2006.

Competencias tedricas. Conectar saberes adquiridos (empresa, estudio,
superacién) durante la formacién de la informacion.
Competencias préacticas. Traducir la informacién y los conocimientos en acciones

operativas enriqueciendo los procedimientos.
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Competencias sociales. Lograr que trabaje en equipo y capacidad de relacionarse.

Competencias del conocimiento. (Combinar y resolver) conjugar la informacion
con el saber, coordinar acciones, buscar nuevas soluciones. Aportar innovaciones

y creatividad.

Se puede concluir que el modelo de gestion por competencias, aporta para la
adquisicion y desarrollos de personal, con los conocimientos y competencias aptos
y enfocados en la planeacion estratégica de la compafia; garantiza una estructura
aplicable a todo tipo de objeto social o actividad econémica, es indispensable el
compromiso de la alta direccién para la aplicacion de modelo.

6.2.1.4. Modelo de gestion de recursos humanos. Juan Carlos Rodriguez
Serrano, en su libro “el modelo de gestion de recursos humanos.” un enfoque
tradicionalmente nuevo sobre gestion de personas, editorial UOC. Plantea un
modelo de gestidbn humana que “consiste en situar a la persona idénea (eficaz) en
el puesto adecuado en el momento oportuno, formada y motivada (retribucion y

reconocimiento) para contribuir eficazmente a la concesion de los objetivos™16 .

En la introduccion al modelo de gestion de los recursos humanos se identifica una
combinacion de extensa experiencia vivida en la gestion de recursos humanos y un
amplio conocimiento de modernas practicas de gestion de personas, y el
rendimiento empresarial, planteamientos que tienen en cuenta el contexto
estratégico, y practicas con mediciones sobre el rendimiento individual vy
organizativo, inspiradas en una vision de las organizaciones del futuro y su relacion

con el entornot’ .

116 RODRIGUEZ-SERRANO, Juan Carlos. El modelo de gestion de recursos humanos. un enfoque tradicionalmente nuevo
sobre gestidn de personas, Editorial UOC, 2011. Pag. 28.

117 MARTINEZ Miguel Angel, modelo de gestién de recursos humanos: Una propuesta para el analisis empirico,
Departamento de Ciencias Empresariales, Facultad de Ciencias Econdmicas y Empresariales, Universidad de Alcala. 2010.
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El mundo empresarial se esta convirtiendo en un espacio que elige personas en con
aspiraciones personales y profesionales, que aporten al éxito empresarial. Por esta
razon la importancia que cada individuo, este formado, para ocupar el lugar
adecuado dentro de las organizaciones. Al mismo tiempo que en la actualidad las
“‘empresas se estan convenciendo del lugar preferente que ha de otorgarse a los

hombres y mujeres en el desarrollo y el éxito de las organizaciones.”18,

Segun Rodriguez Serrano plantea la existencia de tres mundos en gestion de
organizaciones y personas, donde se conectan tres ejes principales, organizacion,
personas y sociedad. Siendo las personas las que aporta ideas, conocimientos, y
resuelven problemas. Mientras que la sociedad pide a las empresas que se
organicen para alcanzar resultados, Dentro de ese marco las empresas que se

organicen y utilicen adecuadamente los recursos seran quienes se mantienen.

Segun Rodriguez Serrano, las empresas deben estar preparadas para los cambios
que estan ocurriendo en el contexto organizacional, los cuales suceden cada vez
con mayor frecuencia. Por tal razon propone cuatro elementos como protagonistas
en el cambio de la gestién de las organizaciones; ciencia y tecnologia, la sociedad,

la organizacion y las personas. como se demuestra en la figura 21.

118 RODRIGUEZ-SERRANO, Juan Carlos. Op. cit., pag. 17.
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Figura 21. Representacion grafica de los protagonistas del cambio en gestion de
las organizaciones

La sociedad

<

Gestion de organizaciones

e

La organizacion Las personas

La ciencia y
tecnologia

—_

Fuente: RODRIGUEZ-SERRANO, Juan Carlos. El modelo de gestion de recursos humanos. Un
enfoque tradicionalmente nuevo sobre gestién de personas, Editorial UOC, 2011.

La cienciay la tecnologia. En la actualidad el mundo se encuentra en aceleracion
de la ciencia y la tecnologia, “Los conocimientos humanos se duplican cada dos
afos. En la Ultima década se han obtenido mas conocimientos cientificos que toda
la historia de la humanidad!®. Asi mismos aspectos como; los conocimientos
humanos, tienen sentido en el campo practico; consiste en la congruencia entre los
fines practicos y los pensamientos. Los conocimientos cientificos, son los que
requieren un proceso de investigacion, la potencia de los ordenadores, y el internet

son factores que marcan el desarrollo de los paises.

Los entornos que no se unan a esta revolucion corren el riesgo de desaparecer o
gque empresas pequefias que no tengan el capital o la infraestructura se fusionen

con empresas mas grandes. Segun el autor hace mencién a la revolucién

119 RODRIGUEZ-SERRANO, Juan Carlos. El modelo de gestién de recursos humanos. un enfoque tradicionalmente nuevo
sobre gestion de personas, Editorial UOC, 2011. Pag. 21.
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tecnoldgica “Desde ahora y hasta el 2020, los cientificos proveen una explosién de
actividad cientifica como el mundo no ha visto antes. En dos tecnologias clave, la

potencia informatica y las secuencias del ADN"1%°,

La sociedad. La revolucion tecnolégica conlleva a grandes cambios en las
estructuras sociales, la forma de vivir, las relaciones con los compafieros de trabajo,
los valores y prioridades. Se sugieren tres caracteristicas sociales que influiran en
los nuevos esquemas de gestidn empresarial. La primera de ellas es la diversidad,;
las nuevas tecnologias permitirdn una imaginable capacidad de eleccion en todo los
gue nos rodea, sin importar en qué lugar del mundo se encuentre, se pude

acceder?!,

La segunda caracteristica es la desregulacion; se podra hacer una serie de
combinaciones, ocio- trabajo y otras actividades en el momento que se quiera, sin
limitaciones por horarios, todos estaran disponibles. Y la tercera caracteristica es la
nueva educacion; la cual estard orientada a desarrollar nuevas capacidades
intelectuales, emocionales y sociales, que permitan adaptarse en un entorno

moderno y competitivo.

Las personas. Los protagonistas de las nuevas organizaciones deben reunir tres
caracteristicas especiales: Iniciativa, Independencia, e inteligencial??. Las personas
tomen decisiones sobre su vida personal y laboral, gestionan activamente su carrera
profesional, buscando profundizar sus conocimientos, que le permitan contar con
oportunidades de ponerlos en practica. “Lo que si es cierto es que las barreras entre
lo manual y lo intelectual irdn desapareciendo y que las organizaciones buscaran

con afan en las personas su materia prima mas valiosa: la inteligencia”?3.

120 |pid. pag. 13.

121 pid. pag. 14.

122 RODRIGUEZ-SERRANO, Juan Carlos. El modelo de gestién de recursos humanos. un enfoque tradicionalmente nuevo
sobre gestidn de personas, Editorial UOC, 2011. Pag. 21.

123 1pid. pag. 15.
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La organizacion. Segun el estudio del modelo, todas las organizaciones sufriran
cambios trascendentales, y algunas de ellas han empezado a caminar hacia la
cultura de la flexibilidad, la virtualidad, y la personalidad, con caracteristicas que
integran la adaptabilidad, la agilidad, en plataformas de estructura fisica y virtual con
personas que buscan ser reconocidas por su contribucion en los resultados. Deben
estar preparadas para enfrentar los cambios, replantear sus sistemas de gestion, y
modelos de gestion de personas, esta sera la principal responsabilidad de todos los

que formen parte de la organizacion.

En la figura 22 se muestran los tres elementos clave del modelo de gestion de
recursos humanos, entorno organizativo, puesto de trabajo, y persona. El autor los
representa en forma de cilindro, donde el objetivo es que cada uno pueda encajar

en el siguiente.

Figura 22. Representacion grafica de los elementos clave del modelo de gestion de
recursos humanos.

Fuente: RODRIGUEZ-SERRANO, Juan Carlos. El modelo de gestién de recursos humanos. Un
enfoque tradicionalmente nuevo sobre gestion de personas, Editorial UOC, 2011.
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Los sistemas de gestion de recursos humanos se articulan sobre tres conceptos
claves: El entorno organizativo, el puesto de trabajo, y la persona ocupante del
puesto de trabajo, los cuales se consideran como elementos integrados y
absolutamente interdependientes. “Una adecuada gestion de recursos humanos

sera el lubricante que consiga un encaje 6ptimo y permanente de las tres piezas”!?4.

Dentro de la estructura del modelo de gestibon humana, de Rodriguez, hace
referencia a los métodos y actividades a desarrollar en el proceso de gestion
humana para la implementacién del modelo. Por medio de la figura 23, se puede

apreciar el ciclo de vida profesional estandar que propone el autor.

124 RODRIGUEZ-SERRANO, Juan Carlos. El modelo de gestion de recursos humanos. un enfoque tradicionalmente nuevo
sobre gestion de personas, Editorial UOC, 2011. Pag. 28.
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Figura 23. Representacion grafica de la gestion de recursos humanos a través del
modelo de ciclo de vida profesional estandar.

nsen
descnpcion

del puesto

L 'l'("‘.l‘f.i
je desarrollo

persona

Fuente: RODRIGUEZ-SERRANO, Juan Carlos. El modelo de gestion de recursos humanos. Un
enfoque tradicionalmente nuevo sobre gestién de personas, Editorial UOC, 2011

El modelo de ciclo de vida profesional estandar, se convierte en elemento basico
del modelo de Gestion de Recursos Humanos. Este ciclo refleja de manera
ordenada y secuencial las actividades de gestion de recursos humanos, tomando
como referencia una vida profesional estandar dentro de una compafia, desde el
momento del ingreso hasta que termina vinculos con la empresa. “El modelo de

ciclo de vida profesional estandar, propone comenzar por el disefio y descripcion de
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un puesto de trabajo para avanzar siguiendo los pasos que las personas recorren

hasta el final de su relacién con la empresa”?,

El modelo requiere para su implementacion una serie de requisitos que se definen
segun la metodologia de la empresa, por ejemplo, ajustarse a las politicas y
procedimientos internos, es importante para las empresas tener conceptos claros
tales como la misién, los valores, las politicas de recursos humanos, y las
herramientas de gestion de recursos humanos, los cuales son el eje principal para

el éxito en la utilizacién del modelo.

Segun el autor del modelo, para garantizar el éxito en la aplicacién del modelo de
gestion de recursos humanos propone la aplicacion de seis factores de desempefio
eficaz, educacion, competencias, identificacion, aplicacion de estandares,
satisfaccion, conocimientos y experiencias. Los cuales son elementos que debe
tener el ocupante de un puesto de trabajo, para que logre desempefiarse de forma
satisfactoria. En la grafica 24 se puede apreciar estos factores de desempefio

eficaz.

Figura 24. Representacion grafica de los factores de desempefio eficaz

Educacion Competencias
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Fuente: RODRIGUEZ-SERRANO, Juan Carlos. El modelo de gestion de recursos humanos.
Un enfoque tradicionalmente nuevo sobre gestién de personas, Editorial UOC, 2011

125 RODRIGUEZ-SERRANO, Juan Carlos. El modelo de gestidn de recursos humanos. Un enfoque tradicionalmente nuevo
sobre gestion de personas, Editorial UOC, 2011. Pag. 30.
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Educacién: “Factor que se refiere a la preparacion académica que proporciona el
bagaje de conceptos tedricos basicos que permiten el ejercicio de una profesion u
oficio”*?6, Convirtiéndose de esta manera la educacién en un factor esencial, el autor
lo representa como la base de los conocimientos, para que junto con los demas

factores aporte al desempefio eficaz de los colaboradores de una organizacion.

Conocimiento y experiencia. Hace referencia a los conocimientos especificos
imprescindibles para desempefiar un puesto, segun el disefio que se le haya dado
al cargo, sus funciones, y los objetivos del puesto de trabajo. Y por otra parte esta
la trayectoria del ocupante a lo largo del tiempo que le permiten tomar decisiones
acertadamente en el ambito laboral basandose en experiencias!?’. Los
conocimientos se refieren a la formacion especifica, tedrica y practica de desarrollar

una misién dentro de una empresa.

Competencias. Factor que hace referencia a los comportamientos y aptitudes de
las personas en el desempefio eficaz de un puesto de trabajo. El modelo resalta

competencias en cuatro grupos.

a. Competencias de pensamiento. “aptitudes que se relacionan con la
habilidad para analizar, interpretar y relacionar eficazmente informacién hechos y
situaciones asi como para desarrollar nuevas ideas y desarrollar objetivos
estratégicos”?8, entre los que encontramos, pensamiento conceptual, pensamiento

analitico, pensamiento estratégico, innovaciéon y busqueda de informacion.

b. Competencias de influencia. Hace relacion a las “Aptitudes vy
comportamientos que se relacionan con la capacidad de obtener compromisos”?°

en este sentido se refiere a la aptitud para persuadir, convencer, influenciar,

126 RODRIGUEZ-SERRANO, Juan Carlos. El modelo de gestidn de recursos humanos. Un enfoque tradicionalmente nuevo
sobre gestidn de personas, Editorial UOC, 2011 p. 48.

127 \bid. pag. 49.

128 pid. pag. 50.

129 RODRIGUEZ-SERRANO, Juan Carlos. El modelo de gestién de recursos humanos. Un enfoque
tradicionalmente nuevo sobre gestion de personas, Editorial UOC, 2011 pag.50.
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controlar emociones, que finalmente se convierten en dar un buen servicio a los
clientes. Encontramos la influencia estratégica, Influencia interpersonal, persuasion

racional y orientacion al cliente.

C. Competencias de logro. Aptitud y comportamientos que se relacionan con
el deseo y habilidad de conseguir resultados, operando con estandares de
desempefio elevados. Entre los que encontramos; iniciativa, orientacion al

desarrollo, interés por los estandares, orientacion a resultados*.

d. Competencias de autogestion. Aptitudes y comportamientos que se
relacionan con la capacidad para aprender, desarrollarse y adaptarse a diferentes
culturas y situaciones. En este grupo encontramos; habilidad para aprender,
orientacion hacia el propio desarrollo, adaptabilidad, flexibilidad, confianza en uno
mismo, autocontrol, tenacidad, perfeccionismo, sensibilidad interpersonal,

independencia.

Aplicacion de estandares de gestion eficaz. Los estandares de gestion eficaz,
pueden ser definidos como el conjunto de conocimientos, técnicas y habilidades
para desempeiar eficazmente los puestos, que deben conseguir resultados

mediante la supervision, coordinacion o interaccion con terceros!:.
El modelo describe los estandares de gestion eficaz clasificados en tres grupos.

- Estandares relacionados con direccién y liderazgo; donde se destacan las
siguientes caracteristicas; importancia de conocer, distinguir y ejecutar las cuatro
actividades principales de una organizacion, planificar, organizar, coordinar y
controlar, distinguir entre autoridad y responsabilidad, direccion de liderazgo, y

establecer prioridades.

130 |hid. pag. 51.
131 bid. pag. 53.
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- Estandares relacionados al conocimiento de la empresa; se caracteriza por
conocer la empresa (mision, vision, las distintas areas funcionales) y su estrategia,
al igual que su responsabilidad hacia la comunidad.

- Estandares relacionados con habilidades de gestién; entre lo que se
identifica, conocer y aplicar técnicas eficaces de comunicaciéon, y técnicas en
direccibn de reuniones, organizar tiempo Yy programar eficazmente las

actividades!32.

Satisfaccion; “Factor que se refiere a la identificacion de la persona con el puesto
de trabajo que desempefia”33, Situacién que se ve reflejada en el desempefio y
manera de tomar las responsabilidades, para el autor, una persona satisfecha crea
valor en su puesto de trabajo y por ende al entorno de la organizacion.

Identificacidn: se refiere cuando el colaborador se identifica con la empresa, y la
siente como suya, trabajando segun los valores, las necesidades y los objetivos de
la organizacién!34. Las personas que logran esa conexion con la empresa donde

laboran, entregan lo mejor de si.

Se puede concluir que el modelo de gestidn de recursos humano, es un modelo de
gestion de personas, que por su estructura puede estar al alcance de toda
organizacién, reconoce que su principal activo es el capital humano y tiene la
metodologia para la implementacion. Al igual que “examina, de forma integrada y
practica, las descripciones de puestos de trabajo, las valoraciones, la seleccion, la
evaluacion del desempefio y los planes de carrera, cuestiones consideradas

tradicionalmente como una combinacion de dificil tratamiento”135,

132 RODRIGUEZ-SERRANO, Juan Carlos. El modelo de gestidn de recursos humanos. Un enfoque tradicionalmente nuevo
sobre gestion de personas, Editorial UOC, 2011. Pag. 52.

133 pid. pag. 53.

134 Ibid. pag. 55.

135 RODRIGUEZ-SERRANO, Juan Carlos. El modelo de gestidn de recursos humanos. Un enfoque tradicionalmente nuevo
sobre gestion de personas, Editorial UOC, 2011. Pag. 144.
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6.2.1.5. Modelo de Gestion Humana por Sistemas. ldalberto Chiavenato en
su libro Administracion de recursos humanos, el capital humano de las
organizaciones, propone el modelo de gestion humana por sistemas, donde su
objetivo consiste en que los recursos humanos sean captados, aplicados,
mantenidos, desarrollados y controlados por la organizacién para el crecimiento de
la misma?'®®, Utilizando el recurso humano como una herramienta Gtil y generadora

de desarrollo en la empresa por medio de sistemas.

La administracion de los recursos humanos depende en gran medida de la cultura
gue existe en cada organizacién, de las caracteristicas internas y sus procesos, al
igual que las caracteristicas del contexto que la rodea. “En una época llena de
incertidumbre, restricciones, problemas, amenazas y dificultades de toda indole, en
la que se acentla la inflacién, la recesion y el desempleo, la administracién de

recursos organizacionales se hace cada vez mas compleja y desafiante™?.

Es por estas razones que a la administracion de los recursos humanos le esperan
grandes retos, “donde la reduccidon de gastos parece ser mas facil y de efectos mas
inmediatos y visibles desde el punto de vista estrictamente financiero”**® teniendo
en cuenta la creciente globalizacion empresarial, en la cual se busca alcanzar cada
dia mayor productividad, calidad y competitividad, y donde la posible solucién la

tienen las personas, convirtiéndose en la ventaja competitiva de las organizaciones.

En la interaccién entre personas y empresas, las empresas necesitan a las personas
de la misma manera como necesitan de otros recursos para su funcionamiento
como lo son el recurso financiero y tecnolégico, de ahi la denominacion de recursos
humanos para identificar a las personas que trabajan en las organizaciones, las

personas son cada vez mas dependientes de la actividad organizacional. A medida

136 CHIAVENATO, Idalberto; Administracién de recursos humanos. El capital humano de las organizaciones Editorial
McGraw-Hill Interamericana Octava edicién 2002. Pag. 97.

137 ibid. 99.

138 jbid. 99.
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gue las organizaciones crecen se requiere un mayor nimero de personas y aumenta

la complejidad de los recursos necesarios para la sostenibilidad.

“‘No existen leyes o principios universales para la administracion de recursos
humanos”®. Esta administraciéon de recurso humano tiene en cuenta la situacion
de la empresa en los diferentes ambientes y segun sus politicas internas de igual
forma destaca la participacion y el liderazgo de la gerencia en cada una de las

organizaciones.

Un modelo de administracion de recursos humanos exitoso en un momento del
tiempo, no garantiza que lo sea en otra organizacion o en la misma en tiempos
distintos, debido a que se ve influido por otros factores de caracter externo, es por
esta razén que la empresa debe mantener su planeacion estratégica y prospectiva
claramente identificada y dispuesta a realizar los ajustes que se requieran,
analizando el entorno, desde diferentes puntos de vista y de esta manera poder

ajustar la organizacion en el tiempo requerido..

Al tiempo que los jefes de area se convierten en una fuente de ayuda y soporte para
la gestion humana, ya que son ellos quienes estan con el personal la mayor parte
del tiempo, lo cual permite tener un contacto directo con los colaboradores y crear
de cierta forma una habilidad para solucionar inconvenientes de forma oportuna y
evitar el crecimiento de probleméaticas en masa que afecten la empresa,
adicionalmente a esto el jefe de area tiene participacion y responsabilidad en de los
resultados que se logren alcanzar en el proceso que lideren o del area que

intervengan.

Al hablar de administrar el recurso humano se hace referencia a la manera en que
se administra a las personas en la organizacion, y para ello existe una serie de

procesos identificados desde el momento de la seleccién del personal, haciendo la

139 CHIAVENATO, Idalberto; Administracién de recursos humanos. El capital humano de las organizaciones Editorial
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trayectoria por cada una de las etapas, hasta el instante de presentar resultados.
Idalberto Chiavenato por medio de la figura 25 expone los 5 procesos basicos en la
administracion de recursos humanos con los objetivos que deben cumplir cada uno

de ellos y las actividades involucradas.

Figura 25. Los cinco procesos basicos en la administracion de recursos humanos.

Proceso Objetivo Actividades involucradas

Integracion

(uignas trabajardn en
la organizacion

Investigacion del mercado de RH
Reclutamiento de personas
Seleccion de personas

Organizacion

(Jué hardn las personas en la
organizacion

Sociglizacion de las personas
Disefio de puestos

Descripcion y andlisis da puestos
Evaluacion del desempeiio

Retencidén Como conservar a las personas Remuneracion y retribuciones
que trabajan en la organizacion Prestaciongs y servicios sociales
Higiene y seguridad en el trabajo
Relaciones sindicales
Desarrollo Como preparar y desarrollar a Capacitacion
las personas Desarrollo organizacional
Auditoria Como saber lo que son y lo que Banco de datos/ Sistemas de informacion

hacen las personas Confroles — Constancia — Productividad — Equilibrio social

Fuente CHIAVENATO, Idalberto; Administracion de recursos humanos. El capital humano de las
organizaciones Editorial McGraw-Hill Interamericana Octava edicién 2002.

Los procesos basicos en la administracion de los recursos humanos son cinco:
integrar, organizar, retener, desarrollar y auditar a las personas, lo que hace que se
convierta en un sistema donde cada uno de los procesos se integra, estableciendo
subsistemas que sean intimamente interrelacionados e interdependientes, lo que
permite que su iteracion provoqué que cualquier cambio en uno de ellos, tenga
influencia sobre los demas. Como lo representa Chiavenato en la figura 26 donde
se evidencia la interaccion de los cinco subsistemas en la administracion de

recursos humanos.
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Figura 26. Los cinco subsistemas en la administracién de recursos humanos y su
interaccion.

Proceso
de
integracion
Proceso Proceso
de < > de
organizacion retencion

Proceso Proceso
de de
desarrollo auditoria

Fuente CHIAVENATO, Idalberto; Administracion de recursos humanos. El capital humano de las
organizaciones Editorial McGraw-Hill Interamericana Octava edicién 2002.

Es de alta importancia que el paso por cada uno de estos subsistemas, sea
implementado y realizado de una manera clara y adecuada que permita que las
personas logren conocerlo, apropiarlo, y desarrollarlo, para que finalmente se
obtengan resultados favorables para las organizaciones donde se pueda evidenciar
un equipo de trabajo armonioso que cumpla los requerimientos y expectativas de
las mismas, En la figura 27 se exponen los procesos y subprocesos en la

administracion de recursos humanos.
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Figura 27. Procesos y subprocesos en la ARH.

Administracion de
FRCUrs0s humanos
| | | |
Procesos da Procesos da Procasos de Procesos de Procasos de
integracidn organizacion retencitn desarrollo auditorfa
e personas de personas e personas e parsonas e personas
] ] ] ] ]
Reclutamiznio Disefio de pusstos | Remunaracion Capacitacion Banco da datos
Selaccion Andlisis y descripcidn | prestaciones Dasarmolio Controles
Planaacion te puestos Higiena / Saguridad persanal Sistamas de
de R Evaluacion del Relaciones sindicales | Desarrollo informaci6n
tlasempafio organizacional

Fuente CHIAVENATO, Idalberto; Administracién de recursos humanos. El capital humano de las
organizaciones Editorial McGraw-Hill Interamericana Octava edicién 2002.

Del sistema de administracién de recurso humano de Idalberto Chiavenato se
desprenden cinco subsistemas, cada uno de ellos estd compuesto por una serie de
actividades, que aseguran el adecuado funcionamiento del sistema en general, los
subsistemas presentan una secuencia que permite establecer el orden Idgico de las
actividades a realizar en el area de gestion humana, que facilita la adecuada
implementacion de este modelo generando una adaptacion rapida para las

empresas.
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Figura 28. Proceso global de la ARH

Integracidn Organizacion Retencion Desarrollo Auditoria
Quién trabajara Qué haran las Cdma ratener a Como preparar Gomo saber lo
2n la organizacion personas en la las personas que y desarrollar a las que hacen las

organizacion frabajan en la personas dentro de personas

organizacion |a oroanizacion
* |nvestigaciin * Programa & Hemungracion & (Capacitacion * Sistema de
de mercado id da induccidn > * Prestaciones > & Dasamolio > informacidn

* Reclutamiento * Disefio de sociales organizacional * Conirolas y
* Soleccion puestos * Higiens y auditorias de

* [Byaluacion del Seqguridad personal

desempeiio ¢ Relaciones
sindicales

Fuente CHIAVENATO, Idalberto; Administracién de recursos humanos. El capital humano de las
organizaciones Editorial McGraw-Hill Interamericana Octava edicién 2002

En la informacién expuesta anteriormente, figura 28, se puede observar de una
manera detallada las actividades que se desarrollan en cada una de las etapas de
los subsistemas de gestion humana y el proceso global de la administracién de
recursos humanos, en las cuales se pueden observar en un orden cronoldgico, la
implementacion adecuada de este modelo permite que las empresa tengan una
parte de su productividad garantizada, teniendo en cuanta que se establece el

personal indicado y preparado en el desarrollo de cada cargo.

Politicas de Recursos Humanos: “Las politicas surgen en funcion de la
racionalidad organizacional, de la filosofia y cultura organizacional. Las politicas son
reglas establecidas para gobernar funciones™. Es por eso que las empresas
establecen una filosofia, identifican necesidades, reconocen la misién y vision, la
cual se toma como guia en la creacion de las politicas que fortalecen su estructura
empresarial, minimizando los riesgos, orientando a las personas a desempefiar las

funciones en la basqueda de garantizar el cumplimiento los objetivos. En la figura

140 CHIAVENATO, Idalberto; Administracién de recursos humanos. El capital humano de las organizaciones Editorial
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29 se puede observar la estructura que le da el autor a las politicas de recursos

humanos.

Figura 29. Politicas de Recursos Humanos

Investigacién del mercado

Politicas de de recursos humanos
INTEGRACION DE Reclutamiento
RECURSOS
HUMANOS
Seleccion
Socializacion
Andlisis y descripcion
de puestos
Planeacion y ubicacion
ORGANIZACION DE de recursos humanos
RECURSOS
HUMANOS Plan de vida
y carrera
Evaluacion de desempefio
Administracion de
sueldos y salarios
Planes de
RETENCION DE prestaciones sociales
RECURSOS
HUMANOS Higiene y seguridad
en el trabajo

Relaciones laborales
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— investigacion y analisis del mercado de

recursos humamos

— donde reclutar (fuentes de reclutamiento)

— como reclutar (técnicas o medios de reclutamiento)
— prioridad del reclutamiento interno sobre

el externo

— criterios de seleccion y estandares de calidad
— grado de descentralizacion de las decisiones acerca

de la seleccion de personal

— técnicas de seleccion
— planes y mecanismos (centralizados y

descentralizados) de socializacion de los nuevos
participantes del ambiente interno de la organizacion

establecimiento de los requisitos basicos

(nivel de escolaridad, experiencia, tareas, obligaciones,
responsabilidades y condiciones de trabajo) para

el desempeno exitoso del puesto

determinacion de la cantidad de recursos humanos
necesaria y ubicacion de esos recursos en términos de
colocacion en puestos dentro de la organizacion

determinacion de la secuencia optima de carrera,
con la definicion de opciones de las oportunidades
dentro de la organizacion

planes y sistemas para la continua evaluacion de la
calidad y adecuacion de los recursos humanos

— valuacion de puestos que busque el equilibrio salarial interno
— investigaciones salariales que busque el equilibrio salarial intern
— politica salarial

— planes y sistemas de prestaciones sociales

adecuados a la diversidad de necesidades de los
integrantes de la organizacion

— criterios para la creacion y desarrollo de

las condiciones fisicas ambientales de higiene y de
seguridad que rodean a los puestos

— criterios legales y normas de procedimiento para

las relaciones con empleados y con sindicatos



— diagndstico y programacion de la preparacion

Capacitacion y renovacion constantes de los recursos humanos

{ para el desempefio de los puestos
DESARROLLO DE { — perfeccionamiento a mediano y largo plazos de

1

L

RECURSOS Desarrollo de los recursos humanos disponibles, con el fin de la continua

recursos humanos realizacion del potencial existente en las posiciones
HUMANOS més elevadas de la organizacion

Desarrollo

organizacional

— aplicacion de estrategias de cambio planeado con
mirag a la salud v axcalencia arganizacional

— registros y controles para el debido andlisis
Banco de datos cualitativo y cuantitativo de los recursos humanos
disponibles
AUDITORIA DE Sistemas de — medios y vias de informacion adecuados
RECURSOS informacion para las decisiones sobre recursos humanos
HUMANOS Z
B
Auditoria de — criterios de evaluacion y de adecuacion permanentes de
recursos humanos las politicas y de los procedimientos de recursos humanos

Fuente CHIAVENATO, Idalberto; Administracién de recursos humanos. El capital humano de las
organizaciones Editorial McGraw-Hill Interamericana Octava edicién 2002.

Al momento de determinar una politica esta debe ser coherente con los objetivos
organizacionales, su mision y su vision. Segun la figura anterior se pueden resaltar

los siguientes aspectos:

Politicas de integracién de recursos humanos. En esta politica hace claridad
cudles son las fuentes de reclutamiento, que medios se van a utilizar para lograr el
recurso humano que se necesita para la organizacion. Se definen los estandares de
calidad y los criterios para la seleccién del recurso. La forma como se integra un
nuevo miembro debe garantizar que en el tiempo indicado tenga los conocimientos

gue le permitan ser competente dentro de la empresa.

Politicas de organizacion de recursos humanos. En esta politica es donde se
determinan los requisitos basicos del personal, al igual que los criterios de
planeacion, colocacion y movimiento de los recursos humanos, identificando
posibles alternativas futuras dentro de la organizacion, es también en esta politica

donde se desarrolla la evaluacién de desempefio.

Politicas de retencion/ de los recursos humanos. En esta politica se tiene en
cuenta un aspecto muy sensible como es el tema de la remuneracion directa, el cual
es determinado por diferentes actores como es la validacion del puesto de trabajo y

el comportamiento que tenga el mercado de los salarios. De igual forma se
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determinan la remuneracion indirecta, por medio de programas en conjunto con

otras entidades.

Esta politica tiene la responsabilidad de mantener los equipos de trabajo animados,
participativos y productivos dentro de un entorno organizacional garantizando las
condiciones, fisicas, ambientales de salud y seguridad, las cuales inciden en el

desemperio del recurso humano.

Politicas de desarrollo de recursos humanos. Es en esta politica donde se
encuentra la tarea de desarrollar los programas de formacion y capacitacion, el cual
lo determinan después de realizado un diagndstico, reforzando los aspectos que
garanticen el desempefio del recurso humano en las tareas asignadas. La formacién
hace que cada vez los niveles de conocimiento del personal de la compafiia vayan
subiendo y por ende sea mas competitiva, al igual que inciden en gran parte en el
recurso humano haciendo que se generen cambios de conducta en el personal, la

mayoria de estos programas son a mediano y largo plazo.

Politicas de auditoria de recursos humanos. En esta politica se determinan el
valor cuantitativo y cualitativo de la fuerza de trabajo garantizando que este toda la
informacion para poder medir los resultados. De la misma manera esta politica es

la encargada de determinar los criterios de las auditorias permanentes.

Es por medio de las politicas de recursos humanos donde se establecen y gobiernan
las relaciones con los empleados y todo el grupo implicado en la operacion de la
empresa como son, clientes, proveedores, accionistas, empleados, consumidores.
Con base a las politicas cada empresa define los procedimientos que va a utilizar
garantizando el cumplimiento de la politica. En la figura 30 se pueden apreciar los

componentes de la estrategia de administracion de recursos humanos

Figura 30. Componentes basicos de la estrategia de Administracion de Recursos
Humanos
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Definir la estrategia del negocio:

*  Nusvos mercados

+ (Cambios operacionales

» Nuevos productos v servicios
.

-

Mejora de la tecnologia /- Reordenar la funcion y kas politicas de RH: -\\

Mejor servicio al cliente * Servicios de RH
+ Sistemas de RH
La administracion tiene control directo + Estructura de funciones dz AH
l\ + Practicas de RH relacionadas con:

— Reclutamiento, seleccion y sucesion
— Administracion del desempeno

— Recompensas y reconocimiento
¢ — Comunicacidn

— (Capacitacion y desarrollo de camera
— Politicas y procedimientos de RH
— Desarrollo de liderazgo

\\_ La administracian tiene control directo _/

Crear nuevos comportamientos y competencias:

+ [ndividuales
* Grupales
» (rganizacionales

Realizacion de las estrategias del negocio

La administracion no tiene control directo, y logro de resultados:

sino solo cierta influencia

» (Crecimiento organizacional
+ |ltilidad
Evaluar y redafinir J| < » Mayor parficipacion en el mercado

‘ La administracidn no tiene control directo,
\_ sino solo cierta influencia .

Fuente CHIAVENATO, ldalberto; Administracién de recursos humanos. El capital humano de las
organizaciones Editorial McGraw-Hill Interamericana Octava edicién 2002.

El mercado es cada dia mas cambiante, “Por lo tanto las organizaciones deben
poseer recursos, conocimientos, habilidades, competencias y, sobre todo, personas
gue redinan estas nuevas caracteristicas”'#!. Es el area de gestion humana, quien
tiene la mayor responsabilidad de garantizar que las empresas posean estos
recursos, que se utilizan para alcanzar mayor efectividad, por medio del
fortalecimiento de nuevas competencias y mejores comportamientos en el personal,
capaces de establecer organizaciones rapidas, proactivas, competitivas y

diferenciadoras.

Se logra concluir que el modelo de gestion humana por sistemas, presenta
secuencia légica es su estructura, basado en los procesos de integracién,

organizacion, retencion, desarrollo y auditoria, que trasforman en subsistemas con

141 CHIAVENATO, Idalberto; Administracién de recursos humanos. El capital humano de las organizaciones Editorial
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funciones especificas y que permiten llevar un orden adecuado en el proceso de
gestion humana y que se fortalece por medio de politicas que trabajan como reglas
para gobernar dichas funciones y garantizan la efectividad del modelo por medio de
la aplicacion adecuada del mismo.

6.2.2. Determinacion y organizacion de las caracteristicas escogidas para el
disefio del instrumento de caracterizacion. Se identifican mediante
investigaciéon, varios modelos de gestion humana, los cuales después de ser
estudiados por el grupo de seminario de investigacion y teniendo en cuenta los
factores y procesos debidamente estructurados en cada modelo, se idéntica que el
modelo 2 “Sistema Integral de Gestién Humana”, se presenta como resultado de un
trabajo de investigacion realizado por: Gregorio Calderon, Claudia Milena Alvarez y
Julia Clemencia Naranjo.

Dado que por su conocimiento adquirido y los resultados que obtuvieron proponen
el desarrollo de un modelo de gestion humana, el cual es interesante en contexto
general (por esta razén se tomo6 como modelo en la primera relatoria de este tema).
Al realizar el analisis de los procesos al detalle de cada modelo y las variables
definidas para la realizacion del instrumento de caracterizacion, se determina entre
todos los miembros del seminario y con el aporte de la directora del proyecto, que
no cumple con todas las variables estructuradas para tomarlo como modelo

referente en la caracterizacion.

Por lo tanto, en la continuidad de este documento solo se tendran en cuenta 5
Modelos de Gestion Humana para la determinacién del instrumento de

caracterizacion en las grandes empresas avicolas de Bucaramanga.

- Modelo 1. Gestion humana y cultura organizacional
- Modelo 2. Integral de gestién humana
- Modelo 3. Gestidon por competencias

- Modelo 4. Gestion de recursos humanos
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Modelo 5. Gestion humana por sistemas

Al culminar el analisis de cada uno de los modelos de gestion humana investigados

se llega a comun acuerdo que las caracteristicas, factores o variables que se

definen para tener en cuenta en la caracterizacion de modelos de gestion humana

utilizados en las grandes empresas avicolas de Bucaramanga son ocho (8), los

cuales se encuentran identificados en cada uno de los modelos.

1.

Disefio de cargo. El disefio del cargo es la organizacion del trabajo a través de
las tareas necesarias para desempefar un cargo especifico como: contenido

del cargo, métodos y procesos de trabajo, responsabilidad y autoridad.

. Reclutamiento y seleccidn. Este proceso se define en un conjunto de etapas

que tienen como objetivo reclutar y seleccionar al candidato apropiado para el

puesto adecuado.

Induccidn. La induccién consiste en la orientacion, ubicacién y supervision que
se efectla a los trabajadores de reciente ingreso en una empresa o area durante

el periodo de desempeiio inicial.

Evaluacion de desempefio. Tiene como propdsito lograr un rendimiento
superior en sus trabajadores, que se vea reflejado en los resultados de su
empresay en la propia satisfaccion profesional de cada colaborador.

Formacion y capacitacion. Describe las actividades orientadas a promover el
cambio en los conocimientos técnicos, el desarrollo de habilidades y
competencias en funcién de los objetivos definidos por la empresa.

Motivacion. La motivacion laboral es el proceso que activa el comportamiento
de las personas en el trabajo, lo mantiene y orienta hacia el alcance de los

objetivos de la organizacion.
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7. Compensacion. Las compensaciones para empleados pueden ser el factor
decisivo para retener empleados con alto potencial e incentivarlos a poner todo
su empefio para alcanzar las metas organizacionales; ademas, no se trata solo
de crear estrategias para los colaboradores, sino también aquellos candidatos

gue aspiran a un puesto laboral.

8. Promocidn. La promocién es una oportunidad de mejorar la situacion laboral y
econOmica muy valorada en cualquier empleo. El desarrollo de las capacidades
y aptitudes conlleva una mayor confianza en el empleado dotandole de un

puesto de mayor responsabilidad con nuevos retos y expectativas.

6.2.3. Conclusiones de cada modelo. Se presenta un cuadro donde se resalta lo
mas importante de cada una de las variables que intervienen en la gestion humana,
donde se evidencia que existen similitudes entre los modelos. Las siguientes
conclusiones son de vital importancia, debido a que son la base para elaboracion
del instrumento para la caracterizacion de la gestibon humana de las grandes

empresas avicolas de Bucaramanga.
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Cuadro 5. Conclusiones de cada modelo

Modelo 1: La Gestién

Modelo 2: Integral de

Modelo 3 : Gestidn por

Modelo 4: Gestion de

Modelo 5: Gestiéon Humana

recomendaciones,

provision o suministro de

de a ver agotado este

trabajo, bases de datos

Modelo Humanq y Qultura Gestion Humana competencias recursos humanos por Sistemas
organizacional

Tiene en cuenta | Lograr la creacion eficaz de | Relne y analiza | Este proceso es la base | Identifica actividades y
- Las principales | un espacio comodo, claroy | informacion sobre sus | de la gestion humana y | conductas que se requieren de
actividades. capaz que permita | contenidos, tareas a | por lo cual fundamental | una persona.

Disefio de - Los elementos | motivacion, facilite | realizar, los | para la seleccién del

C cognitivos. evaluacion, evite | requerimientos personal.
argo - Salud ocupacional. | rotaciones. necesarios y el tipo de
- Evaluacion de persona a contratar.
desempefio.
- Autonomia del puesto.
Utiliza fuentes externas e | Procesos utilizados para | La realiza la misma | La realiza la propia | Utiliza fuentes externas
internas (transferencias, | incluir nuevas personas en | empresa, se inicia con | empresa, utilizando | (agencias de colaboracién o
promociones, solicitudes | la empresa pueden | una exploraciébn en la | canales (anuncios de | empleo, Asociaciones de
Reclutamiento personales, denominarse procesos de | propia compafiia, luego | presa, bolsas de | profesionistas, etc.)

acciones de formacion,
los primero objetivos,
los primeros contenidos
entre otros.

y seleccién agencias de empleo, | personas. andlisis se busca en el | propias, etc.)
escuelas técnicas vy mercado.
universidades, anuncios
en medios de
comunicacién).
Por medio de Ila|Por medio de wuna|Por medio de un | Se familiariza con el | Tienen por objeto familiarizar a
adaptacion e integracion | orientacion e integracion de | seguimiento especial | contexto organizacional | los nuevos integrantes con el
al cargo. nuevos empleados. durante los primeros | de la empresa y se | lenguaje que se emplea en la
. meses. determinan las primeras | organizacion, con los usos y
Induccion

cultura organizacional, con las
areas o] departamentos
existentes, con los principales
productos o0 servicios, estos
duran entre 1 a 5 dias.

Confronta las funciones o | Este proceso se aplica para | Realiza una evaluacion | Utiliza el método de | EI método de evaluacién del
procesos del evaluado en | acompafiar y controlar las | de 360 grado y por | evaluacion basado en | desempefio mediante escalas
la ejecucion de su labor, | actividades de las personas | competencias. apreciacion de | gréficas (mide el desempefio de
identificando puntos | y verificar  resultados, cualidades, medido por | las personas empleando factores
Evaluacion de | fuertes y débiles del | Incluyen bases de datos y unos parametros | previamente definidos y
d o trabajador y que acciones | sistemas de informacién (calidad de trabajo, | graduados.)
esempeno correctivas se llevan a | gerenciales. cantidad de trabajo,
cabo para para contribuir responsabilidad y
directamente en el actitud, iniciativa,
desarrollo del empleado. colaboracion y
disciplina).
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Formacion y

capacitacioén

Promueve el cambio en
los conocimientos
técnicos, las habilidades
y las aptitudes de los
funcionarios. Describe los
criterios considerados en
la determinacion de las
necesidades de
capacitacion de los
funcionarios en general.

Procesos empleados para
capacitar e incrementar el
desarrollo profesional y
personal. Incluyen
entrenamiento y desarrollo
de las personas formando
verdaderos talentos por
medio de planes de carrera.

Formacion en planes de
carrera y desarrollo de
competencias con
relacion a los planes de la
organizacion y desarrollo
de personas.

Programas de
desarrollo personal
mediante planes de

formacion y planes de
carrera por medio de
gestion de carreras.

Formacion profesional, busca
calificar a las personas para una
futura profesion.

Desarrollo profesional, busca
ampliar, desarrollar y
perfeccionar a la persona para
su crecimiento. Capacitacion,
adaptacion de la persona a un
puesto o funcién.

Profesional en determinada
especialidad dentro de Ila
organizacion.

Es un factor de resaltar en
las caracteristicas de un

Para este modelo es la
herramienta fundamental

Es un factor que se
clasifica por medio de la

La motivacion se
identifica con un

La motivacion busca para la
empresa por resultados por

empleado. para la retencibn de | motivacién, permanencia | programa de desarrollo | medio de expectativas y
Motivacién personal resaltando la | y poder. personal de donde | beneficios.

importancia de lograr la desprende la

satisfaccion de los evaluacion para la

empleados. determinacion de plan

de formacion.

En forma de salarios de | Por medio del salario |- Salarios a destajo | Por medio de la | Compensacién economica
programasy por medio de | emocional (satisfacer las | (remunera por cantidad | compensacion salarialy | - Directa es la paga que cada
politicas que buscan la | necesidades personales, | producida de algo). mediante apoyo a su | empleado recibe en forma de

Compensacion

satisfaccion de las
necesidades primarias de
los individuos y sus
familias.

familiares y profesionales
del trabajador, mejorando
la calidad de vida del
mismo, fomentando Ila
conciliacion laboral).

- Comisiones.
- Bonos o incentivos.

desarrollo personal
profesional y personal.

salarios, bonos,
comisiones

- Indirecta, incluye: vacaciones,
participacion de utilidades, horas
extra, subsidios para

alimentacién y transporte.

premios 'y

Promocién

Programas de promocién
que aseguran al
trabajador un progreso y
cubrimiento de las
vacantes que exigen
capacitacion. Muestra el
resultado obtenido en el
empleado al ser
promovido a un cargo
superior.

Da la oportunidad de
ejercer un cargo de mayor
categoria que el actual, con
mayores responsabilidades
y mejor remunerado
basado en su preparacion,
interés y capacidades,
busca que el empleado se
mantenga activo,
interesado y satisfecho.

Se da mediante cuadros
de remplazo o planes de
sucesion, preparando al
personal para futuros
remplazos en diferentes

lineas de mando,
agregando valor
identificando las
competencias con

desempefios de alto

rendimiento.

Progresion Profesional
y planes de Sucesion.

Se refiere al movimiento vertical
de una persona que sube a un
puesto mas alto dentro de la
organizacion. Cuando un
trabajador obtiene un ascenso,
su salario también registra una
recompensa adicional. El
ascenso es simbolo de éxito y
representa un paso hacia
adelante en la carrera del
empleado.
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6.2.4. Disefio del instrumento de caracterizacion a aplicar. Posteriormente del
estudio de los principales modelos de gestion humana, se realiza un cuestionario
con 24 preguntas de seleccion mdultiple, relacionadas con los ocho (8) factores

identificados anteriormente. El cuestionario se encuentra en el ANEXO T.

Una vez aplicado el cuestionario a los profesionales del area de gestion humana en
las empresas, se continda con la caracterizacion, se crea un instrumento para la
caracterizacion de las grandes empresas avicolas de Bucaramanga, enfocados en

los 5 modelos de gestion humana investigados en este proyecto.

Cuadro 6. Instrumento para la caracterizacion de gestion humana

DISENOS DE CARGOS

Pregunta 1. ¢Los cargos que actualmente desempefian las personas que pertenecen a
la empresa, han sido disefiados previamente?

Si responde si Modelo 1, 2,3,4y5

Si responde no Ningun Modelo

Pregunta 2. ¢ Los cargos son disefiados con un alto nivel de rigurosidad?
Si responde si Modelo 1,2y 4

Si responde no Modelo 3y 5

Pregunta 3. Cuando determinan el disefio de cada cargo, ¢ Cual consideran que es su

prioridad?

Siresponde a Modelo 3
Siresponde b Modelo5y 3
Siresponde ¢ Modelo 1

Si responde d Modelo 2y 4

Pregunta 4. En el momento de disefio de los cargos ¢Qué es lo mas importante para
identificar en las personas?

Si responde a Modelo 3
Siresponde b Modelo 5
Si responde ¢ Modelo 1
Si responde d Modelo 2y 4

Pregunta 5. ¢ Existen cargos actualmente que no cuentan con un disefio previo y sin
embargo se estan ejecutando?

Siresponde si NINGUNO

Si responde no 1,2,3,4y5

RECLUTAMIENTO Y SELECCION

Pregunta 6. Cuando deciden cubrir una vacante o abren un cargo nuevo, ¢Qué proceso
0 tipo de reclutamiento utilizan?
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Si responde a Modelo 2y 5
Siresponde b Modelo 3y 4
Siresponde ¢ Modelo 1

Pregunta 7. Cuando inicia la busqueda de los candidatos, ¢ Como realiza la empresa la

busqueda?

Siresponde a Modelo5y 1
Siresponde b Modelo 4

Si responde ¢ Modelo 3

INDUCCION

Pregunta 8. Cuando el nuevo funcionario ingresa a la empresa, ¢ Se le brinda el programa

de inducciéon?

Siresponde si

Modelo 1, 2,3,4y5

Siresponde b

Ningun Modelo

Pregunta 9. ¢ CoOmo realiza la empresa el programa de induccién?

Siresponde a Modelo 1
Siresponde b Modelo 2
Siresponde ¢ Modelo 3
Siresponde d Modelo 4
Si responde e Modelo 5

Pregunta 10. Cuando el funcionario comienza sus actividades, ¢se da conocer el
contexto organizacional de la empresa?

Siresponde si

Modelo 4y 5

Si responde no

Modelo 1,2y 3

EVALUACION DE DESEMPENO

Pregunta 11. ¢La e

mpresa realiza evaluacion de desempefio?

Siresponde si

Modelo 1, 2,3,4y5

Siresponde b

Ningan Modelo

Pregunta 12. ;Qué

método de evaluacion utiliza?

Si responde a Modelo 3
Siresponde b Modelo 4
Siresponde ¢ Modelo 5
Si responde d Modelo 1y 2

Pregunta 13. Cuando la empresa realiza la evaluacion de desempefio, ¢ Cual considera

que es su objetivo?

Siresponde a Modelo 1
Siresponde b Modelo 2
Si responde ¢ Modelo 4
Siresponde d Modelo 5
Si responde e Modelo 3

FORMACION Y CAPACITACION
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Pregunta 14. ¢ Desarrolla planes de formacién y capacitaciéon en su empresa?

Si responde si

Modelo 1, 2,3,4y5

Siresponde b

Ningan Modelo

Pregunta 15. ¢ Bajo
empresa?

gué criterios desarrolla los planes de formacién y capacitacién en su

Siresponde a Modelo 2
Siresponde b Modelo 1
Siresponde ¢ Modelo 3,4y 5

Pregunta 16. ¢ Qué

busca con los planes de formacion y capacitacion en los empleados?

Siresponde a

Modelo 1

Siresponde b Modelo 2,3y 4
Si responde ¢ Modelo 5

MOTIVACION
Pregunta 17. ¢ La empresa maneja planes de motivacién?
Si responde a 1,2,3,4y5.

Siresponde b

Ningun Modelo

Pregunta 18. ¢ Cual

proposito de lo los planes de motivacion?

Siresponde a Modelo 1
Siresponde b Modelo 2
Siresponde ¢ Modelo 4
Siresponde d Modelo 5
Siresponde e Modelo 3

COMPENSACION

Pregunta 19. ¢Lae

mpresa aplica el programa de compensacion laboral?

Siresponde si

Modelo 1, 2,3,4y5

Siresponde b

Ningan Modelo

Pregunta 20. ¢ para qué utiliza la empresa la compensacion?

Si responde a Modelo 5

Si responde b Modelo 1,y 2

Si responde ¢ Modelo 3, 4

Pregunta 21. ¢ Qué tipo de compensacion utiliza la empresa?
Si responde a Modelo 1,3y 5

Siresponde b Modelo 2,

Siresponde ¢ Modelo 4

PROMOCION

Pregunta 22. ¢ Desarrolla dentro de su empresa Programas de Promocion interna?

Siresponde si

Modelo 1, 2,3,4y5

Siresponde b

Ningan Modelo
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Pregunta 23. ¢ Cudles aspectos tiene en cuenta en el momento de promocionar a un
empleado a un cargo superior?

Siresponde a Modelo 1

Siresponde b Modelo 2

Si responde ¢ Modelo 3

Siresponde d Modelo 4y 5

Pregunta 24. ¢ Cual es el objetivo con los programas de promocion interna de personal?
Siresponde a Modelo 1

Siresponde b Modelo 2

Siresponde ¢ Modelo 3y 4

Si responde d Modelo 5

6.3. GESTION HUMANA EN EL SECTOR AVICOLA EN LAS GRANDES
EMPRESAS DE BUCARAMANGA

“La avicultura hace parte del sector agropecuario y esta constituida por las
actividades de produccién de huevos y carnes de aves'#?, es importante aclarar que
“el sector avicola ha venido evolucionando de manera favorable en los ultimos afios,
lo que le ha permitido consolidarse dentro de la estructura actual de la economia
colombiana y de manera particular en la estructura econémica del departamento de
Santander”'#3, Lo que permite establecer a la avicultura como un sector importante
en el departamento, adicionalmente se le da un valor agregado teniendo presente

que “La industria avicola pasa por uno de sus mejores momentos”'44.

142 AGUILERA Diaz, Marfa. Determinantes del desarrollo en la avicultura en Colombia: instituciones, organizaciones y
tecnologia, centro regional de estudios econémicos. Banco de la republica — Documentos de Trabajo Sobre Economia
Regional. Cartagena, NUm. 214, Afio 2014 pag.1.

143 MOJICA, Amilcar y PAREDES, Joaquin. Bucaramanga: Caracteristicas del sector avicola colombiano y su reciente
evolucidon en el departamento de Santander, 2005, Disponible en:
http://www.banrep.gov.co/docum/Lectura_finanzas/pdf/2005_agosto.

144 Revista dinero. ¢ Por qué la industria avicola colombiana estd volando alto? [Base de datos en linea]. Marzo
16 de 2017. Revista dinero. (Recuperado en 10 octubre de 2017). http://www.dinero.com/edicion-
impresa/negocios/articulo/como-va-la-industria-avicola-en-colombia/242959
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Historia 'y evolucion de la avicultura en Colombia. Identificando la importancia

que tiene la avicultura se trata de sintetizar la historia y evolucion de este sector en

el territorio colombiano, resaltando su participacion en los ultimos siglos.

Cuadro 7. Historia y evolucion de la avicultura en Colombia

SIGLO

ANO

ACONTECIMIENTO

XVI

Con la llegada de los conquistadores llegan las primeras especies de aves
(gallos - gallinas - patos) estas eran entregadas a los indigenas para el
auto consumo de los colonizadores.

XVI -
XIX

La crianza de aves y de cerdos era una actividad realizada por los
indigenas para su sustento, conocido entre las actividades econémicas de
la época.

XIX

1823

El diplomético y explotador francés Gaspard Teodore Mollien identifico que
en las casas acomodadas de Bogota el huevo era parte integral de las
comidas.

1825

Naturista y geodlogo francés juan bautista boussingault registro en sus
memorias que las familias pudientes de Bogota tenian en su mend un
desayuno con chocolate4 y huevos.

XX

APARICION DE LA AVICULTURA COMERCIAL

1913

Se publica el manual para cambiar la costumbre de dejar las gallinas en
libertad propuesta planteada por el ingeniero tulio Ospina Vasquez hijo del
presidente mariano Ospina Rodriguez.

1926

Se establece la ley 74 de 1926 Sobre el fomento a la agricultura y a la
inmigracion y se dictan otras disposiciones.

1926

Se establece la formaciéon de la educacion agricola y se establecieron la
regionalizacion de las granjas experimentales: Tolu Viejo en Bolivar (hoy
Sucre); San Andrés en el Archipiélago; Tulio Ospina en Antioquia y Meta.

1930

Se instala la primera incubadora en Tocancipa, en la granja de Victor
Gbémez "ARETAMA" establecida como la mas antigua en el pais a finalizar
el siglo.

1931

En 1931 se cred la Caja Agraria como un banco del gobierno para reactivar
la economia que financi6 la iniciacién de granjas avicolas comerciales en
la sabana de Bogota.

1947

Con la ley 75 se cre6 el ministerio de agricultura y ganaderia separandolo
del ministerio de industria y comercio.

1950

Se desarrolla la tecnificacion del sector avicola segun las publicaciones de
la revista nacional de agricultura y el libro avicultura tropical, rural, industrial
y cientifica resaltando el crecimiento de las granjas tecnificadas y la
administracién enfocada la rentabilidad citado por molina en el 2002.

1954

Se deja a un lado las indicaciones de Ospina Vasquez y se implementa la
técnica del plano confinamiento promovida por técnicos educados en
Estados Unidos y Europa.

1960

Con el nuevo mecanismo se establece la creacion de galpones y se
introducen razas mejoradas y alimentos especiales, con granjas que tenian
mas de mil aves en produccion.

132




A comienzos de los afios sesenta, este negocio paso6 de ser una actividad
eminentemente artesanal a una actividad con caracteristicas industriales.

XXI

Se increment6 la demanda por productos avicolas, convirtiendo la
produccion de huevo en un negocio competitivo por lo cual el sector avicola
invirti6 en maquinas, clasificadoras, lavadoras, y empacadoras de huevos.

2002 Se llevé a cabo el primer censo de avicultura en Colombia.

FENAVI presenta a Santander entre los 4 departamentos de mas
2004 | participacion del sector avicola en Colombia.

CONSUMO MUNDIAL Y PRODUCTO EN COLOMBIA. El estudio de perdurabilidad
empresarial analiza que el consumo mundial de productos avicolas ha aumentado
considerablemente y diversas empresas se han dedicado a la comercializacion
masiva, expandiéndose a mercados internacionales y con apoyo de los gobiernos.
Los productos como el huevo y el pollo son de gran consumo por su bajo costo en

el mercado que lo convierte en un producto accesible para los consumidores#.

La industria avicola en Santander. Mojica destaca a Santander como uno de los
departamentos con mas desarrollo en la industria avicola y el uso de tecnologia de
punta por parte de los avicultores de Santander, adicionalmente para el afio 2003
estaba posicionado como el segundo departamento con mayor niumero de aves de
engorde a nivel nacional, es importante destacar que la demanda que presenta mas

sostenibilidad para el departamento es la zona centro del pais®.

Este sector presenta 40.800 empleos directos y 78.000 indirectos en el
departamento de Santander, tiene un consumo de 85 kilos de carne de pollo y 900
unidades de huevo diarios. EI DANE y FENAVI, realizaron el “primer censo nacional

de avicultura industrial 2002”147, el cual figura como el Unico censo hasta el

145 Natalia RIVERA, Hugo Alberto. et al. PERDURABILIDAD EMPRESARIAL: El caso del sector avicola en Colombia.
Universidad del Rosario, Facultad de Administracidn. Bogota D. C. 2011. Pag. 10.
146 MOJICA PIMINETO, Almicar; PAREDES VESGA. Caracteristicas del sector avicola colombiano y su reciente evolucién en
el departamento de Santander. Centro Regional de estudios Econdmicos Bucaramanga - Ensayos Sobre Economia
Regional. 2015. Pag. 22.
147 |bid. pag. 22
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momento efectuado. Se contabilizaron en el pais un total de 3.010 granjas
resaltando tres municipios: Lebrija (Santander), San Pedro y Buga (Valle del

Cauca).
Sistemas de produccion de interés para el censo

* Produccion de pollo de engorde.
= Aves ponedoras.

» Aves reproductoras.

» Los planteles de incubacion.

» Las plantas de beneficio.

Figura 31. Proceso productivo de las empresas avicolas

Lineas | _| GRANJADE Huevo
genéticas ABUELAS —> fertil > INCUBADORA
Pollitas y pollitos
Para huevo Para huevo

Para huevo GRANJA DE
y carne ¢ REPRODUCTORAS

Huevo fértil

Rt Eed

Pollitas y pollitos Pollitas ponedoras

de engorde de huevo de mesa
GRANJA DE POLLO GRANJA DE
DE ENGORDE PONEDORAS

Pollo de final de
ciclo

¥

PLANTA DE came en
BENEFICIO > canal

Huevo de
mesa

Fuente: Guia Ambiental para el Subsector Avicola, FENAVI, MinAmbiente, 2014

6.3.1. Identificacion de las empresas. Teniendo presente todo lo que abarca el
area de gestion humana en las organizaciones, se establece enfocar el estudio a
las grandes empresas, ya que estas presentan una estructura administrativa mas

amplia y sirven de punto de referencia para las demas empresas. El registro
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mercantil de las cAmaras de comercio aliadas a la base de datos de compite 360,
presenta el nimero de empresas registradas y las clasifica como se puede observar

a continuacion.

Figura 32. Identificaciéon del sector

Total: Departamento: iCPio: Sector:
Empresas Inscritas SANTANDER

Fuente: COMPITE. Registro mercantil e las cAmaras de comercio aliadas.

Cuadro 8. Identificacion de las empresas

CLASIFICACION CANTIDAD
Empresas inscritas 356.574
Santander 81.944
Bucaramanga 44.668
Agricultura, avicultura, ganaderia, caza, Silvicultura y 638

pesca

Grandes empresas del sector 9

Avicolas 5

El tamafo de las empresas “depende del total de activos y/o del numero de
empleados”#® por tal motivo se identifican las grandes empresas avicolas en
Bucaramanga por medio del ranking de las empresas, por numero de activos del
sector agricultura, avicultura, ganaderia, caza, silvicultura y pesca de la base de

datos de compite 360.

148 BERNAL, Cesar A. Introduccion a la administracién de las organizaciones. Enfoque Global e integral — 1 edicién. Pearson
Educacién, México, 2007. Pag. 26.
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Figura 33. Ranking de las empresas por activos

Empresa Activo Indicadores
INCUBADORA SANTANDER S.A. <
J Ranking: 1 $351.196
3 CAMPQLLO S.A. EN REORGANIZA... $345.589
Ranking: 2
. AVICOLA EL MADRONO S.A. $132.014
Ranking: 3
3 L?VFR.SIONES JV.LTDA €94.492
nking: 4
AVIMOL S.A.S.
Ranking: S $65.619
2 &VINO!. S.AS. = $65.619 J
5 SAL{\ZAR REY Y COMPANIA S.C.A. $47.688 ~
Ranking: 6

Anterior 1-6 de 285 Siquiente ’ 6

g 47 @ AN

Fuente: COMPITE 360. Registro mercantil de las cAmaras de comercio aliadas.

Para la ejecucion del proyecto se tuvieron en cuenta las primeras 5 grandes
empresas avicolas que se registran en el anterior ranking, las cuales cumplen con
los criterios de seleccion de la investigacion. Por sus politicas internas las empresas
Campollo S.A en Reorganizacion y la empresa Inversiones J.V. Ltda. No accedieron
a participar en el total desarrollo de la investigacion, por tal motivo las tres empresas

gue aprobaron la participacion para la investigacion son las siguientes:

. Incubadora Santander S.A.: Su actividad est4 basada en la produccién y
comercializacion de huevo y se caracteriza por sus planteles de incubacién
propios.

o Avicola el Madrofio S.A.: Su actividad esta basada en la produccion de pollo
de engorde y plantas de beneficio.

o Avimol S.A.S: Dedicada a la produccion y comercializacién de huevo como

actividad principal, adicional maneja procesos de compostaje de gallinaza.
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Para Colombia segln Articulo 2° de la Ley 590 de 2000%%° y sus Modificacion por el
articulo 2° de la ley 905 del 2004 y art. 43, Ley 1450 de 2011, el segmento de
empresas esta clasificado en micro, pequefias, medianas y gran empresa, y para

determinar su tamafio debe cumplir uno o varios los siguientes parametros:

Cuadro 9. Criterio de seleccion de las grandes empresas de Bucaramanga

TAMARNO PLATA DE PERSONAL ACTIVOS TOTALES
Gran empresa Mas de 201 trabajadores gkﬂpl_e\;iqr i) il LD (S0U00LL,

Entre cinco mil uno (5.001) a

Mediana empresa 51 — 200 trabajadores treinta mil (30.000) SMLV.
~ 3 . Entre quinientos uno (501) vy
Pequefia empresa 11 — 50 trabajadores menos de cinco mil (5.000) SMLV.
Microempresa Menos de 10 Valor inferior a quinientos (500)
SMLV.
X Incubadora Santander S.A. presentd su ultimo reporte a la superintendencia

de sociedades en el afio 2015.

ACTIVOS TOTALES (2014) > SMLV (2015) * 30.001
$351.196.000.000 > $644.350 * 30.001
$351.196.000.000 > $19.331.144.350

. Avicola el Madrofio S.A. present6 su ultimo reporte a la superintendencia de
sociedades en el afio 2015.
ACTIVOS TOTALES (2015) > SMLV (2015) * 30.001
$132.914.000.000 > $644.350 * 30.001
$132.914.000.000 > $19.331.144.350

. Avimol S.A.S. presento su Ultimo reporte a la superintendencia de sociedades

en el afo 2015.

149 cOLOMBIA. CONGRESO DE LA REPUBLICA. Ley 590 (10, julio, 2000). Por la cual se dictan disposiciones para promover
el desarrollo de las micro, pequefias y medianas empresa. Alcaldia. Bogota. 2000.

* SMLV = Salario Minimo Legal Vigente.
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ACTIVOS TOTALES (2015) > SMLV (2015) * 30.001
$65.610.000.000 > $644.350 * 30.001
$65.610.000.000 > $19.331.144.350

6.3.2. Contexto organizacional. Buscando una adecuada identificacion de las
empresas que se van a analizar para la ejecucion del proyecto, se indaga el contexto
organizacional, con lo cual se busca la conocer cuél es la imagen, propositos y
proyecciones de las empresas, antes de ahondar en un area especifica como lo es

la gestibn humana.

6.3.2.1. Contexto organizacional de incubadora Santander S.A.

Figura 34. Logotipo Incubadora Santander S.A.

Incubadora
Santander:..

Fuente: Incubadora Santander S.A.

Incubadora Santander S.A. registrada en la camara de comercio con el NIT
890200474 es actualmente una empresa productora de huevo comercial, fue creada
por Diego Mufioz Rodriguez el afio de 1962 pasando por diferentes procesos de
crecimiento, donde inicio con una idea de negocio familiar que atreves de los afios
se ha tecnificado, implementando sistemas de incubacion que permite el desarrollo
de la genética de mejoramiento de produccion de huevo rojo y clasificacion de huevo

a grandes escalas, hasta la creacién de su marca huevos KIKES, que en el afio
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2015, fue ganadora del premio Golden Egg Award por mejor campafa de mercadeo
de la industria de huevo en el mundo, convirtiéndose en una de las empresa
avicolas de mas renombre a nivel nacional, siendo pioneros en América Latina con

granjas tecnificadas, convirtiéndolos en los mayores productores del pais®°.

VISION — MEGA,; “Para 2030 tenemos una meta Grande y Ambiciosa: Incubadora
Santander S.A., con su marca huevos Kikes, sera un Grupo Empresarial con
ingresos por COP$1.5 billones y 10% de los ingresos generados fuera de Colombia.
Lograra una produccion de 10 millones de huevo diarios y tendrd una margen de
EBITDA superior al 15%”***,

MISION — PROPOSITO SUPERIOR; “Nutrimos con frescura Colombia dando

acceso al alimento mas completo”®2.
Su marca es huevos kikes y su lema frescura que alimenta.

productos Incubadora Santander S.A.

Figura 35. Marca de

Frescura que alimenta

Fuente: Incubadora Santander S.A.

150 |INCUBADORA SANTANDER S.A. La historia de una empresa colombiana a la vanguardia [En linea ] <
http://huevoskikes.com/historia > [citado en 10 de abril de 2017]

151 INCUBADORA SANTANDER S.A. La historia de una empresa colombiana a la vanguardia [En linea ] <
http://huevoskikes.com/somos-kikes/somos-kikes > [citado en 10 de abril de 2017]

152 |pid.
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6.3.2.2. Contexto organizacional de AVIMOL S.A.S.

Figura 35. Logotipo Avimol S.A.S.

Fuente: Avimol S.A.S.

Avimol S.A.S. se encuentra registrada en la camara de comercio de Bucaramanga
con el NIT 890204199 fue creada por Dario Guarin Martinez, es una empresa
familiar dedicada a la produccion de huevo comercial, distribuido a diferentes partes
del pais especialmente a la zona de la costera de Colombia, es una empresa solida
y sostenible con granjas de levante, granjas de produccion, plantas clasificadores

de huevo y plantas de compostaje para la gallinaza, Avimol S.A.S. es dirigida

actualmente por el sefior Alberto Guarin Hernandez”
6.3.2.3. Contexto organizacional de Avicola el Madrofio S.A

Figura 36. Logotipo Avicola el Madrofio S.A.

AVICOLA EL MADRONOs »

Fuente: Avicola el madrofio S.A.

Avicola el Madrofio S.A. esta registrada en la cdmara de comercio de Bucaramanga

con el NIT 800000276, constituida desde el afio 1987, su objetivo es la produccion

*

Informacién suministrada por Natalia Fuentes Alvarado, profesional de recurso humano de la empresa, Avimol S.A.S.
maneja su informacién corporativa de forma interna por tal motivo no compartié los datos corporativos, se limité a dar
informacidén sobre el proceso de recurso humano que practica en la empresa.
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y comercializacion de pollo de engorde, con granjas de engorde y de plantas de
beneficio de pollo*®3,

VISION; “Seremos reconocidos en el 2020 como la empresa avicola mas admirada
de Colombia™>4,

MISION; “Trabajamos con el corazén para construir un mejor AVICAMPO,
deleitando a nuestros clientes con un servicio superior y a nuestros consumidores
con productos de calidad™%®.

La empresa el avicola el madrofio S.A. es reconocido por su marca para para la

comercializacion del pollo actualmente es Avicampo.

Figura 37. Marca de productos de Avicola el Madrofio S.A.

Fuente: avicola el madrofio. S.A.

VALORES CORPORATIVOS. Comunicacion, honestidad, perseverancia,
productividad, servicio®®®.

153 AVICOLA EL MADRORNO S.A. Acerca de avicola el Madrofio S.A. [En linea] <http://avicolaelmadrono.com/empresa >
[citado en 10 de abril de 2017]

154 1bid.

155 AVICOLA EL MADRONO S.A. Acerca de avicola el Madrofio S.A. [En linea] <http://avicolaelmadrono.com/empresa >
[citado en 10 de abril de 2017]
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PILARES CORPORATIVOS. Participamos en nuestros equipos de trabajo,
construimos un mejor ambiente laboral, pensamos y actuamos en forma positiva,

utilizamos correctamente los recursos, vivimos nuestros valores corporativos.

6.3.3. Estructura de la gestion humana en las empresas. Para el desarrollo del
seminario de investigacion se realizaron encuentros con profesionales del area de
gestion empresarial de las empresas identificadas previamente con el objetivo de

conocer el manejo del area de gestion humana de las mismas.

Durante el primer encuentro se indaga por medio de una entrevista el area de
gestion humana de las empresas, esta entrevista tiene como base los factores
previamente establecidos para el desarrollo de la investigacion (ver anexo S), lo que
permitio la identificacion desde un primer plano del estado del area de gestién

humana de cada una de ellas, informacion que se detalla a continuacion.

Cuadro 10. Estructura de la gestion humana en las grandes empresas avicolas de
Bucaramanga.

INCUBADORA AVICOLA EL
SANTANDER S.A.| MADRONO S.A. AVIMOL S.A.S.
Disefios de Cargo Si aplica Si aplica Si aplica
Evaluacion de Desempefio |Si aplica Si aplica Si aplica
Capacitacion Si aplica Si aplica Si aplica
Formacion Si aplica Si aplica Si aplica
Motivacién Si aplica Si aplica No aplica
Promocion Si aplica Si aplica Si aplica
Remuneracién Si aplica Si aplica Si aplica

6.4. CARACTERIZACION DE MODELOS DE GESTION HUMANA
IMPLEMENTADOS ACTUALMENTE EN LAS GRANDES EMPRESAS AVICOLAS
DE BUCARAMANGA.

Es necesario aclarar qué se considera caracterizacion en la presente investigacion;
en palabras de Sanchez, "Desde una perspectiva investigativa la caracterizacion es
una fase descriptiva con fines de identificacién, entre otros aspectos, de los

componentes, acontecimientos, actores, procesos y contexto de una experiencia,
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un hecho o un proceso"'*’. Por ello, en el presente escrito, la caracterizaciéon es una
descripcion u ordenamiento conceptual que se hace desde la perspectiva del sujeto
que la realiza. Esta actividad de caracterizar parte de un trabajo de indagacion

documental de un fenémeno.

Para el caso especifico de las grandes empresas avicolas de Bucaramanga, la
caracterizacion ha sido determinada a partir de una metodologia de alcance
descriptivo, Hernandez Sampieri afirma que “un estudio descriptivo busca
especificar las propiedades, procesos, objetos o cualquier otro fenbmeno que se
someta a un andlisis [...] unicamente pretenden medir o recoger informacién de
manera independiente o conjunta sobre los conceptos o variables a las que se
refieren [...], su objetivo no es indicar como se relacionan éstas”®® La
caracterizacion permite identificar el proceso de la gestion humana, por medio del
estudio e indagacion de las variables de forma individual.

La investigacion se planted bajo el disefio no experimental, porque considerando
que este estudio “se realiza sin la manipulacion deliberada de las variables y en los
que solo se observan los fendmenos en su ambiente natural para después
analizarlos”®°. Por lo tanto, se en foca en el andlisis de las variables, por medio de
Sus procesos y comportamientos, sin llegar a una trasformacién o modificacién del

estado de las variables que altere el curso de la investigacion.

La recoleccion de datos ademas de ser no experimental, es también de tipo
transaccional o transversal; porque los datos fueron recogidos en un solo momento,
ya que como lo menciona Hernandez “su propédsito es describir variables y analizar
su incidencia e interrelacién en un momento dado”'%°. En este caso el procedimiento

realizado permitié ubicar a las empresas segun los puntajes dados, relacionados

157 SANCHEZ UPEGUI, Alexander Arbey. Manual de redaccién académica e investigativa: cémo escribir, evaluar y publicar
articulos Fundacién Universitaria Catdlica de Norte, 2011. p. 189
158 HERNANDEZ SAMPIERI, Roberto. Metodologia de la investigacion. 5 ed. México: McGraw-Hill/Interamericana
editores S.A, 2010. p. 80
159 bid., p. 149.
160 |bid., p. 151.
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con el peso asignado para cada variable, lo cual facilitdé la descripcion y la

caracterizacion.

6.4.1. Procesos de gestion humana en las grandes empresas avicolas de
Bucaramanga. Mediante la realizaciébn de una serie de entrevistas, se logra la
descripcion del area de gestién humana de las empresas; esta indagacion se toma
como referente de comparacion frente a los resultados que se obtienen con la

aplicacion del instrumento.

X Proceso de gestion humana de la empresa incubadora Santander S.A.
Segun Fabiola Andrea Rueda, especialista en Desarrollo Humano en
Organizaciones y jefe de bienestar de Incubadora Santander S.A.'*!; la empresa

incubadora Santander S.A. estructuralmente maneja 3 niveles jerarquicos.

»  Grupo a. conformado por presidencia, vicepresidencias y direcciones; Este
grupo es el 2% de los empleados de la empresa.

»  Grupo b. conformado por Jefes, coordinadores y desarrolladores; Este grupo
es el 6% de los empleados de la empresa.

»  Grupo c. conformado por Supervisores, analistas, auxiliares y operativos;

Este grupo es el 92% de los empleados de la empresa.

» Disefio de cargo. Se hace el levantamiento de cargos y lo realiza el area de
seleccion, es un trabajo conjunto con el jefe del area, donde se definen
funciones, responsabilidades, competencias, experiencia, nivel profesional, con
lo cual se hace el estudio y se disefia el cargo.

» Reclutamiento y seleccion. Lo coordina a nivel nacional el &rea de seleccion;
esta divido en tres grupos.

- Grupo a: dirigido por una empresa headhunters (cazatalentos), buscando los

mejores perfiles del pais.

161 Entrevista Fabiola Andrea Rueda, Bucaramanga, 17 de abril de 2017.
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- Grupo b: dirigido por medio de una empresa de seleccién y reclutamiento que
esta a nivel nacional llamada Ares.

- Grupo c: lo dirige directamente la empresa con el equipo de seleccién, para
hacer reclutamiento utilizan las paginas web, redes sociales, recomendados

y referidos.

* Induccion. Se disefia un proceso de induccion y entrenamiento para las

K/

0’0

personas que ingresan a la compafiia; se ofrece una agenda de induccion que
se divide en induccién corporativa, induccion a otras areas e induccion al

puesto.

Evaluacion de desempefio. La empresa implementa un proyecto con el que
se busca mejorar las competencias del empleado, gracias a un adecuado
manejo de la evaluacion de desempefio. Dicho proyecto se encuentra en un
periodo de prueba donde se efectia un modelo de medicion de desempefio de
180 grados. Esta evaluacién “es aquella en la cual una persona es evaluada por
su jefe, sus pares y —eventualmente- los clientes™%2, A la fecha de recoleccion
de datos, solo se habia evaluado con este método a los lideres de la compaiiia,

gue equivalen a un 2% del total de los empleados.

Formacion y capacitacion. Se identifican las necesidades de formacién de la
compafia; se disefia el PAC (Plan anual de capacitacién) en base a un
diagndstico de necesidades que se realiza con cada uno de los jefes de areas
y se hacen los programas ajustados a lo que se requiere.

Proceso de gestion humana de la empresa Avimol S.A.S.

Segun Tatiana Ortiz Duque?®, especialista en Finanzas con experiencia laboral en

el area comercial y jefe de recursos humanos de Avimol S.A.S., la gestion humana

esta dirigida por el gerente general y se divide en dos categorias, la administrativa

162 ALLES, Martha Alicia. Desempefio por competencias: evaluacién de 360°. Ediciones Granica SA, Buenos Aires, 2005. p.

213

163 Entrevista Tatiana Ortiz Duque, Bucaramanga, 05 de mayo de 2017.
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y la operativa, en la que se agrupan veterinarios, administradores, galponeros,
personal de oficios varios y auxiliares de procesos. Al tener presentes los factores
anteriormente mencionados Avimol S.A.S. presenta el proceso de gestion del

recurso humano de la siguiente manera.

= Disefio de cargo. Se tienen establecidos y disefiados cada uno de los cargos

segun el organigrama.

» Reclutamiento y seleccion. Se publican las vacantes por internet; se filtran las
hojas segun el perfil solicitado; se realizan las entrevistas;-y al definir la persona
apta para el cargo se remite a contratacion. Al principio las contrataciones se
realizan por medio de bolsas de empleo y después se lleva a cabo una

contratacion directa.

* |Induccidn. Se realiza una induccidn corporativa general y una induccién al

cargo, la cual se hace directamente en el puesto de trabajo.

» Evaluacion de desempefio. Se hace en diferentes periodos del afio para
mejorar procesos y también se usa como un método determinante en el
momento de dar continuidad a los contratos, después de los periodos de

prueba.

= Formacion y capacitacion. Se desarrolla un plan de capacitaciones por la
empresa que se apoya en entidades como la ARL (Administradora de Riesgos

Laborales) y el SENA (Servicio Nacional de Aprendizaje)

= Motivacion. No existen programas oficiales de motivacién; los jefes inmediatos
manejan algunos incentivos con sus equipos de trabajo, pero esto no es

regulado por el departamento de gestion humana.
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= Compensacion. Se manejan escalas de compensacion. El punto mas bajo es
el salario minimo y los aumentos se dan segun el nivel en la jerarquia de la

empresa.

= Promocion. Avimol S.A.S. reconoce el desempefio de sus colaboradores y
acude a ellos en busca de personal cuando se haya disponible un cargo. Esta
tarea es realizada por los lideres y dirigida por el departamento de gestion

humana.

X8 Proceso de gestion humana de la empresa avicola el Madrofio S.A

Como lo sefial6 Natalia Fuentes Alvarado'®*, psicéloga y profesional de recursos
humanos de Avicola el Madrofio, la direccion de gestion humana depende
directamente del gerente general; su organigrama esta distribuido en tres niveles:
estratégico, tactico y operativo. Los cuales se ubican en granjas productoras, planta
de procesamiento y veintinueve puntos de venta propios distribuidos en todo
Santander. En la presente investigacion se indagd sobre como se realiza la gestion

del recurso humano en esta empresa.

» Disefio de cargo. Esta empresa estructura los diferentes cargos antes del
ingreso del personal a la empresa. En el momento en que se requiere un nuevo

cargo este primero debe disefiarse y justificarse en el organigrama.

= Reclutamiento y seleccién. El reclutamiento se maneja por medio de una
empresa contratista; también se utiliza un servicio de empleo a nivel nacional.
Para la seleccién del personal se llevan a cabo pruebas psicotécnicas y

entrevistas y pruebas de capacidades.

= |Induccion. Se aneja una induccion general; esta empresa busca hacer ingresos
masivos donde se realice una sola induccion corporativa de todas las areas y

una induccion especifica a cada cargo.

164 Entrevista Natalia Fuentes Alvarado, Bucaramanga, 21 de abril de 2017.
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» Evaluacion de desempefio. Se realiza cada afio; su objetivo es cerrar brechas
entre los cargos y perfiles que se tienen, para generar estrategias de

mejoramiento y planes de desarrollo.

» Formacion y capacitacion. Se cuenta con un programa de bienestar y
programas de capacitacion enfocados al cargo y al area, el que se tienen en
cuenta los resultados de la evaluacion de desempefio y se toman los aspectos
a mejorar; de igual manera se forma a las personas para que puedan llegar a

ocupar cargos superiores.

= Motivacion. Se realiza una encuesta de clima organizacional de manera anual,

segun los resultados se disefia un plan de motivacion.

» Compensacion: Los salarios inician desde el operativo, con el minimo legal
vigente, y de ahi en adelante se tiene en el grado de escolaridad de los

empleados-y la experiencia, de acuerdo a esto se define el salario.

* Promocidn. Se apoya el crecimiento de las personas en la empresa; se realiza
un estudio y se analizan las necesidades, después se prepara a los empleados
para que ocupen un nuevo puesto y se incentiva a que continten su formacion

académica.

En la segunda visita a las empresas, se realiz6 un cuestionario para la
caracterizacion (ver anexo T), con el cual se verificd la informacién descrita
anteriormente, caracterizadndola en los modelos estudiados en la presente
investigacién. Con lo que se llegd a resultados mas técnicos y un analisis del area

de gestion humana en las empresas avicolas mas completo.

Ahora bien, para la caracterizacion se determina una metodologia de alcance
descriptivo, bajo un disefio no experimental de tipo transaccional, de los resultados
gue se extrajeron en la aplicacion del instrumento a las empresas avicolas de
Bucaramanga. En este orden de ideas, se proporciona un valor equivalente al 12,5%

a cada una las 8 variables seleccionadas, de tal forma que al sumar dé como
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resultado el 100%; de esta manera, se puede obtener una calificacion equitativa

para la descripcién de los sistemas de recursos humanos de las empresas avicolas

en Bucaramanga.

Cuadro 11. Ponderacién de variables

¢ [vanabes L
1 | Disefios de cargos 12,50%
2 | Reclutamiento y seleccion 12,50%
3 | Induccién 12,50%
4 | Evaluacion de desempefio 12,50%
5 | Formacion y capacitacion 12,50%
6 | Motivacién 12,50%
7 | Compensacion 12,50%
8 | Promocion 12,50%
Total 100%

6.4.1. Caracterizacion empresa 1. INCUBADORA SANTANDER S.A.

Cuadro 12. Caracterizacion Incubadora Santander S.A.

., Gestion
Integral de Gestién or Gestion de Humana
VARIABLE GHCO | Gestién _p Recursos %
Competencias por
Humana Humanos .
Sistemas
DISENOS DE CARGOS |2,34% |2,34% 3,13% 2,34% 2,34% 12,50%
EEI(_:IE_(l:Jg%MNIENTO v 6,25% |3,13% 0,00% 0,00% 3,13% 12,50%
INDUCCION 1,56% |1,56% 1,56% 4,69% 3,13% 12,50%
EVALUACION DE
o 0,
DESEMPENO e
FORMACION Y
L, 0, 0, 0, 0, 0, 0,
CAPACITACION 5,36% |1,79% 1,79% 1,79% 1,79% 12,50%
MOTIVACION 2,08% |(4,17% 2,08% 2,08% 2,08% 12,50%
COMPENSACION 1,56% |1,56% 3,13% 4,69% 1,56% 12,50%
PROMOCION 1,39% |1,39% 2,78% 4,17% 2,78% 12,50%
TOTAL 20,55% | 15,94% 14,46% 19,75% 16,80% 87,50%
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En la se puede observar que el modelo de gestién humana y cultura organizacional
obtuvo un 20,55%, siendo el de mayor porcentaje en la empresa; lo que a primera
vista permite deducir que el modelo propuesto por Pérez Uribe (2013), es el modelo
que caracteriza la empresa Incubadora Santander S.A., ya que al analizar los
resultados se identifica que las variables de mayor peso son las de reclutamiento y
seleccion, como también las de capacitacion y formacién por esto se centra la

atencion en ellas.

Pérez Uribe afirma que una de las funciones del proceso de reclutamiento esta
basada en “las fuentes internas o externas de donde se obtiene el personal
necesario (transferencias, promociones, solicitudes personales, recomendaciones,
agencias de empleo, escuelas técnicas y universidades, anuncios en medios de
comunicacion)”®®; informacién similar a la que se describe de la empresa
Incubadora Santander S.A. en la primera visita donde se menciona tres fuentes
tenidas en cuenta para el reclutamiento y la seleccién (recomendados, agencias de

empleo y caza talentos).

Al mismo tiempo Pérez Uribe menciona que en el proceso de capacitacion se
“describen los criterios considerados en la determinacion de las necesidades de
capacitacion de los funcionarios”'%6. Precisamente, Incubadora Santander S.A.
identifica las necesidades de formacién de la compafia para disefiar el plan anual
de capacitacion; esto al igual que la variable de reclutamiento y seleccién lleva a
determinar que esta empresa estd enfocada segin modelo gestion humana y
cultura organizacional de Pérez Uribe, como se puede verificar en los resultados de

la caracterizacion.

165 PEREZ URIBE, Rafael Ignacio. Propuesta de un modelo de gestién humana y cultura organizacional para pymes
innovadoras. Revista Escuela de Administracion y Negocios, 203, no 47, p. 51.
166 |bid., p. 53
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Grafica 1. Caracterizacion Incubadora Santander S.A.
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Se parte del modelo de Pérez Uribe; al ver y comparar las dos respuestas de esta
empresa es posible identificar una diferencia en el factor de evaluacion de
desempefio, ya que en la primera respuesta se hablé de un periodo de prueba con
el 2% de los empleados de la compafia y en el instrumento aplicado se descarto el
uso de esta variable en la empresa. Segun Pérez Uribe en el proceso de gestion
humana esta variable es de gran importancia para una eficiente ejecucién de las
variables de induccién, seleccién y disefio de cargos'®’, por lo que se afirma que la
falta de evaluacion de desempefio puede llegar a debilitar el area de gestion

humana en la empresa.

167 PEREZ URIBE, Rafael Ignacio. Propuesta de un modelo de gestién humana y cultura organizacional para pymes
innovadoras. Revista Escuela de Administracion y Negocios, 203, no 47, p. 51.
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6.4.2. Caracterizacion empresa 2. AVICOLA AVIMOL S.A.S.

Cuadro 13. Caracterizacion Avicola Avimol S.A.S.

Integral - Gestion
de Gestion  por Cresilon de Humana
VARIABLE GHCO . ; Recursos %
Gestion Competencias por
Humanos .

_ Humana Sistemas
gf’fggg BIS 1,79% |1,79% 3,57% 1,79% 3,57% 12,50%
ggflégg%wENTo Y 6,25% |3,13% 0,00% 0,00% 3,13% 12,50%
INDUCCION 1,56% |1,56% 1,56% 4,69% 3,13% 12,50%
EVALUACION DE
DESEMPERNO 1,79% |1,79% 1,79% 1,79% 5,36% 12,50%
FORMACION Y
CAPACITACION 536% |1,79% 1,79% 1,79% 1,79% 12,50%
MOTIVACION 0,00%
COMPENSACION 2,78% |1,39% 2,78% 1,39% 4,17% 12,50%
PROMOCION 1,39% |1,39% 2,78% 4,17% 2,78% 12,50%
TOTAL 20,91% |12,82% 14,26% 15,60% 23,91% 87,50%

El modelo de gestibn humana por sistemas presenta un 23,91% de participacion en
el proceso de gestion humana de la empresa Avimol S.A.S., lo que lleva a afirmar
gue este modelo es el de mayor influencia en la empresa, los resultados obtenidos
en la caracterizacion permiten identificar que las variables de evaluacion de
desempefio y compensacion presentan los mayores porcentajes en este modelo
parala empresa Avimol S.A.S., por lo cual se analizan los comportamientos de estas

variables en la empresa frente a lo expuesto en el modelo de Chiavenato.

Basado en lo que menciona Chiavenato (2002), la evaluacion de desempefio se
debe de realizar por medio de escalas graficas, con la cual “identifica a los
empleados que necesitan reciclarse y/o perfeccionarse”®®, o que tiene relaciéon con
la implementacion que le da empresa Avimol S.A.S. a la evaluacion de desempefio,

ya que utiliza esta variable como herramienta para mejorar procesos y también

168 CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de recursos humanos: el capital humano de las organizaciones. 8 ed. Editorial
McGraw-Hill Interamericana, 2002., p. 249
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como un punto clave para decidir en el momento de dar continuidad a los contratos

después del periodo de prueba.

Segun Chiavenato en su modelo de gestibn humana por sistemas, la compensacion
se realiza de una manera directa o indirecta'®®, tal como lo hace la empresa Avimol
S.A.S.; realiza una compensacion directa por medio de escalas basadas en
términos de legales. Las similitudes de los comportamientos de las variables
permiten consolidar los resultados obtenidos en la caracterizacion, considerando el
modelo de Chiavenato de gran influencia en el sistema de gestion humana de la

empresa.

Gréafica 2. Caracterizacion Avimol S.A.S.
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La funcionaria de Avimol S.A.S. describe en la respuesta a la entrevista que la
empresa no tiene estipulados planes de motivacion, informacion que reitera en la

respuesta del instrumento de caracterizacion. De alli se afirma que evidentemente

169 CHIAVENATO, Idalberto. Administracién de recursos humanos: el capital humano de las organizaciones. 8 ed.
Editorial McGraw-Hill Interamericana, 2002., p.152.
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se presenta una falencia en su sistema de gestion humana; se parte de la inclinacion
de la empresa al modelo de gestibn humana por sistemas, ya que se analiza la
importancia que presenta la variable de motivacion a este modelo, que entre su
estructura contempla la variable de motivacion en el departamento de relaciones

laborales.

Chiavenato asegura que la motivacion interviene de manera directa con el clima
organizacional de la empresa, ya que la falta de motivacion causa estados de
depresion, desinterés, insatisfaccion y en casos extremos causa agresividad que es
una de las principales causas de enfrentamientos por parte de los empleados en la
organizacion’®. En base a lo anterior se observa que esta empresa puede presentar
inconvenientes de clima organizacional que disminuyen el animo, interés y
colaboracion de sus empleados, lo que llega a causar resultados no positivos en

compaiia.

6.4.3. Caracterizacion empresa 3. AVICOLA EL MADRONO S.A.

Cuadro 14. Caracterizacion Avicola el Madrorfio S.A.

Integral - Gestion

de Gestion por (Erzsiay Humana
VARIABLE GHCO . . Recursos %

Gestion | Competencias por

Humanos )

Humana Sistemas
g'AstG'\'gg DEl167% |250% |3.33% 2,50% 2,50% 12,50%
sES%LLléTC%'\I"CJ)E,\INTO 0,00%  |417% |0,00% 417% 417% 12,50%
INDUCCION 1,56% 3,13% 1,56% 3,13% 3,13% 12,50%
g\é'glém;(éﬁg b= 1,79% 3,57% 1,79% 1,79% 3,57% 12,50%
EiEXélgngN v 3,57% 3,57% 1,79% 1,79% 1,79% 12,50%
MOTIVACION 2,08% 4.17% 2,08% 2,08% 2,08% 12,50%
COMPENSACION | 3,75% 2,50% 2,50% 1,25% 2,50% 12,50%
PROMOCION 1,56% 1,56% 4,69% 3,13% 1,56% 12,50%
TOTAL 15,98% |25,16% |17,74% 19,82% 21,29% 100,00%

170CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de recursos humanos: el capital humano de las organizaciones. 8 ed. Editorial
McGraw-Hill Interamericana, 2002., p. 249

154



Para la empresa Avicola el Madrofio S.A., segun los resultados del proceso de
caracterizacion el modelo predominante, el modelo integral de gestién humana con
un 25,16% es aquel que mejor se adapta a esta, con el propdsito de confirmar los
resultado se identifica que para este modelo en las variables de mas peso son las
de motivacion, reclutamiento y seleccion, por lo cual se toma como referencia el
modelo de Prieto Bejarano y se compara con los comportamientos de la empresa

con respecto a estas variables.

En el modelo integral de gestion humana de Prieto Bejarano, se propone que el
reclutamiento y seleccion es “un proceso destinado a buscar, evaluar y reclutar a
las personas que reunen las competencias mas apropiadas para desarrollar con
eficacia un determinado puesto de trabajo™ . Proceso semejante al que realiza la
empresa Avicola el Madrofio S.A. la cual maneja la bldsqueda por empresas
externas; luego la seleccion la realiza mediante las pruebas psicotécnicas,

entrevistas, evaluaciones de capacidades y en base a esto realiza el reclutamiento.

El propdsito del modelo de Prieto Bejarano, es atraer, retener, motivar, desarrollar
y ubicar el mejor talento por medio de la implementacién de planes de retencién’?,
esta metodologia es aplicada por la empresa Avicola el Madrofio S.A. la cual
implementa planes de motivacion que permitan llegar a la retencion del personal,
las semejanzas en los procedimientos y en las variables mas representativas

permiten ratificar que la compafiia se inclina al 2 modelo integral de gestion humana.

171 pRIETO BEJARANO, Pedro Gerardo. Gestién del talento humano como estrategia para retencion del personal. 2013.

Tesis de Licenciatura. Universidad de Medellin. p. 25.
172 \bid., pag. 77.
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Gréfica 3. Caracterizacion Avicola el Madrofio S.A.
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A diferencia de las otras empresas, Avicola el Madrofio S.A. no presenta ausencia
de ninguna de las variables estudiadas. Al mismo tiempo cabe resaltar que en el
modelo de gestién por competencias de Alles, tiene la mayor participacion en la

variable de promocion; segun los resultados de la caracterizacion.

A demas, se puede resaltar lo que afirma Alles en su modelo, sobre la promocion,
la cual identifica a los candidatos potenciales para el desarrollo de carrera, que esta
muy conectada con el aprovisionamiento interno, ya que implica el mejoramiento de
las habilidades y actitudes de las personas que estan dentro de la organizacion'’3,
Para la empresa esta variable consiste en apoyar el crecimiento de los empleados,
formandolos para desempefiarse en nuevos cargos, la similitud de lo expuesto por
Martha Alles y lo dice la empresa avicola el madrofio S.A sobre la promocion

confirma los resultados obtenidos al aplicar el instrumento de la caracterizacion.

173 ALLES, Martha Alicia. Desempefio por competencias: evaluacién de 360°. Ediciones Granica SA, Buenos Aires, 2005.
Pag. 333.
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6.4.4. Caracterizacion general de los factores que intervienen en la estructura

de los modelos (Gerenciay procesos operativos)

Cuadro 15. Caracterizacion general de los factores que intervienen en la estructura
de los modelos

., Gestion
Integral de Gestion or Gestion de Humana
VARIABLE GHCO |Gesti6n POT | pecursos %
Competencias por
Humana Humanos .
Sistemas
EEREGNSS DIz 1,93% |2,21% 3,34% 2,21% 2,81% 12,50%
sESCEII‘_llJEEAé'\IAOIENNTO 4,17% |3,47% 0,00% 1,39% 3,47% 12,50%
INDUCCION 1,56% |2,08% 1,56% 4,17% 3,13% 12,50%
EVALUACION DE
~ 0, 0, 0, 0, 0, 0,
DESEMPERNO 1,19% 1,79% 1,19% 1,19% 2,98% 8,33%
FORMACION Y
L, 0, 0, 0, 0, 0, 0,
CAPACITACION 4,76% 2,38% 1,79% 1,79% 1,79% 12,50%
MOTIVACION 1,39% |2,78% 1,39% 1,39% 1,39% 8,33%
COMPENSACION |2,70% |1,82% 2,80% 2,44% 2,74% 12,50%
PROMOCION 1,45% |1,45% 3,41% 3,82% 2,.37% 12,50%
TOTAL 19,15% |17,97% 15,49% 18,39% 20,67% 91,67%

Con una vision global del estudio realizado a las empresas, se puede determinar la
falencia en las variables de evaluacién de desempefio y motivacion de la manera
como se describe en los cinco modelos analizados e investigados para el estudio

como se puede visualizar en la gréfica 7.
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Gréfica 4. Participacion de las variables en la gestion humana de las empresas
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Grafica 5. Caracterizacion general de los factores que intervienen en la estructura
de los modelos
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La gestion humana de las grandes empresas avicolas de Bucaramanga presenta
diferentes formas de participacibn en los cinco modelos estudiados en la
investigacion y la participacion de cada uno de ellos muestra cierto grado de

coincidencia. La investigacion permite identificar que el modelo que predomina en
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estas empresas avicolas es el modelo de gestion humana por sistemas. Chiavenato
propone que el objetivo de este modelo consiste en administrar el recurso humano
logrando que sean captados, aplicados, mantenidos, desarrollados y controlados
por la organizaciéon!’4. Este modelo presenta gran influencia en la variable de
reclutamiento y seleccidn, la cual se maneja de forma similar en las tres empresas

avicolas de Bucaramanga.

174 CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de recursos humanos: el capital humano de las organizaciones. 8
ed. Editorial McGraw-Hill Interamericana, 2002. Pag. 97.
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7. CONCLUSIONES

La Gestion humana actualmente se puede considerar un instrumento de importante
para las organizaciones contemporaneas; es la responsable de manera directa del
desarrollo eficiente de los procesos de identificacion, seleccion, capacitacion,

evaluacion y desarrollo de una empresa.

Las tendencias de la gestion humana se identifican como un punto de referencia
gue inicié desde el proceso basico del trabajo, mostrando procesos de evolucién
continua; rescatando el cambio de administrar a gestionar el recurso humano;
sugiriendo a la gerencia lineal que junto con el benchmarking mejora la

competitividad y el desarrollo de las empresas.

Se indag6 por medio de fuentes primarias el contexto organizacional en el area de
gestion humana de las grandes empresas avicolas de Bucaramanga. Se descubri6
que dividen su personal en nivel estratégico, tactico y operativo, lo que permite
concluir que la gestibn humana en las empresas avicolas estudiadas maneja

buenas practicas y tiene aspectos en comun, lo cual permite la caracterizacion.

Como resultado de la caracterizacion de la empresa Avicola el Madrofio S.A., se
afirma que el sistema de la gestion humana de esta, cumple con todas las variables
que se determinaron para el desarrollo de esta investigacion, enfocando su mayor
participacion con un 25,16% en el modelo integral de gestion humana de Prieto
Bejarano, en el cual se resalta la importancia del potencial de la gestion del talento
humano con el propésito de retener el personal estratégico representado en la

variable de motivacion.
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La empresa Incubadora Santander S.A. se inclina con un 20,55% al modelo de
gestidbn humana y cultura organizacion de Uribe Pérez, el cual se enfoca en la
cultura organizacional manejada en la empresa por el area de bienestar; segun la
estructura de los modelos investigados para la caracterizacion no se identifica la

variable de evaluacion de desempefio en esta compafiia.

El sistema de gestion humana de la empresa Avimol S.A.S. no maneja la variable
de motivacion, al compararla con la forma como se estudia en los cinco modelos de
esta investigacion; esta empresa coincide en un 27,59% con el modelo gestién por
sistemas de Chiavenato, donde se puede detectar el manejo de ciclos en los
procesos de gestion humana.

Se pudo identificar que en los sistemas de gestion humana de las empresas
avicolas de Bucaramanga no se tiene un porcentaje de importancia frente al modelo
de gestién por competencias de Alles, que queda relegado con un 15,49% de la
presencia en la caracterizacion. Esto resalta que las empresas no tienen en cuenta

la variable de reclutamiento y seleccion como lo propone este modelo.

Los sistemas de gestion humana de las empresas avicolas de Bucaramanga
manejan la variable de formacién y capacitacion con un mismo porcentaje en los
modelos de gestion por competencias, gestion de recursos humanos y gestién
humana por sistemas, pero su mayor participacion esta en el modelo de gestion

humana y cultura organizacional.

Es importante el enfoque de la variable de disefios de cargo al modelo de gestion
por competencias, porque, aunque presenta una participacion en todos los modelos,
su intervencion mas significativa esta en este. Lo que coincide con la variable de

mayor participacion en el modelo de gestion por competencias.
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El modelo de gestion de recurso humano de Rodriguez Serrano se centra mas en
la variable de induccion, estableciéndose como el modelo més representativo de la
variable frente a los demas modelos, adicionalmente se permite afirmar que la
induccion del sistema de gestion humana del sector avicola en Bucaramanga se

maneja de en base a este modelo.

La variable de motivacion se maneja de una manera dispersa, presentando
participaciones similares en todos los modelos, resalta mas participacion en el
modelo integral de gestion humana, lo cual permite describirla como una variable
de importancia en el sistema de gestibn humana del sector avicola de las grandes
empresas de Bucaramanga. No obstante, no se presenta en la empresa Avimol
S.AS.

La caracterizacion realizada permite determinar que en los modelos de gestion
humana utilizados en las grandes empresas avicolas de Bucaramanga predomina,

con un 20,67%, la estructura del modelo de gestion por sistemas de Chiavenato.
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ANEXO A. Formato Relatoria Primera Sesién

Seminario de investigacion

CARACTERIZACION DE MODELOS DE GESTION HUMANA UTILIZADOS EN
LAS GRANDES EMPRESAS AVICOLAS DE BUCARAMANGA

PRIMERA SESION

Tema especifico: Gestion humana

Presentado Por: Gina Marey Rueda Rodriguez

Fecha: 11 marzo del 2017

1. Objetivo: Analizar los factores que intervienen en la gestion humana dentro de
una organizacion a través de fuentes secundarias que permita establecer bases

para la caracterizacion.

2. Fuentes de informacion:

- CALDERON HERNANDEZ, Gregorio; ALVAREZ GIRALDO, Claudia Milena;
NARANJO VALENCIA, Julia Clemencia. Gestiobn humana en las organizaciones
un fendmeno complejo: Evolucion, retos, tendencias y perspectivas de

investigacion. Cuadernos de Administracion, 2006, vol. 19, no 32, p. 225-254

- CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de recursos humanos: El capital
humano de las organizaciones. 8 ed. México: editorial McGRAW-HILL, 2007. 519
pag. ISBN 970-10-6104-7.

- DESSLER, Gary. Administracion de recursos humanos. 11 ed. México: Pearson
educacion, 2009. 832 p. ISBN 978-607-442-285-6.

- GOMEZ-MEJIA, Luis R; BALKIN, David B. y CARDY Robert L. Gestién de
recursos humanos. 5 ed. Madrid: Pearson Educacion, S.A., 2008. 816 p. ISBN
9788483224021.
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3. Desarrollo del tema

Se presentaron los resultados de la investigacidn realizada sobre el tema de gestion

humana, se divide en los siguientes subtemas:

Importancia de la gestién humana.

Factores que intervienen en la gestion humana.
Caracteristicas socio-politico-econdmicas del momento histérico
Concepcidon dominante sobre el ser humano
Formas de organizacion del trabajo
Concepcion del trabajo
Relaciones laborales
Mercado laboral.

Teorias de gestion dominantes

Evolucién de la gestion humana.

Se fragmenta en cinco periodos, el primero inicia en 1870 y va hasta 1991.

1870-1900. Accidn principal de este periodo fue velar por el bienestar fisico y
mental del trabajador

1901 a 1930. En este periodo se inicio la administracion del personal

1931 a 1960. Accion principal de este periodo fue la negocién colectiva,
participacion y el enriquecimiento de la tarea laboral.

1961 a 1990. Las practicas de alto rendimiento, se empezaron a notar en este
periodo.

1991 en adelante. En este periodo se empezaron a aplicar la gestion por

competencias, gestion del conocimiento y la gestidon estratégica del area.

Retos de la gestién humana.

Segun Gémez, Balkin y Cardy estudiaron los principales retos de recursos humanos
0 gestion humana que desafian y enfrentan los gerentes de hoy en dia. Los dividen

en retos de entorno, organizativos e individuales.
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o Tendencias de la gestion humana.
Se estudiaron las tendencias en la naturaleza del trabajo y las tendencias

demograficas de la fuerza laboral.

o Gerencia de la gestion humana
Para brindar dicha ayuda especializada, el gerente de recursos humanos realiza
tres funciones:

1. Una funcidn de linea. (dirige las actividades del personal)

2. Una funcién de coordinacién. (autoridad funcional)

3.  Funciones de personal (ayudar y asesorar).
Como vera, ser un gerente de recursos humanos en la actualidad es desafiante y
requiere de varias destrezas. Un estudio descubrio cuatro categorias de destrezas:
Destrezas de Rh

Destrezas de Negocios

Destrezas de Liderazgo

Destrezas de Aprendizaje
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ANEXO B. Formato Correlatoria Primera Sesiéon

Seminario de investigacion

CARACTERIZACION DE MODELOS DE GESTION HUMANA UTILIZADOS EN

LAS GRANDES EMPRESAS AVICOLAS DE BUCARAMANGA

PRIMERA SESION

Tema especifico: Gestion humana
Presentado Por: Sandra Lilia Estévez Garcia
Fecha: 11 marzo del 2017

1.

Aspectos que complementan el tema de exposicién

En el desarrollo de la sesién numero uno, realizo la participacion la correlatora

Sandra Liliana Estévez quien hace su aporte al tema de la gestiéon humana, los

temas alli tratados fueron todos producto de investigacion de fuentes secundarias.

Explicé la importancia de la gestion humana, resaltando que uno de los recursos

con los que las empresas pueden adquirir ventajas competitivas es con el capital

humano con el que cuentan. Ya el area de gestibn humana es un pilar estratégico

para el cumplimiento de los objetivos propios y el de las organizaciones. De la

misma forma expuso una parte de la historia de la gestion humana.

Sandra Estévez expuso al detalle los factores que intervienen en la gestiéon humana,

los cuales reforzaron lo explicado por la relatora Gina Rueda, se relaciona a

continuacion los factores expuestos por la correlatora.

Caracteristicas socio-politico-econdmicas del momento histérico
Concepcién dominante sobre el ser humano

Formas de organizacion del trabajo

Concepcion del trabajo

Relaciones laborales

Mercado laboral.

Teorias de gestién dominantes
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Sobre la evolucion y retos de la Gestibn Humana expuso, para complementar la
informacion dada por la relatora quien mostro a manera de cuadro, la correlatora lo
hizo de forma horizontal revisando cada rango de la evolucién y analizando cada

uno de los cambios.

Otro tema que trato la correlatora fue las tendencias de la gestion humana, ya que
en la gestion humana se ve reflejado en el éxito organizacional, la formulacién de

estrategias y crear ventajas competitivas,
Algunas tendencias expuestas fueron:

Una nueva filosofia de accién. Esta hace referencias al cambio de denominacion
de ARH (Administracion del Recurso Humano) a la GTH (gestién del talento

humano, donde se consideran a las personas seres humanos importantes.

Transferencia gradual de decisiones y acciones de la ARH hacia la gerencia
de linea. Su principal misibn es que las personas logren los objetivos

organizacionales

Enfasis en la cultura participativa y democréatica en las organizaciones. Se
refiere a la comunicacion con las personas, por medio de participacion en los
procesos, la toma de decisiones, la consulta continua y generar oportunidades de

dialogo.

Utilizacion de mecanismos de motivacion y de realizaciéon personal. Las
personas son realzadas como personas y no como recursos productivos.
Gran preocupacion por la creacién de valor en la empresa. Cada empleado

busca generar mayor valor a su trabajo.

Preocupaciéon por preparar la empresa y a las personas para el futuro. La
Gestion Humana adopta una posicion proactiva, orientada al futuro para anticiparse

a las exigencias y necesidades de la organizacion.

Utilizacion intensiva del benchmarking como estrategia de mejoramiento

continuo de los procesos y servicios. Se puede utilizar de manera interna y
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externa. Sobre el tema de la Gerencia de la gestibn Humana, la correlatora expone,
resaltando que la exigencia actual del mercado se convierte en un factor para que
las empresas sean cada vez mas competitivas y por ende deben contar como parte
de la estrategia con un gerente con la vocaciéon de ser lider y un equipo humano
capacitado, y motivado. Algunas de las caracteristicas que puede tener un buen
gerente: Liderazgo, gerentes que pueden actuar como gerente de personas, los
gerentes se vuelven multiplicadores del proceso de preparacion y desarrollo de las

personas, y Gerentes con enfoque estratégico.

2. Reflexion critica
2.1. Aspectos relevantes del tema.

El tema que genera critica, es el tema de las tendencias de la gestion humana donde
se explicdé de manera profunda cada una y los efectos que pueden tener hoy con la
gestiébn humana, profundizado al detalle la explicacion realizada por la relatora Gina
Rueda.

2.2. Acuerdos y desacuerdos.

En consenso con la directora de proyecto se acuerda que los temas expuestos por
los 2 roles, son interesantes e importantes y se deben colocar de acuerdo las dos
partes para que se complementen y hagan parte del documento final del proyecto

sin perder su esencia.

Conclusiones

Como conclusion de la correlatoria, se debe transferir informacion con la relatora
para desarrollar una investigacion completa y profunda, teniendo en cuenta que
estos conocimientos son las bases para el desarrollo de del seminario de
investigacién, Caracterizacion de modelos de Gestion Humana aplicado en las

grandes empresas avicolas de Bucaramanga.
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ANEXO C. Formato Protocolo Primera Sesion

Seminario de investigacion

CARACTERIZACION DE MODELOS DE GESTION HUMANA UTILIZADOS EN
LAS GRANDES EMPRESAS AVICOLAS DE BUCARAMANGA

PRIMERA SESION

Tema: Gestibn humana
Fecha: 11 marzo del 2017
Hora: 6:10 a.m.

Asistentes y funciones:
Relator: Gina Marey Rueda Rodriguez
Correlator: Sandra Liliana Estévez Rodriguez
Protocolante: Sandra Patricia Ruiz Rodriguez
Director: Lady Marcela Castro Rodriguez

ORDEN DEL DIA
1. Relatoria
Correlatoria
Discusion
Anotaciones y preguntas
Reglas metodoldgicas utilizadas
Conclusiones
Tema de la siguiente sesion

No oA wN

DESARROLLO

1. Relatoria

Durante la primera relatoria se da inicio al trabajo de grado como tal y segun lo
expone la comparfiera Gina Marey Rueda Rodriguez esta relatoria cumple el primer
objetivo que es: Analizar los factores que intervienen en la gestion humana dentro
de una organizacion a través de fuentes secundarias que permita establecer bases

para la caracterizacion.
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La relatora mostro el producto de su investigacion como surgio la gestion humana 'y
cual es la importancia de la misma para las organizaciones respaldandose de

Idalberto Chiavenato dando con esto cumplimiento al primer subtema.

Seguido de esta se busca dar informacion del segundo subtema factores que
intervienen en la gestion humana donde la relatora expuso los factores por medio
de una grafica extraida de un articulo cientifico de la base de datos de Scielo, de
donde también tomo el cuadro de la evolucion de la gestibn humana con esto se
concluye el subtema tres, seguido se expone los retos de gestion humana
adicionalmente se presentaron las tendencias que influyen y participan en la gestion
humana y para concluir con la participacion se presentan las responsabilidades y
destrezas de un gerente de recursos humanos dejando con esto terminado y tratado
todos los subtemas de que se estudian en el tema de gestibn humana.

2. Correlatoria

Como correlatoria Sandra Liliana Estévez Garcia complementa la importancia de la
gestion humana resaltando el inicio del desarrollo industrial y la importancia de
buscar excelente talento ya que es el recurso mas preciado en las organizaciones,
en el tema de los retos realiza una opinion méas profunda, comenta basada en su
investigacion como se llevd a cabo la evolucién y ahonda mas en las tendencias
dando un concepto de basico de las mismas y cual es el propésito de cada una de
ellas, presenta tendencias diferentes a las que relatora expuso y donde se presenta
la gestion del ser humano resaltando como tendencia una 6ptima induccién y un
buen trabajo organizacional donde se presentan capacitaciones y concursos que
sirvan como mecanismos de comunicacion y ademas la preocupacion de la
empresa donde las empresas buscan fortalecer el futuro y poder estar a la

vanguardia.
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Con respecto al subtema de la gerencia de la gestion humana menciona habilidades
importantes en un gerente como tener enfoques en cada persona que trabaja y ser

conocedor de diferentes procesos dando como terminada su participacion.

3. Discusion

Para el comienzo de la discusién la protocolante da su punto de vista del tema 'y
participa la directora resaltando la importancia de dar el significado de las siglas
expuestas en la relatoria, se propone que la evolucion se de en linea del tiempo y
gue se presenten para el documento las tendencias expuestas por la relatora y la
correlatoria revisando la presentacion de ellas para que ninguna pierda la
importancia y hace la aclaracion de que es demografia y la importancia de utilizar

palabras que no sean de la jerga del diario vivir.

4. Conclusiones

Se dejan como tareas pendientes revisar cdmo se van a expresar las tendencias
en el documento sin perder importancia en ninguna de ellas, realizar una lista de las

siglas o abreviaturas que se utilicen en el trascurso de documento.

5. Tema de la siguiente sesion
En la siguiente seccion se trabajara el tema 2 sobre los modelos de gestién humana

y que contienen los subtemas:

» Estructura de los modelos (gerencia y procesos operativos de cada empresa)

= Determinacion y organizacién de las caracteristicas escogidas para el disefio
del instrumento de caracterizacion.

= Conclusiones de cada modelo.

» Disefio del instrumento de caracterizacion a aplicar.
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ANEXO D. Formato Relatoria Segunda Sesion

Seminario de investigacion

CARACTERIZACION DE MODELOS DE GESTION HUMANA UTILIZADOS EN
LAS GRANDES EMPRESAS AVICOLAS DE BUCARAMANGA

SEGUNDA SESION

Tema especifico: Modelos de gestion humana

Presentado Por: Sandra Liliana Estévez Garcia

Fecha: 1 abril del 2017

1. Objetivo: Identificar modelos de gestion humana, revisando la estructura de los
mismos, con el proposito de fortalecer los pre-saberes para la creacion del
instrumento de caracterizacién de modelos de gestién humana.

2. Fuentes de informacion:

- ALLES, Martha Alicia. Direccion estratégica de recursos humanos: gestion por
competencias. Ediciones Granica SA, 2006.

- HERNANDEZ, Gregorio Calderén; VALENCIA, Julia Clemencia Naranjo;
GIRALDO, Claudia Milena Alvarez. Gestion humana en la empresa colombiana:
sus caracteristicas, retos y aportes. Una aproximacion a un sistema integral.
Cuadernos de Administracion, 2012, vol. 23, no 41. Tomado de base de datos
SciELO. Citado marzo 20 de 2017.

- GALLEGO Mery; En su Revista universidad EAFIT, 2012, vol. 36, no 119, p. 63-
71.

- PFEFFER, Jeffrey Pfeffer. La ecuacion humana: Como disefiar y dirigir empresas
de alto rendimiento. Gestion 2000, 1998. En SciELO [online], [Citado 20, marzo,
2017]. Disponible en:
http://www.sidalc.net/cgibin/wxis.exe/?IsisScript=UCC.xis&method=post&format
o=2&cantidad=1&expresion=mfn=052082
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- PRIETO BEJARANO, Pedro Gerardo. Gestion del talento humano como
estrategia para retencién del personal. 2013. Tesis de Licenciatura. Universidad
de Medellin.

- URIBE, Rafael Ignacio Pérez. Propuesta de un modelo de gestibn humana y
cultura organizacional para pymes innovadoras. Revista EAN, 2013, no 47, p. 46-
65.

3. Desarrollo del tema

En esta relatora se presentaron los resultados de la investigacion de los primeros
dos subtemas del tema modelos de gestién humana.

1. Estructura de los modelos

Los siguientes modelos fueron los encontrados en la realizada sobre los modelos
de gestiébn humana:

e Modelo de la Gestion Humana y Cultura organizacional (GHCO), de Rafael

Ignacio PEREZ URIBE. Se concreta en tres principales capitulos:

- Gerencia estratégica de gestion humana
- Procesos operativos de gestion humana

- Cultura organizacional.

e Modelo de Sistema Integral de Gestion Humana de Gregorio Hernandez
Calderon, Julia Clemencia Valencia Naranjo, Claudia Milena Giraldo Alvarez.
El objetivo de este modelo es lograr coherencia con el &mbito corporativo
infiriendo en 4 elementos fundamentales
- Politicas para el gobierno de las personas
- Buenas précticas
- Construccion de tejido social

- Sistema de medicion.

e Modelo Integral de Gestion Humana, de Pedro Gerardo Prieto Bejarano,
este modelo estudia 7 practicas del talento humana:

- Seguridad en el empleo.
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- Contratacion selectiva

- Equipos auto dirigidos

- Retribucion comparativamente alta dependiendo de los resultados

- Formacion amplia

- Reducciodn de distinciones y obstaculos, y diferencias salariales entre
categoria.

- Amplia participacion de los distintos estamentos de la empresa.

e Modelo de Gestion por Competencias, Martha Alicia Alles. Las competencias
estudiadas en el modelo son la siguientes:
- Competencias teoricas
- Competencias préacticas
- Competencias Sociales
- Competencias del conocimiento
- Competencias laborales
- Competencias relacionadas con el SABER, HACER y SER

2. Determinacion y organizacién de las caracteristicas escogidas para el

disefo del instrumento de caracterizacion

Después de estudiados los principales modelos de Gestibn Humana se puede
determinar las siguientes caracteristicas a tener en cuenta aplicar en el desarrollo

de la caracterizacion.

v Tipo de Gerencia

v Procesos operativos de la Gestién Humana
v' Cultura Organizacional

v’ Politicas

v’ Desarrollo organizacional

v' Gestién del desempefio

v Gestién por Competencias
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ANEXO E. Formato Correlatoria Segunda Sesion
Seminario de investigacion

CARACTERIZACION DE MODELOS DE GESTION HUMANA UTILIZADOS EN
LAS GRANDES EMPRESAS AVICOLAS DE BUCARAMANGA

SEGUNDA SESION
Tema especifico: Modelos de gestion humana
Presentado Por: Sandra Patricia Ruiz Rodriguez
Fecha: 1 de abril del 2017

1. Aspectos que complementan el tema de exposicion

Para el desarrollo de esta sesion la relatora hace una presentacién en la cual
expone 4 modelos de gestion humana encontrados en articulos cientificos, libros o
tesis de grado, con una gran profundidad, con el fin de complementar la correlatoria

presenta en su oratoria con la exposicién de 5 modelos bajo la misma estructura.

Modelo 1. Modelo de gestion de recursos humanos.
Autor o procedencia:

Juan Carlos Rodriguez Serrano

Afio 2004

ESTRUCTURA
<> Modelo racional
. Persona
o Puesto de trabajo
o Entorno organizativo
“‘Una adecuada gestion de recursos humanos sera el lubricante que consiga un
encaje optimo y permanente de las tres piezas”

X/

X Modelo del ciclo de vida profesional estandar
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o Disefio o descripcion del puesto
J Perfil de FDE.

. Entrevista de desarrollo personal
o Proceso de seleccion

o Introduccion a la compafiia

o Evaluacion de desempefio

o Programa de desarrollo personal
o Plan de carrera

o progresion personal

o Fin de relacion laboral

ELEMENTOS

. Integraciéon (compatible con los deméas modelos)

o Flexibilidad (adaptar a la estructura a la época — cambiante).

. Sencillo (no complicado — econdmico _toda clase de empresa).
o Eficacia (mostrar resultados)

PROPOSITO

El objetivo que plantea el autor para este modelo “consiste en situar a la persona
idonea (eficaz) en el puesto adecuado en el momento oportuno, formada y motivada
(retribucién y reconocimiento) para contribuir eficazmente a la concesion de los

objetivos”, implementado programas que motiven el desempefio y eficacia.

MODELO 2. Modelo centrado en el puesto de trabajo.

Autor o procedencia
Carlos Bustillo
Afo. 1994

ESTRUCTURA
Actividades de RH

o Reclutamiento y seleccion
o Perfiles de competencia

o Inventarios y descripcion de puestos
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o Sistemas de objetivos

o Evaluacion del personal
. Formacion

o Promocion

o Remuneracion

ELEMENTOS

El autor presenta en este modelo que la motivacion es dada por medio de la relacion
que existe en todas las actividades del recurso humano, resaltando la importancia
de los perfiles y profesiogramas, pero deja a un lado aspectos diferentes a la
remuneracion que llevan también a la motivacién como lo son las condiciones de

trabajo, el trabajo en grupo, la formacién y promocion.

PROPOSITO
Su proposito es lograr una eficiente gestion del recurso humano y la motivacion de
las personas a través del puesto de trabajo (cometido de una persona en la

organizacion), su desempefio y reconocimiento y progreso profesional.

MODELO 3. Modelo por elementos.

Autor o procedencia
Werther y Davis
Afo. 1991

ESTRUCTURA

o Fundamentos y desafios (eficiencia y eficacia) (entorno) (interior).

o Planeamiento y seleccion (base de datos de las necesidades y puestos de la
empresa).

o Desarrollo y evaluacion (una adecuada induccion y auditorias periodicas).

o Compensaciones (salud ocupacional) (remuneracion justa).

o Servicio al personal (puestos de trabajo adecuados) (asesorias —sistemas de
comunicacion).
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o Relaciones con el sindicato (relaciones con las actividades del sindicato).
o Perspectiva general de la administracion de personal (preparacion del
departamento de RH con verificaciones, comprobaciones y evaluaciones).

ELEMENTOS
o Se resalta la importancia del entorno.

o La separacion de compensaciones y servicio al personal.

PROPOSITO

El propdsito de este modelo es ejecutar la administracion de personal la cual se
constituye por sistemas de variedad de actividades interdependientes que tiene una

gran relacion que fortalece la importancia de las organizaciones.

MODELO 4. Modelo de gestion humana con calidad y cantidad.

Autor o procedencia
Harper y Lynch
Afo. 1992

ESTRUCTURA

. Andlisis y descripcion del puesto
. Curvas profesionales

. promocion

. planes de sucesion

. formacion

. clima y motivacion

J seleccion de personal

o planes de comunicacién

o evaluacion del desempefio

o Retribucion e incentivos

ELEMENTOS
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o Estas actividades de seguimiento entrelazadas con las necesidades de la
empresa permiten la optimacion de GRH
o Requiere un seguimiento para verificar la coincidencia de los resultados

obtenidos y las exigencias de la organizacion

PROPOSITO
o El objetivo de este modelo que es solo descriptivo mostrando actividades
basadas solamente en la gestion de recurso humano, pero no las actividades no
dinamicas ni operativas

. Presenta como mecanismo el control constante del sistema

MODELO 5. Modelo de gestion humana por subsistemas.

Autor o procedencia
Idalberto Chiavenato
Afio. 1993

ESTRUCTURA

<> Subsistema de integracion de recursos humanos

° Reclutamiento
. Seleccidon
° Planeacion de RH

<> Subsistema de organizacién de recursos humanos

o Disefio de puestos
. Analisis y descripcidén de puestos
o Evaluacion del desempefio

< Subsistema de retencién de recursos humanos

o Remuneracién prestaciones
. Higiene / seguridad
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. Relaciones sindicales

< Subsistema de desarrollo de recursos humanos

o Capacitacion desarrollo personal
o Desarrollo organizacional

<& Subsistema de auditoria de recursos humanos

. Banco de datos
. Controles sistemas de informacion

ELEMENTOS
Para el autor este modelo debe ser manejado por sistemas en los cuales fortalece
las organizaciones por medio de la buena ejecucion de procesos plantados en los

subtemas de los grandes sistemas de administracion de los recursos humanos

PROPOSITO

Objetivo de este modelo es que los recursos humanos sean captados aplicados
mantenidos desarrollados y controlados por la organizacion para el crecimiento de
las mismas.

3. Reflexién critica

3.1. Aspectos relevantes del tema.

Se puedo evidenciar en el desarrollo de la sesién que las investigaciones de mano
con la ciencia han trabajado e indagado en el tema de gestion humana
estableciendo propdsitos diferentes pero que buscan en si 0 como de manera

general el beneficio para las organizaciones.
3.2. Acuerdos y desacuerdos.

En la sesién se presentan un total de 9 modelos de los cuales se no se repite

ninguno y se llega la decision de profundizar mas en los modelos de Idalberto

191



Chiavenato y Juan Pablo Rodriguez Serrano, presentados en la correlatoria

teniendo hasta el momento 6 modelos de estudio.

Conclusiones

Se decide en la relatoria que es de gran importancia encontrar los factores
trabajados en todos los modelos con mayor reincidencia y poder hacer una
caracterizacion adecuada de cada uno de ellos y presentar una base para el

instrumento de caracterizacion.
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ANEXO F. Formato Protocolo Segunda Sesién

CARACTERIZACION DE MODELOS DE GESTION HUMANA UTILIZADOS EN
LAS GRANDES EMPRESAS AVICOLAS DE BUCARAMANGA

SEGUNDA SESION

Tema: Modelos de Gestion Humana
Subtemas:

e Estructura de los modelos (Gerencia y procesos operativos de cada
empresa).
e Determinacion y organizacion de las caracteristicas escogidas para el disefio
del instrumento de caracterizacion.
Fecha: 1 abril del 2017

Hora: 6:14 a.m.

Asistentes y funciones:
Relator: Sandra Liliana Estévez Garcia
Correlator: Sandra Patricia Ruiz Rodriguez
Protocolante: Gina Marey Rueda Rodriguez
Director: Lady Marcela Castro Rodriguez

ORDEN DEL DIA
Comentarios del protocolo anterior
Relatoria
Correlatoria
Discusion
Conclusiones
Tema de la siguiente sesién

DESARROLLO

1. Comentarios del protocolo anterior

Durante la relatoria que se realiz6 el 11 de marzo del presente afio, dirigida por Gina

Marey Rueda Rodriguez, la cual presento el tema: la gestion humana se le asigno
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la tarea de revisar las tendencias de la gestion humana, también se recomendé
realizar un glosario de los términos y siglas del tema. Por ultimo, se le sugirio

profundizar los temas a la hora de realizar el escrito.

2. Relatoria

La segunda relatoria a cargo de Sandra Liliana Estévez Garcia responde el objetivo
especifico planteado que consiste en: identificar los modelos existentes de gestion
humana revisando la estructura de los mismos, con el propésito de fortalecer los
pre-saberes para la creacion del instrumento de caracterizacidon de la gestion
humana. La relatora inicia aclarando que la investigacion del tema fue un poco
complicada, debido que, si se encuentra gran cantidad de informacion suelta de
gestion humana, pero es complejo encontrar un modelo de gestion humana
estructurado, el resultado de la investigacién son 4 modelos con un contexto general
con la gestion humana.

Inicio con el desarrollo del primer subtema:

1. Estructura de los modelos

Modelo de la Gestiobn Humana y Cultura organizacional, creado por Rafael
Ignacio Pérez Uribe este autor reunid varios conceptos de gestion humana realizo
un trabajo grande creando este modelo donde el considera que muestra todo lo

relacionado en la gestidbn humana. Lo concentra en tres grandes capitulos que son:

1. Gerencia Estratégica de Gestion Humana. Este capitulo es el que tiene
mas peso en el modelo, el autor propone 3 variables principales.

- Estructuracién del direccionamiento estratégico

- Despliegue del direccionamiento estratégico

- Seguimiento y direccionamiento estratégico
2. Procesos Operativos de Gestion Humana. En este capitulo el autor
representa todo lo que tiene que ver con lo legal y los procesos operativos de la

gestion humana, lo componen las siguientes variables:
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- Vinculacion del personal: andlisis de puesto de trabajo, reclutamiento, seleccion
y contratacion

- Induccion

- Capacitacion

- Entrenamiento

- Evaluacion de desarrollo

- Promocion

- Manejo laboral: manejo de ndémina, manejo disciplinario y liquidacion de

personal

- Compensacion

- Bienestar

- Salud ocupacional
3. Cultura Organizacional. Este capitulo examina la eficacia y la profundidad
con que se desarrolla la gestion humana, involucra y apoya a las personas para que
participen en el mejoramiento de calidad de vida.
Segun el autor Estos son los factores a tener en cuenta en la cultura organizacional

- Liderazgo

- Participacion y compromiso

- Desarrollo y reconocimiento

- Creacion de un entorno vital
Modelo 2 Sistema Integral de Gestion Humana; sus autores son Gregorio
Calderon, Claudia Milena Alvarez y Julia Clemencia Naranjo. Estos autores
desarrollaron un proyecto de investigacién, que fue desarrollado por el grupo de
investigacién en cultura organizacional y gestiéon humana de la universidad nacional
de Colombia. Este modelo esta enfocado en 4 grandes ramas:

- Las politicas

- Las buenas practicas

- La construccion del tejido social

- La Métrica
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El modelo en el ambito corporativo hace referencia a cuatro factores que hacen
parte del Sistema Integral de la Gestion Humana.

- La Filosofia empresarial

- Cultura organizacional

- La Estrategia corporativa

- La plataforma tecnolégica

Modelo 3 Integral de Gestion Humana. Segun Estudio Realizado por Pedro
Gerardo Prieto Bejarano, en este modelo se resalta en forma de orbitas porque
dependiendo de cada una de las actividades todas tiene que ver con las otras, pero
su eje principal es buscar como retener ese capital humano.
Este autor hace énfasis en siete practicas siete practicas para que la gestion
humana sea exitosa, esas son:

- Seguridad en el empleo.

- Contratacion selectiva de nuevo personal

- Equipos auto dirigidos

- Retribucion comparativamente alta dependiendo de los resultados

- Formacion amplia

- Reduccion de distinciones y obstaculos

- Amplia participacion de los distintos estamentos de la empresa

Modelo 4 Modelo de gestion por competencias, su autora Martha Alicia Alles,
este modelo tiene como objetivo desarrollar el potencial estratégico de las personas
gue integran la organizacion con el apoyo de los gerentes quien deben lograr
convertir las estrategias empresariales en prioridades de recurso humano; la
metodologia por competencias sera el conector de la estrategia organizacional con
los subsistemas de recurso Humano.
En su modelo Martha menciona siguientes competencias

- Competencias tedricas

- Competencias practicas
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- Competencias Sociales
- Competencias del conocimiento
- Competencias laborales
- Competencias relacionadas con el SABER, HACER y SER
La teoria por competencias permite que el area de Gestion Humana contribuya al
logro de los objetivos de las empresas desde los diferentes procesos que los
componen:
- Disefio de cargos y perfiles ocupacionales
- Seleccibn y contratacion
- Formacién y desarrollo
- Planes de sucesion
- Gestion del desempefio
- Compensacion basada en competencias

- Técnicas para medir competencias

2. Determinacion y organizacion de las caracteristicas escogidas para el
disefio del instrumento de caracterizacion.
En este segundo subtema Sandra después de haber realizado el estudio de los
principales modelos de gestion humana determino las caracteristicas para tener en
cuenta para la aplicaciéon de la caracterizacion.

- Tipo de Gerencia

- Procesos operativos de la Gestién Humana

- Cultura Organizacional

- Politicas

- Desarrollo organizacional

- Gestion del desempeiio

- Gestion por Competencias

3. Correlatoria
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En la seccién de correlatoria encargada por Sandra Patricia Ruiz Rodriguez,
complementa la relatoria, ella encontré xx modelos para su sustentacion los cuales
son:
1. Modelo centrado en el puesto de trabajo, del autor Carlos Bustillo el
propdsito de este modelo es lograr una eficiente gestion de recursos humanos y la
motivacion por medio del puesto de trabajo y que su desempefio sea progresivo
dentro de la organizacion. el autor en su modelo le da importancia a la creacion del
perfil del cargo. Este modelo maneja actividades tales como:

- Reclutamiento

- Gestién de competencias

- Descripcién del puesto

- Sistema de objetivos

- Evaluacion del personal

- Formacién

- Promocion

- Remuneracion
2. Modelo de gestion de recursos humanos, del autor Juan Carlos Rodriguez
Serrano el objetivo de este modelo consiste en situar a la persona idénea en el
puesto adecuado en el momento oportuno, formada y motivada para contribuir
eficazmente a la concesion de los objetivos.
Sandra menciona que el autor maneja dos apartados o modelos diferentes los
cuales son:
v' Modelo racional. Este modelo implica una relacién entre la persona, puesto de

trabajo y el entorno organizativo. El puesto de trabajo debe estar adecuado o

enfocado a la empresa, pero la persona debe estar adapta al puesto, asi cumpla

Su objetivo en la empresa.

v' Modelo del ciclo de vida profesional estandar. Este lo componen las variables
de:
- Disefo o descripcion del puesto
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- Perfil de factores de desempefio de eficacia

- entrevista de desarrollo personal

- proceso de seleccion

- introduccién a la compaiiia

- evaluacion de desempefio

- Programa de desarrollo personal

- Plan de carrera

- progresion personal

- Fin de relacién laboral
Para este modelo el autor hace énfasis en unos elementos que la gestion humana
debe de tener, esos son:

- Integracién

- Flexibilidad

- Sencillo

- Eficacia

3. Gestion Humana por Sistemas. Segun el autor Idalberto Chiavenato, en su
libro Administracion de recursos humanos, el capital humano de las organizaciones.
El objetivo de este modelo es que los recursos humanos sean captados aplicados
mantenidos desarrollados y controlados por la organizacion para el crecimiento de

las mismas.

4. Discusion
Al iniciar la discusion tomo la palabra la directora del proyecto Lady Marcela, aclara

gue después de terminada la relatoria se debe determinar los elementos que se van
a encontrar en coherencia con todos los modelos presentados en esta relatoria y de
ahi se puede decidir si algunos de esos modelos no se van a tener en cuenta porque
no cumple con los minimos elementos que se necesitan para la caracterizacion.

La participante Gina Rueda propone que para determinar los factores en comun de
los modelos a seleccionar se realice una lluvia de ideas, la cual inicia en el momento,

con la participacion de todos los integrantes.
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La directora realiza recomendaciones para la presentacion de las conclusiones de
los modelos presentados, de tal manera que se facilite el disefio del instrumento de
caracterizacion, unas de esas recomendaciones son:

o Tener claro cudles van a ser los elementos a utilizar para la caracterizacion.
o Recomiendo la estructura de como presentar las conclusiones, para facilitar
la creacion del cuestionario para la caracterizacion y el instrumento.

o Da recomendaciones para las dos relatorias finales y resalta lo importante
gue es esta relatoria y la siguiente para la caracterizacion de los modelos de gestion
humana de las grandes empresas avicolas de Bucaramanga.

o Resalta que los modelos presentados por la relatora son idéneos para la
caracterizacion y los presentados por la correlatora se deben de revisar un poco
mas a profundidad para definir si todos sirven.

5. Conclusiones

Se llaga a la conclusion que los modelos de gestion humana que se presentaron
son los que se van a trabajar en el desarrollo para la caracterizacion y se
recomienda no cambiarlos, solamente revisarlos mas detalladamente algunos de

ellos.

Queda como tarea:
Revisar los elementos escogidos para la caracterizacion y a que aspectos se les

deben dar mayor importancia dado al relacionamiento con el sector avicola.

6. Tema de la siguiente sesion

Sigue la continuidad del Tema 2: Modelos de gestion Humana, con los siguientes
subtemas:

1.Conclusiones de cada modelo.

2. Disefio del instrumento de caracterizacion a aplicar
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ANEXO G. Formato Relatoria Tercera Sesion
Seminario de investigacion

CARACTERIZACION DE MODELOS DE GESTION HUMANA UTILIZADOS EN
LAS GRANDES EMPRESAS AVICOLAS DE BUCARAMANGA

TERCERA SESION

Tema especifico: Modelos de gestion Humana. (Segunda parte)

Presentado Por: Gina Marey Rueda Rodriguez

Fecha: 8 abril del 2017

1. Objetivo: Identificar modelos de gestion humana, revisando la estructura de los
mismos, con el proposito de fortalecer los pre-saberes para la creacion del

instrumento de caracterizacion de modelos de gestion humana.

2. Fuentes de informacion:

Se utilizé como referencias la informacion suministrada por la relatora y Correlator
de la relatoria niamero dos.

3. Desarrollo del tema

Se desarrollaron los dos ultimos subtemas relacionados con el tema de modelos
de gestiébn humana.

Sigue la continuidad del Tema 2: Modelos de gestion Humana, con los siguientes

subtemas:

1.Conclusiones de cada modelo.

VARIABLE RECLUTAMIENTO Y INDUCCION EVALUACION DE
SELECCION DESEMPENO

Modelo 1: La Aspirantes potenciales y con | Reconociendo de los | Acciones correctivas

Gestion Humana | diversas competencias. aspectos basicos de la| se llevan a cabo para

y Cultura empresa. contribuir

organizacional directamente en el

(GHCO) desarrollo del

empleado.

Modelo 2:

Sistema Integral

de Gestién

Humana
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Modelo 3: Integral

Aspirantes con competencias

Capacitacion amplia

Identificar los

de Gestién apropiadas y dispuestos en el nuevo puesto de | aspectos que

Humana asumir nuevos retos. trabajo. necesitan ser
mejorados para
gestionar el desarrollo
profesional de sus
trabajadores.

Modelo 4 : Aspirantes con competencia para elevar el nivel de

Gestion por apropiadas. calidad en el

competencias desempefio.

Gestion Humana

Modelo 5: Aspirantes con el perfil Conocer los aspectos | Utiliza el método de

Gestion de factores de desempefio basicos y capacitacion | evaluacion basado en

recursos eficaz. en el nuevo puesto de | objetivos y

humanos trabajo. apreciacion de
cualidades.

VARIABLE FORMACION Y COMPENSACION

CAPACITACION

Modelo 1: La Programas de capacitacion Se establece una relacion directa entre el

Gestion Humana salario y un puesto de trabajo determinado.

y Cultura

organizacional

(GHCO)

Modelo 2:

Sistema Integral

de Gestion

Humana

Modelo 3: Planes de carrera 'y Compensaciones econémicas e intangibles

Integral de capacitaciones constantes como son la oportunidad de aprender, crecer

y conseguir unas metas.

Modelo 4 :
Gestion por
competencias

Planes de carrera

Compensacion econdmica y profesional

Modelo 5:
Gestion de
recursos
humanos

Planes de carrera y
capacitaciones constantes

profesional.

Compensacién econémica y de desarrollo

2. Disefio del instrumento de caracterizacion a aplicar

Reclutamiento y seleccion

¢ Qué tipo de empleados necesitan las empresas?
a. Aspirantes potenciales con diversas competencias

b. Aspirantes con competencias apropiadas y dispuestos asumir nuevos retos

c. Aspirantes con el perfil factores de desempenio eficaz (FDE).
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Induccién
¢ Qué actividades se realizan en la fase de induccidn al puesto de trabajo?
a. Reconociendo de los aspectos basicos de la empresa
b. Capacitacion amplia en el nuevo puesto de trabajo
c. Conocer los aspectos basicos y capacitacion en el nuevo puesto de trabajo
Evaluaciéon de desempeno
¢ Cual es el objetivo de una evaluacion de desempeino?
a. ldentificar las acciones correctivas, para contribuir directamente en el
desarrollo del empleado.
b. Identificar las acciones correctivas, para elevar el nivel de calidad en el
desempernio.

Formacién y capacitacion

¢, Como promueve la empresa el desarrollo personal y profesional de sus
empleados?

Compensacioén

¢, Qué tipo de compensacion utiliza la empresa?
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ANEXO H. Formato Correlatoria Tercera Sesion
Seminario de investigacion

CARACTERIZACION DE MODELOS DE GESTION HUMANA UTILIZADOS EN
LAS GRANDES EMPRESAS AVICOLAS DE BUCARAMANGA

TERCERA SESION
Tema especifico: Modelos de gestion humana
Presentado Por: Sandra Patricia Ruiz Rodriguez
Fecha: 8 de abril del 2017.

1. Aspectos que complementan el tema de exposicion

IDENTIFICACION DE LAS VARIABLES EN LOS MODELOS.
1. GESTION HUMANA Y CULTURAL ORGANIZACION

SELECCION Y RECLUTAMIENTO: Para este modelo la seleccion y reclutamiento

hacen parte de un solo proceso conocido como vinculacion de personal.

DIENOS DE CARGOS: Este modelo presenta los disefios de cargo como un
subproceso de la vinculacion, con el nombre de andlisis de puesto de trabajo al igual

gue la contratacion.

SUCESION O PROMOCION: Especifica las actividades de manejo relacionadas
con el cambio de asignacién de un puesto de un nivel inferior a uno superior inducido

formalmente por la empresa, con incremento de status, responsabilidad y salario.

MOTIVACION: Este modelo no presenta motivacion como tal presenta el
reconocimiento de las actividades que realizan las personas tanto individuales como
grupales, donde factores como la valoracion de las personas en el puesto se utilizan

como estrategia.
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CALIDAD: Con la evaluacion del desarrollo este modelo busca la determinacion de
criterios y estrategias que llevan a ver las necesidades de capacitacion y formacion
de cada empleado, se definen los puntos fuertes del trabajador, y se encuentran las

falencias de los procesos de la gestion humana.

2. INTEGRAL DE GESTION HUMANA

SELECCION Y RECLUTAMIENTO: Para este modelo se implementa la practica del
reclutamiento de talento mejorando y modificando el proceso de seleccion y

reclutamiento.

DIENOS DE CARGOS: Para este modelo el cargo o puesto de trabajo debe estar
en compatibilidad con la personalidad de la persona, para ello la organizacion debe
conocer de ante mano las habilidades necesarias y las condiciones del cargo

disponible.

SUCESION O PROMOCION: Para este modelo se puede hablar de sucesion la
inversion que se hace en formacion para que la organizacién cumpla su objetivo y
nunca se pierda o desvié el hilo de produccién de la organizacién y se mantenga

firma y con fortalecimiento continuo.

MOTIVACION: Para este modelo es la herramienta fundamental para la retencion
de personal resaltando la importancia de lograr la satisfaccion de los empleados.

CALIDAD: Se denomina como herramienta estratégica del sistema de recurso
humano pretendiendo con esta identificar los aspectos que necesitan ser mejorados
para establecer planes de formacion, reforzar sus técnicas de trabajo y gestionar el
desarrollo profesional de sus trabajadores. Y su retroalimentacion ayuda a definir
criterios de seleccibn, movimientos de personal, decisiones de dotacién
necesidades de capacitacion, fijacion de metas y planes, planes de carreras,

comunicacioén interna, reconocimiento de incentivos y remuneraciones.
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3. GESTIONES POR COMPETENCIAS
SELECCION Y RECLUTAMIENTO: Este modelo plantea para este proceso como
base la creacion o definicion del perfil del cargo para crear una correspondencia de

expectativas.

DIENOS DE CARGOS: Para facilitar tareas como reclutamiento y seleccion en este
modelo se plantea que la descripcion del puesto de trabajo, se debe hacer por medio
de un estudio previo, el cual busca reunir y analizar las tareas, las funciones, los

requerimientos necesarios y el tipo de persona a contratar.

SUCESION O PROMOCION: Entre el desarrollo personal se encuentran los planes
de sucesion donde las competencias deben ser analizadas con relacion al inicio y

lo que requiere el puesto.

MOTIVACION: Se presenta en tres paramentos la motivacion por logros, la

motivacion por poder como motivacion y la permanencia como motivacion.

CALIDAD: Para este modelo la calidad se mide por la evaluacién, siendo el segundo
proceso vital para el objetivo del mismo, donde la evaluaciéon no es sujeta a la
supervision, si no se realiza a 360 grados evaluando buscando identificar el nivel de
remuneracion sobre lo de ley, como y cuando desarrollar planes de sucesion y que

funcién necesita el empleado frente a su desempefio de competencias.

4. GESTION DE RECURSOS HUMANOS

SELECCION Y RECLUTAMIENTO: Para este modelo el proceso de seleccién va

acompafado del disefio de puestos basados en factores de desempefio de eficacia.

DIENOS DE CARGOS: Para este modelo el proceso es el mas importante para la
seleccion del personal y la base de la gestion humana.
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SUCESION O PROMOCION: para Rodriguez la sucesion hace parte del proceso
de progresion profesional, donde también se encuentra la Expatriacion y se debe

enfocar después del desarrollo personal.

MOTIVACION: en este modelo presentan como motivacién el programa de
desarrollo personal de donde se desprenden la evaluacion de desarrollo personal

para la determinacion del plan de formacion.

CALIDAD: Para este modelo el proceso de evaluacion de desempefio, es una
continuacion de la introduccion a la compafia, donde se establece la politica

tributaria para cada empleado y se define el programa de desarrollo personal.

5. GESTION POR SISTEMAS.

SELECCION Y RECLUTAMIENTO: Reclutamiento y seleccion forman parte de un
mismo proceso denominado: integracion de recursos humanos. Donde se reclutan
talentos por diferentes medios y las necesidades en el mercado interno de la
empresa y se llega a la seleccién de personal utilizando para ambos procesos tres

tacticas.

DIENOS DE CARGOS: Los puestos de trabajo hacen parte del sistema de
organizacién de recursos humanos comprenden la ubicacién de las personas en los
puestos y la evaluacién de su desempefio, Identificando actividades y conductas
que se requieren de una persona, donde se determinan los aspectos que un
participante pueda comprender las funciones que le son atribuidas. Se debe pasar
por un proceso de socializacion organizacional, es decir, por un proceso de

aprendizaje de los valores, normas y conductas requeridos por la organizacion.

SUCESION O PROMOCION: Las empresas ayudan a los administradores a
administrar su propia carrera con la creacion de centros virtuales de desarrollo de
la carrera, en los cuales aprenden las técnicas que necesitan para ser candidatos

afines a su puesto actual o a uno futuro en la organizacion.
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MOTIVACION: Esta dada por medio de la remuneracién, higiene y seguridad,

relaciones sindicales y capacitacion.

CALIDAD: Tambiéen hace parte del sistema de organizacion de recursos humanos
la evaluacién del desempefio es una apreciacion sistemética del comportamiento
de las personas en los puestos que ocupan. La entrevista de evaluacién del
desemperio con el empleado evaluado constituye un punto principal del sistema; es
la comunicacion que sirve de retroalimentacion y que reduce las discordancias entre

el superior y el subordinado.

2. Reflexién critica

2.1. Aspectos relevantes del tema.

Es importante resaltar que en el andlisis de las variables se encuentran diferencias
significativas del modelo integral presentado anteriormente por tal motivo se debe
realizar un estudio mas profundo en este aspecto para definir cual seria la

participacion en dicho modelo en el desarrollo de la investigacion.

2.2. Acuerdos y desacuerdos.
Se definen las variables a tratar y se encuentra un acuerdo sobre la variable de
seleccién y reclutamiento, y en las demas expuestas tanto en la correlatoria como

en la relatoria no son las mismas.

Conclusiones
Se complementan las variables y se definen las 8 las cuales estdn expuestas en
cada uno de los modelos y se han relacionado como parte importante de cada una

de ellos tomando este resultado como una base para el instrumento a caracterizar.
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ANEXO |. Formato Protocolo Tercera Sesion
Seminario de investigacion

CARACTERIZACION DE MODELOS DE GESTION HUMANA UTILIZADOS EN
LAS GRANDES EMPRESAS AVICOLAS DE BUCARAMANGA

TERCERA SESION

Tema: Modelos de gestién humana. (Segunda parte)
Fecha: 8 abril del 2017
Hora: 8:00 a.m.

Asistentes y funciones:

Relator: Gina Marey Rueda Rodriguez
Correlator: Sandra Patricia Ruiz Rodriguez
Protocolante: Sandra Liliana Estévez Garcia
Director: Lady Marcela Castro Rodriguez

Protocolo
Relatoria: 25 min.

Correlatoria: 15 min.
Discusiéon: 40 min.
Conclusioén: 30 min

ORDEN DEL DIA

Relatoria

Correlatoria

Discusion

Anotaciones y preguntas
Reglas metodoldgicas utilizadas
Conclusiones

Tema de la siguiente sesién

NoabhwbdE

DESARROLLO

Relatoria

En primer lugar se da un espacio para revisar los temas pendientes del encuentro

anterior, relatoria realizada el dia 1 de Abril de 2017 que tuvo como responsable a
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Sandra Liliana Estévez, se expusieron modelos de gestion humana tomando la
decision de dejar 6 modelos definitivos para el desarrollo de la caracterizacién, se
acord6 que la persona encargada de esta relatoria, la numero 3, presentaria las
conclusiones de 5 modelos y Sandra Rodriguez quien fue la correlatora en la fecha
anterior, presenta las conclusiones de un modelo el cual debe definir después de la

revision de varios autores.

Otro aspecto a considerar son las recomendaciones hechas por la directora del
proyecto, para de forma clara y practica presentar las conclusiones de cada modelo

de forma tal que faciliten el disefio del instrumento de caracterizacion.

A sugerencia de la directora de proyecto, los modelos de gestion humana que se
definan en estas relatorias son los que se van a trabajar en el desarrollo de la
caracterizacion y se recomienda no cambiarlos. De igual forma se deben
complementar los elementos escogidos para la caracterizacion y a que aspectos se

les deben dar mayor importancia dado al relacionamiento con el sector avicola.

La Relatora Gina Rueda, inicia su intervencion aclarando el objetivo para alcanzar
en este tema: Identificar los modelos existentes de gestion humana revisando la
estructura de los mismos, con el propositivo de fortalecer los pre-saberes para la
creacion del instrumento de caracterizacion de la gestion humana. Resalta los
subtemas a trabajar en esta seccién son:

* Conclusiones de cada modelo.

» Disefio del instrumento de caracterizacion a aplicar.
Previo al encuentro de esta fecha el grupo del seminario de investigacion se reunio
con el fin de llegar a un comuan acuerdo con las variables comunes en cada modelo
y que se irian a utilizar en la elaboracién del instrumento de caracterizacion.
Gina expone el tema por medio de un cuadro comparativo con cada uno de los
modelos y las variables preseleccionadas. (El cuadro se puede visualizar en las
diapositivas al final de este anexo). La relatora argumenta que al momento de hacer
una investigacion al detalle sobre el modelo # 2. “Sistema Integral de Gestion

Humana” de HERNANDEZ, Gregorio Calderén; VALENCIA, Julia Clemencia
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Naranjo; y GIRALDO, Claudia Milena Alvarez. Cada una de las variables, no es lo
suficientemente clara y el autor toma un grupo de acciones como labores
administrativas. Por lo tanto, el modelo # 2 en el cuadro expuesto en la relatoria sus
espacios estan en blanco.
La relatora expone las conclusiones de 4 modelos de gestion humana investigados,
vs la influencia de 5 variables previamente seleccionadas. Cada una de estas
intersecciones las explica de manera argumentada, llevandolo a casos
empresariales de manera clara para la facil comprension de los demas miembros
del seminario.
Modelos:

1. Modelo 1: La Gestibn Humana y Cultura organizacional (GHCO)

2. Modelo 2: Sistema Integral de Gestion Humana. (este modelo se dej6é en

blanco, en el cuadro comparativo)

3. Modelo 3: Integral de Gestibn Humana

4. Modelo 4: Gestion por competencias

5. Modelo 5: Gestion de recursos humanos
Variables:

1. Induccién

2. Reclutamiento y seleccién

3. Evaluacién de desempefio

4. Formacion y capacitacion

5. Compensacién
La relatora expone la propuesta para el disefio del instrumento de caracterizacion
gue sera aplicado a cada una de las empresas. Sobre las 5 variables expuestas se
plantea una serie de posibles preguntas a aplicar en las empresas que seran

caracterizadas.

Correlatoria

En la seccion de correlatoria Sandra Patricia Ruiz Rodriguez, complementa que al

igual que la relatora no encontro suficiente informacion para tomar conclusiones de
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cada variable en el modelo # 2. Expone que este modelo es un articulo de
investigaciéon y no tiene la estructura completa como los demas modelos, argumenta
que su contenido es muy importante para tenerlo presente como fuente de

investigacion, pero no como modelo.

Sandra Ruiz presenta resultado de su investigacion sobre cada una de las variables,
aporta y complementa a la explicacion de la relatora dando datos puntuales de cada
variable con respecto a cada modelo. De igual forma propone que se debe incluir la
variable de motivacion ya que se considera como un eje principal en el desarrollo
del personal dentro de la empresa, Ella también expone y considera de alta
importancia que se tenga en cuenta disefios de cargos, como variable ya que
segun lo investigado hace parte primordial de cada modelo y se convierte en la pieza

clave para saber cual es el perfil que se necesita para desarrollar un cargo.

Siguiendo con su exposicion la correlatoria hace la aclaracién sobre la formacion y
la capacitacion que segun los modelos se expresa de manera distinta siendo por
ejemplo la formacion enfocada a los planes de carrera y la capacitacion a mejorar
el desempefio de un cargo especifico.

Como tema pendiente por definir sobre un Modelo de Gestion Humana, Sandra Ruiz
expone el modelo de Gestion Humana por Sistemas de CHIAVENATO, Idalberto,
donde argumenta que segun su investigaciéon es un modelo muy completo, donde
se maneja la gestidbn humana por sistemas y subsistemas, y aplica para cada una
de las variables seleccionadas. Y hace la exposicién de cada variable con respecto

al modelo.
Discusion
Al inicio de la discusién toma la palabra la directora del proyecto y expresa su
preocupacion por que el modelo #2 “Sistema Integral de Gestion Humana” de

HERNANDEZ, Gregorio Calderén; VALENCIA, Julia Clemencia Naranjo; y
GIRALDO, Claudia Milena Alvarez, no fue tenido en cuenta, habiendo sido tema
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principal en la relatoria pasada y deja como tarea que se revise conjuntamente ya
gue si se abandona debe quedar muy bien argumentado.

La directora hace la aclaratoria que con el trabajo de investigacion de las
caracteristicas de cada modelo hecho por la relatora y la correlatora se debe crear
un solo cuadro ajustado con la participacion de todos los miembros del seminario,

recomienda que en los anexos se deba dejar como se expuso en la relatoria.

Ella continda su intervencion haciendo énfasis en las variables seleccionadas,
generando tema de discusion la variable de “evaluacion de desempefo” donde se
identifica que puntualmente el modelo 3: Integral de gestion humana, donde no solo
realizan los correctivos para mejorar, sino que gestiona el proceso de correccion
para mirar excelencias, esto se tiene en cuenta en el resultado de la evaluacion de
desempefio, que no solo es para tener en cuenta la parte negativa sino también
modelos que lo ven desde la parte positiva, de ahi la recomendacion que se debe
tener en cuenta en las preguntas de caracterizacion. Y se aclara que a comparacion
en el Modelo 4: Gestidén por competencias, donde se mira al ser como un todo, por
esto usa la evaluacion 360 grados, donde identifica si la persona estd dando los
resultados en el cargo asignado o si debe ser capacitado, o reubicarlo segin sus

competencias, a diferencias de otros modelos que se basa solo en el resultado.

La directora hace la aclaracion que las preguntas que se realicen en el instrumento
de caracterizacién deben ser muy claras de tal modo que con la respuesta que del

empresario nos remita a un modelo de gestion humana investigado.

En discusion se aclaran las definiciones sobre Formacion y capacitacion, donde
algunas empresas lo relacionan dentro de un mismo blogue. Se deben tener en
cuenta y claro para el instrumento de caracterizacion. Sandra Ruiz expone que la
Formacion hace directa referencia con la motivacion, y la promocion, donde apoyan
a las personas a prepararse, esto los hace estar motivados y dar los mejores
resultados, generando asi oportunidades de ascenso o promocién. Por otra parte,

los planes de carrera son propios de la formacion.
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La protocolante Sandra Estévez, participa exponiendo que considera que la variable
de Promocion se debe tener en cuenta ya que algunas empresas se vuelven
aspiraciones para sus empleados y futuros miembros de las organizaciones, para
este caso hay promociones internas donde se les da la oportunidad de crecer a los
mismos funcionarios, en otras oportunidades las convocatorias son mixtas, externas

0 nhombramiento directo.

Se debate que para las empresas es mas productivo que de su mismo personal
salgan nuevos talentos, que conseguirlos por fuera, dando prioridad a los
empleados de la misma empresa siempre y cuando cumplan el perfil. Y llevandolo

puntualmente al caso de las empresas avicolas.

La directora de proyecto hace una aclaracion sobre el modelo de Chiavenato sobre

los sistemas, y sobre como interfiere realmente a las empresas.

Conclusiones

Se determina como conclusiones de esta sesion lo siguiente:

o Revisar la continuidad del Modelo 2: Sistema Integral de Gestiébn Humana, si
se debe 0 no tener en cuenta en la caracterizacion.

o Se recomienda la claridad en las preguntas para el disefio del instrumento de
caracterizacion ya que debe llevar a identificar claramente un modelo.

o Por cada variable se deben realizar mas de una pregunta, teniendo en cuenta
los subprocesos, y que lleva a definir los modelos.

o Las preguntas deben ser cerradas, para facilitar la caracterizacién, utilizando
sistema de respuesta mdultiple, ya que esto ayuda a las conclusiones.

o Se llega a la conclusién que se va a trabajar con 8 variables para el proceso
de caracterizacion: induccion, reclutamiento y seleccion, evaluacion de desempefio,
formacion y capacitacion, compensacion, disefio de cargos, motivacion y

promocion.

214



o Se disefla de manera conjunta una tabla borrador (instrumento de
caracterizacion), donde hay una columna con las preguntas y las opciones, otra
columna donde identifique el modelo, es decir segun cada respuesta con cual
modelo esta relacionada.

o Se hace la recomendacion sobre las visitas a las empresas y escuchar como
cada una aplica las 8 variables seleccionadas, esta visita es de reconocimiento,
previa a la aplicacion del instrumento.

o Se define que cada una de las integrantes del seminario de investigacion se
hace cargo de una empresa.

o se determina que el modelo de gestidbn humana por sistema de Chiavenato,

se va tomar como modelo en la caracterizacion.

Queda como tareas:
e Definir las fechas de las primeras visitas a las empresas avicolas
seleccionadas para la caracterizacion.
e Enviarle a la directora de proyecto el material correspondiente al modelo # 2.
Para su revision y aporte.
e Se define para el 22 de abril de 2017 la relatoria # 4.
¢ Definir en equipo el instrumento final de la caracterizacién y presentarlo en la

siguiente relatoria.

7. Tema de la siguiente sesién

El tema es: Gestion humana en el sector avicola en las grandes empresas de
Bucaramanga

¢ Identificacion de las empresas.
e Contexto organizacional.

e Estructura de la gestion humana en las empresas.
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ANEXO J. Formato Relatoria Cuarta Sesién

Seminario de investigacion

CARACTERIZACION DE MODELOS DE GESTION HUMANA UTILIZADOS EN
LAS GRANDES EMPRESAS AVICOLAS DE BUCARAMANGA

CUARTA SESION

Tema especifico: Gestion humana en el sector avicola en las grandes empresas
de Bucaramanga

Presentado Por: Sandra Patricia Ruiz Rodriguez

Fecha: 22 de abril del 2017

1. Objetivo: Identificar el contexto organizacional de las grandes empresas avicolas
de Bucaramanga por medio de fuentes primarias, para ajustar el instrumento a

aplicar en la caracterizacion.

2. Fuentes de informacion:

- AVICOLA EL MADRONO S.A. Acerca de Avicola el Madrofio S.A. [En linea]
< http://avicolaelmadrono.com/empresa>

- AGUILERA Diaz, Maria. Determinantes del desarrollo en la avicultura en
Colombia: instituciones, organizaciones y tecnologia, centro regional de estudios
econdémicos, Banco de la republica — Documentos de Trabajo Sobre Economia
Regional. Cartagena, Num. 214, Afio 2014 pag.1.

- Guia Ambiental para el Subsector Avicola, FENAVI, MinAmbiente, 2014

- INCUBADORA SANTANDER S.A. La historia de una empresa colombiana a
la vanguardia [En linea ] < http://huevoskikes.com/historia >

- MOJICA PIMINETO, Almicar; PAREDES VESGA. Caracteristicas del sector

avicola colombiano y su reciente evolucion en el departamento de Santander,
Centro Regional de estudios Econdmicos Bucaramanga - Ensayos Sobre Economia

Regional. Agosto.2015.
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- RIVERA, Hugo Alberto. MALAVER, Juan Diego. PENA, Karen Tatiana.
MALAVER, Marleny Natalia. Perdurabilidad empresarial: el caso del sector avicola
en Colombia. Universidad del Rosario, Facultad de Administracion. Bogota D. C.
2011.

- SANTOS INVERSIONES JV. Filosofia. [En linea] <
http://www.santosjv.com/pages/filosofia.html >

3. Desarrollo del tema
El tema de gestibn humana en el sector avicola en las grandes empresas de

Bucaramanga.
Primero se realiz6 la busqueda de informacion sobre el sector Avicola, se encontro:

- Historiay evolucion de la avicultura en Colombia
- Producto y consumo mundial

- Laindustria avicola en Santander

- Laindustria avicola en Santander

- Censo avicola DANE — FENAVI

- Proceso productivo de las empresas avicolas

Se presentaron los siguientes resultados de la investigacion realizada para el
desarrollo de los subtemas que componen este tema.

o Identificacidon de las empresas.
Se identificaron 5 grandes empresas en el sector Avicola, 3 de estas empresas
accedieron a participar en el proyecto y 2 de ellas se negaron a participar. Las

empresas que se van a estudiar son las siguientes:

- Incubadora Santander S.A. Su actividad esta basada en a aves ponedoras,
aves reproductoras y los planteles de incubacion.

- Avicola el Madrofio S.A. Su actividad esta basada en la produccion de pollo
de engorde y plantas de beneficio.
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- Inversiones JV Lta. Dedicada a la crianza, levante, compra-venta y

comercializaciéon de aves.

o Contexto organizacional.
Se inici6 con el estudio del contexto organizacional de cada una de las empresas,
donde se encontraron:

- Visién

- Misién

- Valores Corporativos

- Pilares Corporativos

o Estructura de la gestiéon humana en las empresas.

En la primera visita realiza en las empresas se identificaron, se realizé una
entrevista con base a los factores seleccionados para la investigacion. Desde un
primer plano el estado del area de gestion humana de cada una de ellas,

informacion que se detalla a continuacion.

Si aplica Si aplica
Si aplica Si aplica
Si aplica Si aplica
Si aplica Si aplica
Si aplica No aplica
Si aplica Si aplica
Si aplica Si aplica
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ANEXO K. Formato Correlatoria Cuarta Sesion

Seminario de investigacion

CARACTERIZACION DE MODELOS DE GESTION HUMANA UTILIZADOS EN
LAS GRANDES EMPRESAS AVICOLAS DE BUCARAMANGA

CUARTA SESION

Tema especifico: Gestion humana en el sector avicola en las grandes empresas
de Bucaramanga.

Presentado Por: Gina Marey Rueda Rodriguez

Fecha: 22 de abril del 2017

1. Aspectos que complementan el tema de exposicion

o Identificacion de las empresas
Se realizé la invitacidén para la participacion del proyecto a las 5 empresas grandes

pertenecientes al sector avicola, las cuales 3 de ellas nos respondieron que si

participarian en el proyecto.
Las cuales son:

- Avicola el Madrofio S.A.
- Incubadora Santander S.A.
- Inversiones J.V. S.A.S.

o Contexto organizacional de las empresas avicolas

AVICOLA EL MADRONO S.A.
Su marca es AVICAMPO
Historia

La sociedad fue constituida en la ciudad de Bucaramanga, Departamento de
Santander el 24 de febrero de 1987 inscrita en la Camara de Comercio en el folio

del libro 09. Su duracion esta determinada hasta el 31 de diciembre del afio 2050.
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Su objeto social, segun Escritura Publica No. 1867 del 24 febrero de 1987 es: La
produccion, industrializacién y comercializacion de la avicultura y ganaderia. Asi
como la produccién y comercializacién de insumos y demas productos necesarios

para cumplir su objeto principal en desarrollo de su objeto social.

INCUBADORA SANTANDER S.A.
Su marca es Kikes
Historia

Asi se consolido la operacion y el crecimiento de la mayor compairiia productora

de huevos de Colombia.

1962. Nace en Bucaramanga Incubadora Santander S.A., una idea de negocio

familiar que puso en marcha un grupo de criadores de aves de la region.

1968. Incubadora Santander S.A. inaugura su primera planta de incubacién ubicada
en el Km. 6 via a Girén, en el departamento de Santander. Esta planta permite

producir 416.600 huevos fértiles al mes.

1973. Se emprende el proyecto de cria y levante de gallina, proceso que desarrolla

en 20 galpones ubicados en Piedecuesta, Santander.

1990. Comienza la exportacion de pollitas de un dia (que se utilizan como
reproductoras de huevo) hacia Venezuela.

1992. Incremento en la producciéon de huevo comercial. Alcanza las 100 mil

unidades por dia.

1994. Pionera en la utilizacion del primer sistema de baterias automatizadas y

compostaje (proceso para utilizar la gallinaza como abono).

1995. Incubadora Santander S.A. se consolida como lider en la produccién de huevo

en Colombia, con 500 mil unidades al dia.

1996. Desarrolla la genética ASP huevo rojo, que le permite producir un millén de

huevos de este tipo al dia.
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1998. Se inaugura Agropecuaria Latinoamericana. Hoy granja avicola Egipto, en
Caloto (Cauca), reconocida como la mas grande de Colombia.

2013. Cambio de imagen corporativa y relanzamiento de marca

HOY. Incubadora Santander S.A. se mantiene como la compafia mas grande del

pais en produccion de huevos.

INVERSIONES J.V. LTDA.
Su marca es Santos Inversiones JV
Historia

Inversiones JV Ltda. hace presencia en el mercado nacional desde 1985, afio en el
qgue nuestro fundador, animado por su compromiso con la regiébn y su gente,
inaugura una granja avicola en el municipio de la mesa de Los Santos, nombre que
hoy lleva nuestra marca; con capacidad para 15.000 aves en galp6n de piso. Con
el paso de los afos, ante las exigencias del mercado y siempre fieles al compromiso
de ofrecer calidad y de convertirnos en generador de progreso para el
departamento, hemos diversificado nuestra oferta de productos, agregando pollo,

carne de res y de cerdo al negocio inicial: los huevos rojos y blancos.

Este crecimiento ha venido acompafiado siempre de una clara filosofia de servicio
al cliente, apoyo a nuestros colaboradores, racionalizacion en el uso de los recursos

y amigabilidad con el entorno.

Filosofia

Somos una empresa orgullosamente santandereana, que trabaja permanentemente
en la tecnificacion de sus procesos. Contamos con galpones de piso y
automatizados con una capacidad para 550.000 aves ponedoras y 120.000 para
levante. Estamos incursionando mediante alianzas estratégicas con otros
avicultores del departamento en productos de ultima tecnologia, tales como Huevo
en polvo y Huevo pasteurizado; productos con caracteristicas especiales de valor
agregado creados bajo ambientes controlados. En nuestros procesos de cria y

levante de porcinos y vacunos contamos con equipos de ultima generacién. Calidad
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y confianza son un compromiso con nuestros clientes. Trabajamos
permanentemente en la implementacion de buenas préacticas de produccion,
apegados a las certificaciones del Sistema de Gestion de Calidad ISO 9001-2000 y
de seguridad alimentaria HACCP. Nuestra planta procesadora de alimentos
concentrados tiene una capacidad de 2.500 toneladas mensuales que cubren la
demanda de nuestras granjas. Dentro de los procesos productivos, nuestros
principales objetivos son: maximizar recursos, estandarizar procesos y optimizar el
rendimiento en la produccion y el manejo de subproductos como la gallinaza y la
porquinaza. Hemos creado mas de 185 nuevos puestos de trabajo para la region.
Basada en su tradicion, nuestra empresa mira optimista un futuro en el que
enfrentard con excelencia los retos que plantea de un mercado cada vez mas
exigente, una sociedad cada vez mas consciente de la necesidad de cuidar el
planeta y la obligacion de contribuir efectivamente a la solucién del tema mas

importante de los tiempos venideros... la nutricién de la humanidad.

o Estructura de la gestién humana en las empresas

En el momento que se realizd la entrevista con las 3 empresas se logré identificar
si las empresas aplican o no aplican las 8 variables de gestibn humana,
seleccionadas para el proyecto. En la siguiente tabla se presentan de una manera

breve los resultados de la entrevista.

VARIABLE INCUBADORA AVI’COEA EL INVERSIONES JV
SANTANDER S.A MADRONO S.A. Ldta.

Disefio de Cargos Si utiliza Si utiliza Si utiliza
Reclutamiento y P, - Co
Seleccién Si utiliza Si utiliza Si utiliza
Induccién Si utiliza Si utiliza Si utiliza
Evaluacién de - - R
Desempefio Si utiliza Si utiliza Si utiliza
Capacitacion Si utiliza Si utiliza Si utiliza
Formacion NO utiliza NO utiliza NO utiliza
Motivacion Si utiliza Si utiliza NO utiliza
Promocién Si utiliza Si utiliza NO utiliza
Remuneracion Si utiliza Si utiliza Si utiliza
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2. Reflexién critica

2.1. Aspectos relevantes del tema.

El desarrollo del tema presenta el contexto organizacional las empresas avicolas
qgue seran utilizadas para la caracterizacion de los modelos de gestion humana
implementados actualmente en las grandes empresas avicolas de Bucaramanga.
También se identifica cuales de las 8 variables seleccionadas utiliza cada una de

las empresas.

2.2. Acuerdos y desacuerdos.

- Durante la verificacion y comparacion de la informacion de la relatoria y
correlatoria se identifica que hay una diferencia en la variable de promocién de la
empresa incubadora Santander S.A.

- La mayoria de informacién del contexto organizacional de las empresas
coincide con la investigacion presentada por la relatora, se llega al acuerdo de incluir
la historia de las empresas Madrofio S.A., Inversiones J.V. LTDA e Incubadora
Santander S.A. y la filosofia Inversiones J.V. LTDA; siendo esta la informacién

adicional presentada por la correlatora.

Conclusion

La estructura de la gestion humana muestra de una manera sencilla si la empresa
aplica o no aplica las 8 variables de gestion humana, se detecta que la variable de
promocion obtuvo diferente respuesta en la presentacién de la correlatoria con
respecto a la relatoria, se recomienda unificar y realizar un analisis profundo de la
variable de promocion para determinar si aplica o no aplica en la empresa

Incubadora Santander S.A.
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ANEXO L. Formato Protocolo Cuarta Sesién

Seminario de investigacion

CARACTERIZACION DE MODELOS DE GESTION HUMANA UTILIZADOS EN
LAS GRANDES EMPRESAS AVICOLAS DE BUCARAMANGA

CUARTA SESION
Tema: Gestion humana en el sector avicola en las grandes empresas de
Bucaramanga.
Subtemas:
Identificacion de las empresas.
Contexto organizacional.
Estructura de la gestion humana en las empresas.
Fecha: 22 de abril del 2017
Hora: 6.00 AM

Asistentes y funciones

Relator: Sandra Patricia Ruiz Rodriguez
Correlator: Gina Marey Rueda Rodriguez
Protocolante: Sandra Liliana Estévez
Director: Lady Marcela Castro Rodriguez

Protocolo
Relatoria: 25 min.

Correlatoria: 15 min.
Discusiéon: 40 min.
Conclusién: 30 min

ORDEN DEL DIA
Comentarios del protocolo anterior

En larelatoria anterior realizada el dia 8 de abril de 2017 que tuvo como responsable
a Gina Marey Rueda, se expuso la segunda parte del tema de los modelos de
gestion humana. Al trabajar al detalle las conclusiones de cada modelo y determinar
los factores a tener en cuenta en la caracterizacion se determina que el modelo 2 ©

sistema integral de gestion humana” expuesto en la relatoria 3 por la protocolante
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Sandra Liliana Estévez, no tiene definido al detalle los aspectos que se
determinaron para la caracterizacién de los modelos, por lo tanto la directora de
proyecto revisa el material de la investigacion y sugiere que este documento sea
tenido en cuenta en aspectos generales de la caracterizacion, pero no tomado como
modelo. Por lo tanto, se define continuar el seminario de investigaciéon con 5
modelos de gestion humana.

Durante el desarrollo de la relatoria se determinan 8 factores a tener en cuenta para
la caracterizacion en cada una de las empresas que se vayan a visitar. Y se debe
presentar en esta relatoria el instrumento de caracterizaciébn terminado. Se
recomienda que en el momento de la elaboracion de las preguntas se haga una

tabla alterna donde se relacione con el tipo de modelo de gestion humana.

Relatoria.

Sandra Patricia Ruiz inicia su intervencion dejando claro el objetivo a cumplir en
esta unidad, seguidamente realiza la introduccion a la avicultura en el mundo y en
Colombia y su historia desde el siglo XVI hasta la fecha. Donde en cada etapa se
van notando los avances y reconocimientos que va adquiriendo el sector avicola en

la produccién de carne y huevo.

Se expuso en la relatoria las fuentes de donde se seleccionaron las empresas que
van a participar en la caracterizacion, llegando finalmente a identificar 3 empresas:
Avicola el Madrofio S.A., su actividad esta basada en produccion de pollo de
engorde. Incubadora Santander S.A., su actividad estd concentrada en aves
ponedoras, aves reproductoras y los procesos de incubacion, manejando toda la
linea de la produccion, su principal actividad economica es la comercializacion de
huevo. Y avicola J.V. Esta dedicada a la crianza, levente, compra y venta de aves.
De cada una de las empresas se expuso su mision, visién y valores corporativos,
para el caso de Incubadora Santander S.A. ellos tienen grandes retos y envés de
mision y vision ellos manejan la mega y propaosito superior, convirtiendose esto en

un descubrimiento para las grandes empresas con planeacion estratégica y vision
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prospectiva. De igual forma se expuso la historia de cada una de estas empresas,
y sus principales actividades.

Finalmente se revisa la estructura de la gestion humana en las empresas, se hace
la aclaracion que hasta la fecha de la relatoria se han logrado visitar a 2 empresas
de las seleccionadas, quedando pendiente una de ellas por visitar.

La identificacidn de la estructura de gestion humana en las empresas, se realiz6
por medio de un cuadro comparativo, con cada una de las variables establecidas
para la caracterizacion, resaltando segun los aspectos investigados en las
empresas las cuales tienen dentro de su estructura organizacional relacion con

alguna de las variables.

Correlatoria

La correlatora de esta sesion es Gina Marey Rueda Rodriguez, ella hace énfasis
sobre la identificacion de las empresas respecto a cuéles son las que pueden
participar en la caracterizacion. Se aclara que la empresa Campollo en
reorganizacion, no accedié a participar en el proceso, argumentado que ellos no

apoyan ese tipo de proyectos educativos.

En el tema de contexto organizacional se presentd coincidencia en varios de los
aspectos expuestos por la relatora Sandra Ruiz, se procede a exponer los temas
gue no tienen semejanza a los ya tratados, donde se refuerza la historia de cada
una de las empresas, desde su registros en la camara de comercio de
Bucaramanga, los avances y la evolucion que cada una de ellas ha tenido,
concluyendo que los 2 departamentos principales de influencia del sector avicola en

Colombia son Valle del Cauca y Santander.

Se resalta un aspecto importante de la empresa Incubadora Santander S.A. quien

actualmente es la mas grande productora de huevo en el pais.

Con el tema de la estructura de la gestion humana en las empresas avicolas de

Bucaramanga, la correlatora presenta algunas diferencias referentes a las
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expuestas por la relatora. Resalta que la promocion en algunas de las empresas se
maneja en diferentes niveles, ya que los cargos bajos tienen la posibilidad de ir
ascendiendo dentro de la empresa. Para la empresa Inversiones J.V, la correlatora
no presenta mayor informacion, ya que, al no haberse realizado la visita, se

desconocen varios temas.

Discusion

Se abre la discusion con recomendaciones de la directora en base a la presentacion
de las diapositivas y recomendaciones de citacion.

Resalta buenas practicas de la investigacion sobre la historia de las avicolas y

recomienda incluir a Santander y Bucaramanga.

Se hace la claridad que las empresas avicolas de Bucaramanga investigadas,
tienen sus oficinas administrativas y son registradas en la camara de comercio de
esta ciudad, y por lo tanto estdn catalogadas en el grupo empresarial de
Bucaramanga. Independientemente que sus granjas y plantas de produccion y

sacrifico estén ubicadas en otro lugar.

Se discute sobre el dltimo cuadro, el cual es el tema de la estructura de las
empresas, donde inicialmente se maneja como una lista de chequeo, identificado

las variables que se aplican en cada una de las empresas.

Se hablo6 sobre algunas variables y su aplicabilidad en cada una de las empresas
segun la informacion suministrada en la visita, la directora hace recomendaciones

para tener en cuenta en el momento de la caracterizacion.

Se comenté con todo el equipo del seminario de investigacion sobre las
experiencias vividas en las visitas a las empresas y la dificultad que se presenta en
algunas de ellas para el suministro de la informacion. De igual forma se

compartieron experiencias y conocimientos el sector avicola.
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Conclusiones
Las empresas visitadas presentan en su sistema de gestion humana una estructura
por niveles, estratégico, tactico, y operativo, donde cada uno tiene un manejo

diferente.

Se pueden tomar las capacitaciones que se dan para mejorar las funciones del

cargo como parte de programas de formacion.

Se presenta ante el seminario la tarea pendiente sobre la aprobacién del
instrumento de caracterizacion, el cual se revisa entre todos y se aprueba para ser
utiizado en la segunda visita a las empresas, Instrumento presentado a

continuacion.

Tema de la siguiente sesion

Se acuerda que las dos proximas tutorias hacen referencia como tal a la
caracterizacion, en el nimero cinco se expone la caracterizacion individual de cada
empresa y en la relatoria nUmero 6 se expone la caracterizaciéon general de las

grandes empresas avicolas de Santander.

Instrumento para la caracterizacién de gestion humana

DISENOS DE CARGOS

Pregunta 1. ¢Los cargos que actualmente desempefian las personas que pertenecen a
la empresa, han sido disefiados previamente?

Si responde si Modelo 1, 2,3,4y5

Si responde no Ningan Modelo

Pregunta 2. ¢ Los cargos son disefiados con un alto nivel de rigurosidad?
Si responde si Modelo 1,2y 4

Si responde no Modelo 3y 5

Pregunta 3. Cuando determinan el disefio de cada cargo, ¢ Cual consideran que es su

prioridad?

Siresponde a Modelo 3
Siresponde b Modelo5y 3
Siresponde ¢ Modelo 1

Si responde d Modelo 2y 4

Pregunta 4. En el momento de disefio de los cargos ¢Qué es lo mas importante para
identificar en las personas?

Si responde a Modelo 3
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Si responde b Modelo 5

Siresponde ¢ Modelo 1

Siresponde d Modelo 2y 4

Pregunta 5. ¢ Existen cargos actualmente que no cuentan con un disefio previo y sin
embargo se estan ejecutando?

Si responde si NINGUNO

Siresponde no 1,2,3,4y5

RECLUTAMIENTO Y SELECCION

Pregunta 6. Cuando deciden cubrir una vacante o abren un cargo nuevo, ¢, Qué proceso
0 tipo de reclutamiento utilizan?

Si responde a Modelo 2y 5

Siresponde b Modelo 3y 4

Siresponde ¢ Modelo 1

Pregunta 7. Cuando inicia la busqueda de los candidatos, ¢ Como realiza la empresa la
busqueda?

Siresponde a Modelo5y 1

Siresponde b Modelo 4

Si responde ¢ Modelo 3

INDUCCION

Pregunta 8. Cuando el nuevo funcionario ingresa a la empresa, ¢ Se le brinda el programa
de induccion?

Siresponde si Modelo 1, 2,3,4y5

Si responde b Ningun Modelo

Pregunta 9. ¢ Como realiza la empresa el programa de induccién?
Siresponde a Modelo 1

Siresponde b Modelo 2

Siresponde ¢ Modelo 3

Siresponde d Modelo 4

Si responde e Modelo 5

Pregunta 10. Cuando el funcionario comienza sus actividades, ¢se da conocer el
contexto organizacional de la empresa?

Si responde si Modelo 4y 5

Si responde no Modelo 1,2y 3

EVALUACION DE DESEMPENO

Pregunta 11. ¢ La empresa realiza evaluacion de desempefio?

Si responde si Modelo 1, 2,3,4y5
Siresponde b Ningun Modelo

Pregunta 12. ; Qué método de evaluacion utiliza?
Si responde a Modelo 3

Si responde b Modelo 4
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Siresponde ¢

Modelo 5

Siresponde d

Modelo 1y 2

Pregunta 13. Cuando la empresa realiza la evaluacion de desempefio, ¢ Cual considera

gue es su objetivo?

Siresponde a Modelo 1
Siresponde b Modelo 2
Siresponde ¢ Modelo 4
Si responde d Modelo 5
Siresponde e Modelo 3

FORMACION Y CAPACITACION

Pregunta 14. ¢ Desarrolla planes de formacién y capacitacion en su empresa?

Si responde si

Modelo 1, 2,3,4y5

Siresponde b

Ningun Modelo

Pregunta 15. ¢ Bajo
empresa?

gué criterios desarrolla los planes de formacién y capacitacién en su

Siresponde a Modelo 2
Siresponde b Modelo 1
Siresponde ¢ Modelo 3,4y 5

Pregunta 16. ¢ Qué

busca con los planes de formacion y capacitacion en los empleados?

Siresponde a

Modelo 1

Siresponde b Modelo 2,3y 4
Siresponde ¢ Modelo 5

MOTIVACION
Pregunta 17. ¢La empresa maneja planes de motivacién?
Si responde a 1,2,3,4y5.

Siresponde b

Ningan Modelo

Pregunta 18. ¢ Cual

proposito de lo los planes de motivacion?

Siresponde a Modelo 1
Siresponde b Modelo 2
Siresponde ¢ Modelo 4
Siresponde d Modelo 5
Siresponde e Modelo 3

COMPENSACION

Pregunta 19. ¢Lae

mpresa aplica el programa de compensacion laboral?

Si responde si

Modelo 1, 2,3,4y5

Si responde b

Ningun Modelo

Pregunta 20. ¢ para qué utiliza la empresa la compensacion?

Si responde a

Modelo 5

Si responde b

Modelo 1,y 2

230




Si responde ¢ | Modelo 3, 4

Pregunta 21. ¢ Qué tipo de compensacion utiliza la empresa?
Siresponde a Modelo 1,3y 5

Siresponde b Modelo 2,

Siresponde ¢ Modelo 4

PROMOCION

Pregunta 22. ¢ Desarrolla dentro de su empresa Programas de Promocién interna?

Siresponde si

Modelo 1, 2,3,4y5

Siresponde b

Ningan Modelo

Pregunta 23. ¢ Cudles aspectos tiene en cuenta en el momento de promocionar a un

empleado a un carg

0 superior?

Siresponde a Modelo 1
Siresponde b Modelo 2
Si responde ¢ Modelo 3
Siresponde d Modelo 4y 5

Pregunta 24. ¢ Cual

es el objetivo con los programas de promocion interna de personal?

Siresponde a

Modelo 1

Siresponde b Modelo 2
Siresponde ¢ Modelo 3y 4
Siresponde d Modelo 5

231




ANEXO M. Formato Relatoria Quinta Sesion

Seminario de investigacion

CARACTERIZACION DE MODELOS DE GESTION HUMANA UTILIZADOS EN

LAS GRANDES EMPRESAS AVICOLAS DE BUCARAMANGA

QUINTA SESION

Tema especifico: Caracterizacion de modelos de gestion humana implementados
actualmente en las grandes empresas avicolas de Bucaramanga

Presentado Por: Sandra Liliana Estévez Garcia

Fecha: 03 de junio del 2017

1.

2.

Objetivo: Realizar un andlisis comparativo entre los modelos de gestibn humana
de las grandes empresas avicolas de Bucaramanga, para establecer las
semejanzas y diferencias entre ellos, los cuales seran aplicados en el proceso de

caracterizacion.

Fuentes de informacion:
Bonilla Castro E., Hurtado Prieto J. & Jaramillo Herrera C. La investigacion.
Aproximaciones a la construccion del conocimiento cientifico. Colombia.
Alfaomega.2009
Entrevista Fabiola Andrea Rueda, Bucaramanga, 17 de abril de 2017.
Entrevista Tatiana Ortiz Duque, Bucaramanga, 05 de mayo de 2017.
Entrevista Natalia Fuentes Alvarado, Bucaramanga, 21 de abril de 2017.
SANCHEZ UPEGUI Alexander Arbey. Manual de redaccién académica e
investigar: Como escribir, evaluar y publicar articulos ¢Qué es caracterizar?
Fundacion Universitaria Catolica del norte Medellin. 2010
VIRVIESCAS MONTERO Diana Carolina. Disefio e implementacion de
procesos estandarizados en los puntos de venta y despachos de la Avicola el

Madrofio S.A. Trabajo de grado presentado para optar el titulo de Ingeniero
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Ambiental. Universidad Industrial de Santander. Facultad de Ingenieria
Industrial. 2013 67p

3. Desarrollo del tema

El desarrollo de la relatoria se inicia con la decisiébn de la caracterizacion, se
presentaron las siguientes dos definiciones:

Primera definicion: “Desde una perspectiva investigativa la caracterizacion es una
fase descriptiva con fines de identificacion, entre otros aspectos, de los
componentes, acontecimientos, actores, procesos y contexto de una experiencia,
un hecho o un proceso”.

La caracterizacion es una descripcion u ordenamiento conceptual que se hace
desde la perspectiva de la persona que la realiza. Esta actividad de caracterizar
parte de un trabajo de indagacién documental del pasado y del presente de un
fenébmeno, y en lo posible estd exenta de interpretaciones, pues su fin es
esencialmente descriptivo.

Segunda definicion: La caracterizacién es un tipo de descripcion cualitativa que
puede recurrir a datos o a lo cuantitativo con el fin de profundizar el conocimiento
sobre algo. Para cualificar ese algo previamente se deben identificar y organizar los
datos; y a partir de ellos, describir (caracterizar) de una forma estructurada; y

posteriormente, establecer su significado.

Se continua con el desarrollo del subtema procesos de gestibn humana en las
grandes empresas avicolas de Bucaramanga, donde se presentaron los aspectos
mas relevantes de la entrevista realizadas en las empresas. Las cuales cuentan con
un area de gestion Humana definida dentro de la organizacion y aplican procesos
para cada una de las 8 variables que se han decidido para el desarrollo de la
caracterizacion de modelos de gestion humana utilizados en las grandes empresas

avicolas de Bucaramanga.

INCUBADORA SANTANDER S.A.
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Estructuralmente la empresa maneja 3 niveles jerarquicos.

a. Grupo a. conformado por presidencia, vicepresidencias y direcciones; Este

grupo es el 2% de los empleados de la empresa.

b. Grupo b. conformado por Jefes, coordinadores y desarrolladores; Este grupo

es el 6% de los empleados de la empresa.

c. Grupo c. conformado por Supervisores, analistas, auxiliares y operativos;

Este grupo es el 92% de los empleados de la empresa.

Disefio de cargo. Se hace el levantamiento de cargos y lo realiza el area de
seleccion, es un trabajo conjunto con el jefe del area que tiene el cargo, se definen
funciones, responsabilidades, competencias, experiencia, nivel profesional, con
esto se hace el estudio y se disefa el cargo.

Reclutamiento y seleccion. Lo coordina a nivel nacional el area de Seleccion, esta
divido en 3 grupos.

Grupo a. se realiza por una empresa headhunters (cazatalentos), buscando los
mejores perfiles del pais.

Grupo b. Se realiza por medio de una empresa de seleccion y reclutamiento que
esta a nivel nacional llamada Ares.

Grupo c. Lo realiza directamente la empresa con el equipo de seleccion, para hacer
reclutamiento utilizan las paginas web, redes sociales, recomendados y referidos.
Induccion. se disefia un proceso de induccién y entrenamiento para todas las
personas que ingresan a la compaifiia, ofrece una agenda de induccién donde tiene
Induccion corporativa, induccion a otras areas y al puesto.

Evaluacion de desempefio. Se realiza una evaluaciéon muy tradicional con unos
items especificos y generales para toda la compaiiia, se inicia con un modelo de
medicion de desempefio, de 180 grados, proceso que se inicia solo con lideres.
Formacion y capacitacion. ldentifica las necesidades de formacion de la

compainia, disefia el PAC (Plan anual de capacitacién) se realiza con un diagnostico
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de necesidades que realiza con cada uno de los jefes de areas y se hacen los
programas ajustados a lo que se requiere.

Motivacion. Lo maneja el area de Bienestar, donde se maneja el plan de beneficios
que tienen los colaboradores de incubadora Santander S.A., Se hace la intervencion
en clima laboral, se trabaja el tema de retencion de personal, desarrollo de lideres.
Compensacion. Salario Fijo, Compensacion variable (segun tabla de produccion).
El equipo directivo tiene una compensacion mixta es decir un salario fijo y segun el
cumplimiento de sus indicadores le permite participar en un bono al final del afio.
Promocién. Se realizan convocatorias internas con oportunidad interna y externa.
Es decir, un colaborador debe garantizar que tiene las competencias para el cargo

al igual que un externo.

AVIMOL S.A.S.

Disefio de cargo. Se tienen establecidos y disefiados cada uno de los cargos segun
el organigrama.

Reclutamiento y seleccion. Se publican las vacantes por internet, se filtran las
hojas segun el perfil solicitado se realizan las entrevistas, al definir la persona apta
para el cargo se remite a contratacion. Algunos son por bolsas de empleo y después
de un tiempo se contratan directos.

Induccidn. Se realiza una induccion corporativa general y la induccion al cargo la
cual se hace directamente en el puesto de trabajo, en el caso de los operativos de
granja se hace directamente en las granjas.

Evaluacion de desempefio. La implementan en diferentes periodos del afio y
también se usa como un método determinante en el momento de dar continuidad a
los contratos, después del periodo de prueba se realiza evaluacion de desempefio.
Formacion y capacitacion. Desarrolla un plan de capacitaciones por la empresay
se apoya en entidades como la ARL y el Sena.

Motivacion. Programas de motivacion no tienen establecidos como tal se enfocan
en cumplir con sus derechos y deberes, los jefes inmediatos manejan algunos

incentivos con sus equipos de trabajo, pero no es centralizado por Gestion Humana.
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Compensacion. Manejan escalas de compensacion siendo la mas baja el salario
minino, y las demas son teniendo en cuenta el nivel de jerarquia que tengan dentro
de la empresa.

Promocion. Avimol S.A.S. reconoce el desempefio de sus colaboradores y los tiene
en cuenta en el momento que se requiera un nuevo cargo, es tarea mas impulsada

por los lideres que por gestion humana.

MADRONO S.A.

Disefio de cargo. Estructura del cargo, antes del ingreso de las personas a la
empresa. En el momento en que se requiere un nuevo cargo este primero debe
estar justificado en el organigrama y disefiado antes del ingreso de la persona.
Reclutamiento y seleccion.

v" Una empresa temporal.

v' Servicio de empleo a nivel nacional donde se ajustan a la ley, que todos los

cargos deben ser publicados.

v' se realiza pruebas psicotécnicas, entrevistas y pruebas de capacidades.
Induccioén. Maneja induccion general, esta empresa busca hacer ingresos masivos
donde se hace una sola induccién corporativa de todas las areas y se hace
induccion especifica a cada cargo.

Evaluacion de desempefio. Se realiza cada afio, su objetivo es cerrar brechas
entre los cargos y perfiles que se tienen, para generar estrategias de mejoramiento,
y generar planes de desarrollo.

Formacion y capacitacién. Cuenta con un programa de bienestar, y programas de
capacitacion enfocados al cargo y al area, teniendo en cuenta los resultados de la
evaluacion de desempefio se toman los aspectos a mejorar. De igual manera
forman a las personas para que puedan llegar a ocupar cargos superiores.
Motivacion. Se realiza bajo una encuesta de clima organizacional de manera anual,

segun los resultados se disefia un plan de motivacion.
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Compensacion: Los salarios inician desde el operativo con el minimo legal vigente
y de ahi en adelante se tienen en cuenta los estudios de las personas, (profesional,
especializacion) y la experiencia y de acuerdo a esto es su salario.

Promocion. Implementa la promocion, es participe que las personas crezcan en la
empresa, les hace un estudio y analizan las necesidades, los forman en un nuevo

puesto y se exige una formacion académica.
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ANEXO N. Formato Correlatoria Quinta Sesion

Seminario de investigacion

CARACTERIZACION DE MODELOS DE GESTION HUMANA UTILIZADOS EN
LAS GRANDES EMPRESAS AVICOLAS DE BUCARAMANGA

QUINTA SESION

Tema especifico: Gestion humana en el sector avicola en las grandes empresas
de Bucaramanga.

Presentado Por: Gina Marey Rueda Rodriguez

Fecha: 22 de abril del 2017

1. Aspectos que complementan el tema de exposicion
o Procesos de gestion humana en las grandes empresas avicolas de
Bucaramanga

El desarrollo de este subtema es la muestra de las entrevistas realizadas a las
empresas visitadas ellas son:

Las empresas avicolas el Madrofio S.A. y Avimol S.A.S. En el primer encuentro
fueron entrevistas cortas nos atendieron poco tiempo, por lo cual se presento la
misma fuente y no encuentra una diferencia relevante en la informacion que

presento Sandra Liliana en su relatoria.

- Incubadora Santander S.A.
La empresa incubadora Santander S.A. maneja varias areas en la relacion laboral
ella es la encargada de lo legal, los procesos disciplinarios y el acompafiamiento en

las relaciones laborales de los empleados.

El area de seleccién es la encargada de coordinar la seleccion de los colaboradores
de las diferentes sucursales que maneja la empresa en el pais. La mayoria de

personas que ingresan a la empresa lo hacen de manera directa, solamente los
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asesores comerciales se contratan por un contrato de prestacion de servicios con
empresas temporales externas, después de 6 meses de contratados se les realiza
una evaluacion de desempefio y dependiendo del resultado se les realiza contrato

directo con la empresa.

El reclutamiento se realiza por medio de empresas de reclutamiento y seleccion y

también utilizan mucho los referidos especialmente para el area operativa.

El disefio de cargos lo realiza el area de seleccion junto con el jefe de cada area,
una vez inicia sus actividades el nuevo colaborar la empresa le entrega un manual

donde tiene toda la informacion de sus funciones, las caracteristicas.

En la induccion se le entrega una carta de bienvenida al nuevo cargo que va a recibir
y también se le realiza una induccion al nuevo puesto de trabajo. Esa induccion
puede durar minimo 2 dias o hasta tres meses dependiendo de la exigencia del

cargo.

La evaluacién de desempefio se maneja por el momento con un proyecto donde se
busca mejorar la calidad del empleado en la empresa, con un adecuado manejo de
la evaluacion de desempefio, se esta efectuado un modelo de medicién de

desemperio de 180°.

La compensacion es emocional ellos manejan una estrategia llamada eco-
marketing la cual consiste en valorar y conocer la marca de afuera hacia adentro es

decir saber manejar la salud financiera de los empleados, realizar actividades de

motivacion
2. Reflexion critica
a. Aspectos relevantes del tema.
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El desarrollo del tema presenta el resultado de la entrevista realizada en las
empresas avicolas que accedieron a participar en el proyecto, esta entrevista sera

utilizada para la caracterizacion.

b. Acuerdos y desacuerdos.

- Durante la verificacion y comparacién de la informacion de la relatoria y
correlatoria se identifica que la informacion de la relatoria y correlatoria es la misma
en las empres avicola el madrofio S.A. y Avimol S.A.S.

- En la correlatoria no se presentd a definicion de caracterizacion, como lo

realizo la relatora.

Conclusion

Se define que el concepto de caracterizacidbn es muy importante tenerlo en el
documento final, por tal motivo se recomienda buscar otras definiciones de
caracterizacion para unificar y realizar una sola definicion de este concepto tan

importante para el desarrollo del proyecto.
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ANEXO O. Formato Protocolo Quinta Sesion

Seminario de investigacion

CARACTERIZACION DE MODELOS DE GESTION HUMANA UTILIZADOS EN

Tema

LAS GRANDES EMPRESAS AVICOLAS DE BUCARAMANGA

QUINTA SESION

Caracterizacion de modelos de gestion humana implementados actualmente en las

grandes empresas avicolas de Bucaramanga.

Subtemas

* Procesos de gestion humana en las grandes empresas avicolas de Bucaramanga.
« Caracterizaciéon empresa 1. AVICOLA EL MADRONO S.A.

* Caracterizaciéon empresa 2. AVIMOL S.A.S.

* Caracterizacion empresa 3. INCUBADORA SANTANDER S.A.

Fecha: 20 de mayo del 2017.

Hora: 6:10 am.

Asistentes y funciones:

Relatora: Sandra Liliana Estévez Garcia.

Correlatora: Gina Marey Rueda Ruiz.

Protocolante: Sandra Patricia Ruiz Rodriguez.

Director: Lady marcela castro Rodriguez.

ORDEN DEL DIA

1.

Comentarios del protocolo anterior

2. Relatoria
3.
4

. Discusioén

Correlatoria
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5. Conclusiones
6. Tema de la siguiente sesién

DESARROLLO

1. Comentarios del protocolo anterior

Se presenta la antepenultima relatoria con la cual se empieza al ultimo tema a tratar
en el trabajo de grado y tiene como fin cumplir el tercer objetivo realizar un analisis
comparativo entre los modelos de gestion humana de las grandes empresas
avicolas de Bucaramanga, para establecer las semejanzas y diferencias entre ellos,

a partir de los resultados de la aplicacion del instrumento de caracterizacion.

La protocolante lee el protocolo y presenta el tema de la relatoria, la directora indaga
sobre los temas pendientes de la relatoria anterior el cual era complementar la
informacion de una empresa la cual en el trascurso de tiempo de una relatoria a otra
se presentan inconvenientes y las empresas inversiones J.V por politicas internas

no accedieron a participar en la totalidad del desarrollo del proyecto.

2. Relatoria

La relatoria presenta su tema dando inicio con el concepto de caracterizacion
presentando dos significados de autores diferentes y se aclara cual es el mas
adecuado para el estado en el que se encuentra el proyecto, luego da un concepto
de como se esta trabajando cada una de las variables de gestion humana que se
establecieron para el estudio dando con esto comienzo a la caracterizacion de cada
una de las empresas donde expresa segun las entrevistas en cada una de ellas el
estado de departamento de gestion humana teniendo como base de estudio las
variables.

3. Correlatoria

La comparfiera Gina Rueda en su rol de correlatora aclara que no presenta una

diferencia en la investigacion que presenta la relatora y complementa la
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investigacioén con apuntes de la empresa incubadora S.A., pendientes nombrando y

resaltando procesos que realiza esta empresa en el &rea de gestibn humana.

4. Discusion

La discusidn inicia con la participacion de la protocolante en la cual explica que se
puede encontrar en las paginas web de las empresas y cual es el motivo por el cual
la informacion de la empresa Avimol S.A.S. es limitada, la directora pregunta cuales
son los criterios de seleccion quedando un pendiente para la siguiente relatoria,
adiciona la falta de conceptos sobre caracterizacion de parte de la correlatoria para
poder llevar a una discusibn ese tema. Se discute la falta de concepto de

caracterizacion.

Conclusiones

Se estable como pendiente la presentacion de otro concepto de caracterizacion por
parte de la correlatora, y la justificacion o criterios de seleccion de la nueva empresa
Avimol S.A.S. y los criterios de seleccibn y se establecen los parametros
importantes para la Ultima relatoria y la presentacion de los resultados de la

caracterizacion.

5. Temade la siguiente sesion

La siguiente relatoria continda con el mismo tema con el cual se pretende culminar
el dltimo objetivo especifico. Y presenta el Gltimo subtema de este tema
caracterizacion general de los factores que intervienen en la estructura de los

modelos.
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ANEXO P. Formato Relatoria Sexta Sesiéon

Seminario de investigacion

CARACTERIZACION DE MODELOS DE GESTION HUMANA UTILIZADOS EN
LAS GRANDES EMPRESAS AVICOLAS DE BUCARAMANGA

SEXTA SESION

Tema especifico: Caracterizacion de modelos de gestion humana implementados
actualmente en las grandes empresas avicolas de Bucaramanga (Segunda Parte)
Presentado Por: Sandra Patricia Ruiz Rodriguez

Fecha: 17 de junio del 2017

1. Objetivo: Realizar un analisis comparativo entre los modelos de gestion humana
de las grandes empresas avicolas de Bucaramanga, para establecer las
semejanzas y diferencias entre ellos, los cuales seran aplicados en el proceso de

caracterizacion.

2. Fuentes de informacion:
Se tomo6 como referencia todos los resultados de las relatorias anteriores, junto con
los resultados de la entrevista y la aplicacién de cuestionario para la caracterizacion

de los modelos de gestibn humana en estas tres grandes empresas.

3. Desarrollo del tema

Para el desarrollo de esta relatoria, se realiza la caracterizacion general y de cada
una de las empresas trabajadas en la investigacion. Se determina una metodologia
de alcance descriptivo, los resultados que se extrajeron del instrumento aplicado en
las empresas avicolas de Bucaramanga, se le proporciona un peso equivalente del
12,5% a cada una las 8 variables seleccionadas, de tal forma que al sumar dé como
resultado el 100%, permitiendo de esta manera obtener una calificacion equitativa
para la descripcion de los sistemas de recursos humanos de las empresas avicolas

en Bucaramanga.
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ANEXO Q. Formato Correlatoria Sexta Sesion

Seminario de investigacion

CARACTERIZACION DE MODELOS DE GESTION HUMANA UTILIZADOS EN
LAS GRANDES EMPRESAS AVICOLAS DE BUCARAMANGA

SEXTA SESION
Tema especifico: Caracterizaciéon de modelos de gestion humana implementados

actualmente en las grandes empresas avicolas de Bucaramanga (Segunda Parte)
Presentado Por: Sandra Liliana Estévez Garcia
Fecha: junio 17 de 2017.

1. Aspectos que complementan el tema de exposicién.

Para esta que es la final de las relatorias del seminario de investigacion se acordo
que cada participante del seminario realiza la caracterizacion de una empresa y la

relatora realiza la caracterizacion general.

Para esta oportunidad Sandra Estévez fue quien expuso la caracterizacion de la
empresa Incubadora Santander S.A., al igual que bajo el rol de correlatora realiza
una presentacion de caracterizacion de forma cualitativa. De forma tal que se puede
apreciar desde otro punto de vista la misma informacion recolectada de las
empresas.

Se expone la correlatoria con la caracterizacion general de las empresas.

Caracterizaciéon de las empresas investigadas
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VARIABLE

B kikes

Frescura que alimenta

DISENO DE
CARGOS

RECLUTAMIENTO
Y SELECCION

INDUCCION

EVALUACION DE
DESEMPENO

FORMACION Y
CAPACITACION

MOTIVACION

COMPENSACION

fggasas

PROMOCION
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Relacion de los Modelos investigados con las grandes avicolas de
Bucaramanga.

Modelo de la Gestién
\ MOI;ELO Humana y Cultura 25,0%
v organizacional
Modelo Integral de Gestién
‘ Humana. 25,0%
Modelo de Gestiéon por
‘ Competencias 20,8%
El Modelo De Gestion de
‘ Recursos Humanos. 12,5%
Gestién Humana por
‘ Sisternas 8,3%
. No aplica 8.3%
5

CARACTERIZACION GENERAL DE LAS EMPRESAS

EMPRESA S
kikes | VT
MODELO
PREDOMINANTE

La caracterizacion de Modelos de Gestibn Humana demuestra que en las grandes
empresas avicolas de Bucaramanga se llevan a cabo diferentes actividades y
procesos que, a pesar de tener similitud en algunas variables, al final de toda la
caracterizacion cada empresa esta encaminada en modelos distintos.
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Conclusiones

v Se logran identificar los modelos predominantes en cada empresa; Avicola el
Madrofio S.A. es El Modelo N. 2, Incubadora Santander S.A. tiene una equidad entre
los modelos 3, 1, y 4, y Avicola Avimol S.A.S. su mayor participacion la tiene en el
modelo 5.

v Analizando cada una de las variables, 4 de las 8 variables analizadas se
encuentran en el mismo modelo en la empresa de Incubadora Santander S.A. y
Avimol S.A.S.

v En la Variable disefio de cargos las 3 empresas estan enfocadas al modelo
v La Motivacién y la promocion estan en un mismo modelo en las empresas de
Avicola el Madrofio S.A. e incubadora Santander S.A. es decir modelos 2 y 3
respectivamente.

v En las variables que los modelos son diferentes en las 3 empresas son,
evaluacion de desempefio y compensacion, en los 6 restantes se encuentra alguna
similitud entre si.

2. Reflexion critica

2.1. Aspectos relevantes del tema.

Se genera debate con respecto a los resultados de la caracterizacion ya que los
expuestos por la relatora son de forma cuantitativa y los expuestos por la correlatora

son de forma cualitativa, mostrando de las 2 formas resultados interesantes.

2.2. Acuerdos y desacuerdos.

Se coincide con algunos modelos predominantes en las empresas con lo expuesto
por la relatora, como es el caso de la variable disefio de cargos, las 3 empresas lo
presentan relacionado con el modelo 3, Modelo de gestion por competencias.

Se identificas otras variables que no presentan relacion con los resultados

expuestos por la relatora.
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Conclusiones

Se concluye que se deben revisar las dos maneras de tabular para mostrar

resultados 100% confiables y no dar espacio a la duda.

Por recomendacién de la directora de proyecto se debe tener en cuenta en la
caracterizacion la parte cuantitativa e incluir en el documento una parte grafica

presentada por la correlatora.
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ANEXO R. Formato Protocolo Sexta Sesidn

Seminario de investigacion

CARACTERIZACION DE MODELOS DE GESTION HUMANA UTILIZADOS EN
LAS GRANDES EMPRESAS AVICOLAS DE BUCARAMANGA

SEXTA SESION

Tema: Caracterizacion de modelos de gestion humana implementados actualmente
en las grandes empresas avicolas de Bucaramanga.

Subtema:

Fecha: 17 junio del 2017

Hora: 6:14 a.m. Caracterizacion general de los factores que intervienen en la

estructura de los modelos.

Asistentes y funciones:
Relator: Sandra Patricia Ruiz Rodriguez
Correlator: Sandra Liliana Estévez Garcia
Protocolante: Gina Marey Rueda Rodriguez
Director: Lady Marcela Castro Rodriguez

ORDEN DEL DIA

Comentarios del protocolo anterior
Tareas pendientes

Relatoria

Correlatoria

Discusién

Conclusiones

DESARROLLO

1. Comentarios del protocolo anterior

La relatoria # 5 realizada el 20 de mayo del presente afio, dirigida por Sandra Liliana

Estévez Garcia, inicio con la definicion del concepto de caracterizacion,
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seguidamente realizo sustentacion del subtema: procesos de gestion humana en
las grandes empresas avicolas de Bucaramanga. Después de terminada la
relatoria, se asignaron dos tareas a realizar, la primera es investigar otras
definiciones de caracterizacion encargada a Gina Marey, la segunda es realizar una
breve justificacion del por qué Avimol S.A.S. estd clasificada en las grandes
empresas avicolas de Bucaramanga. Lo anterior mencionado fue aprobado por los

participantes del seminario.

2. Tareas pendientes

Primera tarea pendiente, encargada por Gina Marey, ella mostro dos definiciones
gue encontro la primera es de Julian Pérez Porto donde ella la define como la
accion de caracterizar consiste en establecer las particularidades o los atributos de
algo o de alguien. Esto permite lograr una diferenciacién entre lo caracterizado y lo
demas y la segunda definicion presentada es de la Real Academia Espafiola la
define como determinar los atributos peculiares de alguien o algo, de modo que

claramente se distinga de los demas.

Segunda tarea pendiente, a cargo por Sandra Liliana es realizar una breve
justificacion del por qué Avimol S.A.S. es categorizada como una empresa grande
en el sector avicola. Ella expone que, segun la clasificacion de las empresas, para
gue una empresa se clasifique como grande debe tener superior a 201 empleados
en su empresa y que sus activos totales sean superiores a 30.000 S.M.L.V.; esta
fuente fue sacada del Bancoldex. Segun la Informacién tomada de la
Superintendencia de sociedades, se tomé la informacion de las empresas Avimol
presenta activos totales por el valor de $ 65.620.168,000 pesos. Dando
cumplimiento a lo requerido por la ley para ser una empresa grande, supera los 201
trabajadores ya que cuenta con 350 y su valor en activos totales Superior a 30.000
SMMLV. Por lo anteriormente mencionado se categorizada la empresa Avimol

S.A.S. como una empresa grande del sector avicola.
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3. Relatoria
La relatoria es la continuidad del tema Caracterizacion de modelos de gestion

humana implementados actualmente en las grandes empresas avicolas de
Bucaramanga, esta a cargo de Sandra Patricia Ruiz Rodriguez, inicia mostrando
y explica el instrumento de caracterizacion. Después ella da espacio a Gina Marey
Rueda Rodriguez para la explicacibn de qué manera caracterizo la empresa
Madrofio S.A., la caracterizacion la realizo de manera descriptiva realizando el
conteo de cuantas veces se repetian los modelos en cada una de las variables, el
resultado de ese conteo coloco al modelo 2 integral de gestion humana, como el
sobresaliente en la empresa Madrofio S.A., en momento que se realizé la entrevista
la empresa se ubicaba en ese mismo modelo y después de pasar esos resultados
al instrumento de caracterizacion la empresa se volvio a ubicar en el mismo modelo.
Seguidamente Sandra Liliana Estévez Garcia, inicio con la caracterizacion de la
empresa Incubadora Santander S.A.; la caracterizacion la realizo muy parecida a
Gina, la diferencia es que lo realizo por variable, es decir tomo cada grupo de
preguntas que pertenecian a la misma variable y seleccibn del modelo
predominante, el cual es el modelo que al aplicar el instrumento de caracterizaciéon
en la empresa Incubadora Santander S.A., la gestibn humana que ellos manejan
esta en gran parte relacionada con 3 de los modelos investigados, modelo 3 gestidon
por competencias, modelo 1 modelo de la gestion humana y cultura organizacional

y modelo 4 gestién de recursos humanos.

Seguidamente vuelve a tomar la palabra Sandra Patricia, inicio con la
caracterizacion de la empresa Avimol S.A.S., inicialmente en el momento de la visita
de la empresa AVIMOL S.A.S. se encuentra en el Modelo integral de gestion
humana, después de haber realizado la caracterizacion la empresa se ubica en

modelo 5 de gestion humana por sistemas.

Después inicio con la caracterizacion general de todas las tres empresas donde la

empresa Incubadora de Santander S.A. se ubica en el modelo 1 gestion humana y
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cultura organizacional, la empresa el madrofio S.A. se ubica en el modelo 2 integral
de gestibn humana y la empresa Avimol S.A.S. se ubica en el modelo 5 gestion
humana por sistemas. El resultado final ubica al modelo 5 gestion humana por
sistemas predominante en la gestion humana en las grandes avicolas de
Bucaramanga, seguidamente del modelo 1 el de gestibn humana y cultura

organizacional.

4. Correlatoria

La correlatoria esta a cargo por Sandra Liliana Estévez Garcia, lo realizé de manera
cualitativa y cuantitativa, lo represento por variable con respecto a cada empresa,
es decir coloco un modelo predominate a cada una de las variables, para el final
dejar un modelo por cada empresa, donde la empresa Incubadora Santander S.A.
se ubica en el modelo 1 gestibn humana y cultura organizacional, modelo 2 integral
de gestion humana y modelo 3 gestion por competencias, la empresa Madrofio S.A.
se ubica en modelo 2 integral de gestion humana y la empresa Avimol S.A.S. se
ubica en modelo 5 gestion humana por sistemas. Al final concluyo que la
caracterizacion de los modelos de gestion humana demuestra que en las grandes
empresas avicolas de Bucaramanga se llevan a cabo diferentes actividades y
procesos que, a pesar de tener similitud en algunas variables, al final de toda la

caracterizacion cada empresa esta encaminada en modelos distintos.

5. Discusion
Se inicia la discusion con la recomendacion de la Directora Lady Marcela, donde
resalta que se debe mostrar una caracterizacion que hable por si sola, asi no se da

espacio para dudas.

Recomienda volver a revisar la caracterizacién presentada por relatoria, debido a
gue no esta muy claro por la cantidad de graficas que se realizaron, seleccionando

las graficas adecuadas para representar la caracterizacion.

Todas las participantes discutieron la forma de como representar los resultados de

la caracterizacién, si se realiza de manera cualitativa o cuantitativa, se lleg6 a la
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conclusion de realizarlo de manera cuantitativa asignandole una ponderacion a

cada una de las variables, de la misma manera en cOmo se presento en la relatoria.

6. Conclusiones

Se llegd a la conclusion que el modelo 3 el de gestion por competencias no obtuvo
mayor participacion en la caracterizacion, debido a que posiblemente solo utilizan
las competencias para seleccionar a sus empleados, pero en el momento que se

encuentran en la empresa no las aplican

ANEXO S. Formato de entrevista para las empresas
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UNIVERSIDAD INDUSTRIAL DE SANTANDER
INSTITUTO DE PROYECCION REGIONAL Y EDUCACION A DISTANCIA
GESTION EMPRESARIAL

PROYECTO: Caracterizacion de modelos de gestion humana utilizados en las
grandes empresas avicolas de Bucaramanga.

Esta entrevista esta dirigida a directivos del area de gestion humana en las grandes
empresas del sector avicola.

Fecha: / / /

Nombre de la empresa:

Nombre del entrevistado:

Cargo:

PAUTAS PARA LA ENTREVISTA.

1. Presentacion de cada uno de las entrevistadoras.
2. Presentar el objetivo de la entrevista.

3. Dar a conocer el proyecto.

4. Indagar sobre la empresa

v Actividad especifica a la que se dedica.

v Vision

v Misiéon

v Valores Corporativos

5. Como realiza la empresa las actividades de:
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DISENOS DE CARGOS

RECLUTAMIENTO Y SELECCION

INDUCCION

EVALUACION DE DESEMPENO.

FORMACION Y CAPACITACION

MOTIVACION

COMPENSACION

PROMOCION

ANEXO T. Cuestionario para la caracterizacion

UNIVERSIDAD INDUSTRIAL DE SANTANDER
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INSTITUTO DE PROYECCION REGIONAL Y EDUCACION A DISTANCIA
GESTION EMPRESARIAL

PROYECTO: Caracterizacion de modelos de gestion humana utilizados en las
grandes empresas avicolas de Bucaramanga.

Para alcanzar el objetivo propuesto del instrumento, a continuacion, encontrara (25)
preguntas que han sido planteadas para abordar desde la perspectiva del lider de
Gestion de Recurso Humano, lo més cercano a la realidad que actualmente
experimenta la empresa que esté siendo consultada.

El cuestionario ha sido disefiado para que usted seleccione entre las opciones de
respuesta dadas, la que mas se acerca al proceso que caracteriza a su empresa.

Por favor marque con una X (equis) su respuesta a cada pregunta.
DISENO DE CARGO

El disefio del cargo es la organizacion del trabajo a través de las tareas necesarias
para desempefiar un cargo especifico como: contenido del cargo, métodos y
procesos de trabajo, responsabilidad y autoridad.

1. ¢Los cargos que actualmente desempefian las personas que
pertenecen a la empresa, han sido disefiados previamente?

Sl NO

Si su respuesta fue Sl por favor continte.
Si su respuesta fue NO, por favor pase a la pregunta nimero 5.

2. ¢Los cargos son disefiados con un alto nivel de rigurosidad?

S NO__
3. Cuando determinan el disefio de cada cargo, ¢Cual consideran que es
su prioridad?

a. Facilitar el proceso de seleccién e induccion.

b. Identificar actividades especificas al cargo.

C. Establecer la evaluacién de desempefio.

d. Crear un espacio comodo, claro que evite rotacion o desercion de personal.
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4. En el momento de disefio de los cargos ¢Qué es lo méas importante para
identificar en las personas?

a. __ Las competencias de las personas.
b.  Las conductas de las personas.

c. ___ Conocimiento de las personas.

d. __ Ninguna de las anteriores.

5. ¢Existen cargos actualmente que no cuentan con un disefio previo y sin
embargo se estan ejecutando?

Sl NO
RECLUTAMIENTO Y SELECCION

Este proceso se define en un conjunto de etapas que tienen como objetivo reclutar
y seleccionar al candidato apropiado para el puesto adecuado.

6. Cuando deciden cubrir una vacante o abren un cargo nuevo, ¢Qué
proceso o tipo de reclutamiento utilizan?
a. ___ Reclutamiento externo
b.  Reclutamiento interno
c. ___ Reclutamiento mixto
7. Cuando inicialabusqueda de los candidatos, ¢ Como realiza la empresa
la busqueda?
a. ___ Larealiza con ayuda de agencias de colaboracién o empleo, Asociaciones
de profesionistas.
b. __ Larealiza la propia empresa, utilizando canales como anuncios de presa,
bolsas de trabajo, bases de datos propias.
c. ___ La realiza con una exploracion en la propia compainiia, luego de haber

agotado este analisis se busca en el mercado.

INDUCCION

La induccion consiste en la orientacion, ubicacion y supervision que se efectia a los
trabajadores de reciente ingreso en una empresa 0 area durante el periodo de
desempeiio inicial.

8. Cuando el nuevo funcionario ingresa a la empresa, ¢Se le brinda el
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programa de induccion?
S NO

Si su respuesta fue Sl por favor continde.
Si su respuesta fue NO, por favor pase a la pregunta numero 10.

9. ¢, Como realiza la empresa el programa de induccion?
a. Por medio de la adaptacion e integracion al cargo.
b. Por medio de una orientacién e integracion de nuevos empleados.
c. Por medio de un seguimiento especial durante los primeros meses.
d Transmitiendo el contexto organizacional, dando formacion vy fijando
los primeros obijetivos.
e. Transmitiendo la cultura organizacional, dando a conocer los

principales productos o servicios.

10. Cuando el funcionario comienza sus actividades, ¢se da conocer el
contexto organizacional de la empresa?

Sl NO

EVALUACION DE DESEMPENO

Tiene como proposito lograr un rendimiento superior en sus trabajadores, que se
vea reflejado en los resultados de su empresa y en la propia satisfaccion profesional
de cada colaborador.

11. ¢Laempresarealiza evaluacion de desempefio?

Sl NO_
Si su respuesta fue Sl por favor continde.
Si su respuesta fue NO, por favor pase a la pregunta nimero 14.

12. ¢Qué método de evaluacion utiliza?

El método de 360 grado y por competencias.

El método de evaluacion basado en apreciacion de cualidades.

El método de evaluacion del desempefio mediante escalas graficas.
Confronta la ejecucién de su labor, (empleado — jefe).
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13. Cuando la empresa realiza la evaluacion de desempefo, ¢Cual
considera que es su objetivo?

a. ___ Confortar las funciones o procesos del evaluado

b. _ Acompafar y controlar las actividades de las personas y verificar
resultados.

c. Medir la calidad de trabajo, cantidad de trabajo, responsabilidad y
actitud, iniciativa, colaboracion y disciplina.

d Medir el desempefio de las personas empleando factores previamente
definidos y graduados.

e. Realizar evaluacién integral la cual se utiliza para medir las

competencias de los colaboradores en una empresa.

FORMACION Y CAPACITACION

Describe las actividades orientadas a promover el cambio en los conocimientos
técnicos, el desarrollo de habilidades y competencias en funcién de los objetivos
definidos por la empresa

14. ¢Desarrolla planes de formacién y capacitacion en su empresa?

Sl NO

Si su respuesta fue Sl por favor continde.
Si su respuesta fue NO, por favor pase a la pregunta nimero 17.

15. ¢Bajo qué criterios desarrolla los planes de formacion y capacitacion
en su empresa?

a. Como resultado de una evaluacién de desempefio.
b. Necesidades de capacitaciones de los funcionarios en general.
C. Formar personas e identificar competencias.

16. ¢Qué busca con los planes de formacién y capacitacién en los
empleados?

a. Promover el cambio en los conocimientos técnicos, las habilidades y
las aptitudes

b. Incrementar el desarrollo personal y profesional mediante planes de
Carrera.
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C. Formar profesionales calificados con el objetivo de un crecimiento
dentro de la organizacién, de igual forma, con la capacitacion asegura la
adaptacién de la persona al puesto de trabajo.

MOTIVACION
La motivacion laboral es el proceso que activa el comportamiento de las personas
en el trabajo, lo mantiene y orienta hacia el alcance de los objetivos de la
organizacion.

17. ¢Laempresa maneja planes de motivacion?

Sl NO_
Si su respuesta fue Sl por favor continde.
Si su respuesta fue NO, por favor pase a la pregunta niumero 19.

18. ¢Cual propo6sito de lo los planes de motivacion?
a. __ Resaltar caracteristicas de los empleados y lograr satisfaccion.
b. __ Utilizarlo como retencion de personal.
c. ___ Establecer programa de desarrollo que lleve a la formacién personal.
d.  Buscar mejores resultados para la empresa.
e. ___ Generar en los empleados permanencia y poder.

COMPENSACION

Las compensaciones para empleados pueden ser el factor decisivo para retener
empleados con alto potencial e incentivarlos a poner todo su empefio para alcanzar
las metas organizacionales; ademas, no se trata solo de crear estrategias para los
colaboradores, sino también aquellos candidatos que aspiran a un puesto laboral.

19. ¢Laempresaaplica el programa de compensacién laboral?
Sl NO__

Si su respuesta fue Sl por favor continte.
Si su respuesta fue NO, por favor pase a la pregunta numero 4.

20. ¢paraqué utiliza la empresa la compensacion?
a. Reclutar y retener a empleados calificados.
b. Aumentar el nivel de satisfaccion.
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C. Premiar e incentivar el maximo rendimiento.

21. ¢Quétipo de compensacion utiliza la empresa?

a. La compensacion directa (monetaria, bonos, comisiones, incentivos)
b. La compensacion indirecta (beneficios no econémicos)
C. La compensacion mixta

PROMOCION

La promocién es una oportunidad de mejorar la situacién laboral y econémica muy
valorada en cualquier empleo. El desarrollo de las capacidades y aptitudes conlleva
una mayor confianza en el empleado dotdndolo de un puesto de mayor
responsabilidad con nuevos retos y expectativas.

22. ¢Desarrolla dentro de su empresa Programas de Promocion interna?
ST NO_

Si su respuesta fue Sl por favor continte.
Si su respuesta fue NO, la encuesta ha concluido.

23. ¢Cuales aspectos tiene en cuenta en el momento de promocionar a un
empleado a un cargo superior?

a. ___ Resultados obtenidos y capacidad para cubrir la vacante

b.  Que el empleado esté preparado, y muestre interés

c. ___ ldentificando las competencias

d. __ Postular a la persona que este debajo en su linea de mando o alguien del

mismo nivel de la estructura organizacional.

24. ¢Cual es el objetivo con los programas de promocion interna de

personal?
a. ___ Progreso de los empleados dentro de la compafia
b.  Oportunidad de ofrecer cargos de mayor categoria
C. ___ Agregar valor a desempefios de alto rendimiento
d. _ Recompensa adicional, simbolo de éxito.

Si considera importante de cara a los objetivos de esta investigacion incluir
alguna cuestion que no ha sido contemplada, le agradeceriamos que la
indicara a continuacion:
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El cuestionario ha concluido. Muchas gracias por su colaboracion.
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