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RESUMEN 

 

Se analiza el enfoque que la empresa Proveedora del Oriente a dado al área de gestión del 

talento humano y de qué manera está ha contribuido al logro de sus objetivos estratégicos. Para 

ello se tiene en cuenta las consideraciones del jefe del área y la documentación presente en la 

empresa. Este propósito es generado por la necesidad de trabajar estratégicamente para 

maximizar el potencial de su personal, de tal forma que se logre mantener en el mercado y  ser 

competitiva. No obstante para lograrlo se requiere de cambios importantes al interior de la 

organización, implica trabajar temas de desarrollo organizacional e incursionar en planes 

estratégicos que promuevan el cambio. De manera que el desarrollo de esta investigación inicia 

con la propuesta de un plan estratégico, acorde a las necesidades de la empresa y finalmente se 

concluye con el reconocimiento de los factores que han contribuido a su estado actual y las 

recomendaciones para tratarlas. 

 

Palabras claves: Gestión del talento humano, Objetivos estratégicos, Desarrollo 

organizacional, Plan estratégico. 
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INTRODUCCIÓN 

 

En  la economía actual contar con un equipo de empleados calificados y motivados es un 

elemento vital para el éxito de cualquier organización, lo que ha llevado a que la gestión del 

talento humano sea reconocida como una parte inherente de la administración. A lo largo de los 

años, la visión  de los departamentos de recursos humanos ha cambiado drásticamente. Hoy el 

rendimiento y el desarrollo de habilidades del personal ha adquirido mayor importancia, que  

las conocidas funciones de contratación, nóminas y beneficios;  las compañías comienzan a 

entender el impacto positivo de contar con un equipo de empleados calificados, comprometidos 

e involucrados con las metas de la organización.  

 Para las empresas, el área de Recursos Humanos puede ser el todo y una de las áreas más 

estratégicas e importantes, ya que tiene un enfoque sobre el recurso más importante de la 

empresa: sus miembros. Por ello, los principales objetivos de la gestión o administración de 

talento humano deben tener una visión integral con el fin de optimizar las relaciones entre los 

trabajadores y la empresa. 

Una manera de lograr una gestión de talento humano efectiva es a través de la elaboración de 

planes estratégicos. Una estrategia de gestión de talento humano, logra que la organización sea 

aún más eficiente. Además a largo plazo contar con el personal idóneo  garantiza que la 

organización tenga éxito constantemente. 

Pero lograr transformar al personal de toda la organización se requiere de procedimientos que 

implican cambios estructurales y técnicos, lo cual corresponde a los procesos llamados de 

desarrollo organizacional. 
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Estos procesos se centran en el hombre y el trabajo que realiza, ya sea para mejorar la 

efectividad organizacional (compromiso de los colaboradores), o para potenciar las relaciones 

humanas (estrategias de aprendizaje y adaptación).  La importancia de aplicar procesos de 

desarrollo organizacional, radica en la consolidación de la institución como una estructura 

flexible, capaz de asimilar cambios rápidamente y capitalizar oportunidades hacia el 

crecimiento y competitividad. 

De acuerdo con los aspectos mencionados anteriormente, se puede decir que las empresas 

cuentan hoy con herramientas muy dinámicas; ya sea por los factores que la integran o por el 

contexto en el que se desarrollan. Dichas herramientas deben ser gestionadas y aprovechadas, 

para alcanzar el máximo beneficio de la empresa. 

El plan estratégico que se propone en esta investigación, está dirigido a fortalecer el área de 

gestión humana de la empresa Proveedora del Oriente, cuyo propósito es hacerla estratégica, de 

modo que se optimice su gestión  y contribuya al logro de la planeación estratégica de la 

empresa. 

En primera instancia se va a realizar un análisis diagnóstico de la situación actual de la 

empresa, el cual va a ser descrito y detallado en la presente monografía, el objetivo general será 

crear un plan estratégico, en el que se especifiquen las estrategias y los objetivos que se 

pretende lograr con cada una de ellas, sus respectivas metas, actividades e indicadores de 

control. 
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1. PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

 

1.1. Descripción del problema 

Proveedora el Oriente es una empresa creada en Cereté, propiedad del señor José Miguel 

Ramírez Gómez, tiene como objeto social la comercialización de víveres y abarrotes, cuya 

cobertura abarca los departamentos de Córdoba, Sucre y algunas poblaciones de Bolívar, 

Magdalena, Cesar y el Urabá Antioqueño. 

La estructura interna que identifica a la empresa está diseñada bajo un esquema de relación 

formal lineal, sin embargo la organización informal ha consolidado una cultura organizacional 

tal que no existe claridad en los roles y perfiles asociados a un cargo específico. 

Abarrotes Proveedora el Oriente lleva en el mercado 34 años, de los cuales solo hasta hace 

cuatro creó el cargo de Jefe de talento humano, sin duda las consecuencias se ven reflejadas en 

el fortalecimiento de una cultura organizacional, enmarcada por situaciones y aspectos 

espontáneos, naturales no planeados por la organización formal y sin control alguno; lo que se 

percibe, es que las interacciones y relaciones sociales entre los empleados situados en ciertas 

posiciones de la organización formal afectan el normal funcionamiento de los procesos. De 

manera que un empleado encargado de atención al cliente facture y el de facturación despache, 

o el de bodega despache y el de compras reciba pedidos. 

El organigrama está definido, pero una hipótesis entregada por la jefa de talento humano 

pone en duda su reconocimiento dentro de la organización. Pues los empleados no tienen 

claridad de su posición en él. Para ella ésta es una tarea urgente y clave para el desarrollo de la 

empresa. 
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Así mismo, la empresa cuenta con el diseño de perfiles (descripción de puesto y perfil), pero 

está desactualizado, no cuenta con manual de procedimiento, y tampoco manual de funciones. 

La reciente creación del área ha influido a que las labores de la jefa estén enfocadas en tareas 

administrativas y del quehacer diario, impidiendo avanzar en los procesos estratégicos del 

mismo. 

La reciente implementación de herramientas informáticas y software aún está siendo 

asimilado por todo el personal, esto ha llevado a que las responsabilidades al igual que los 

tiempos de operación demanden mayor concentración y dedicación. Por observación directa de 

la jefa de talento humano evidencia demoras en ciertos procesos a causa de dudas e 

inconvenientes con los programas implementados. 

Sin embargo se reconocen logros importantes en los procesos de capacitación y desarrollo de 

personas, la implementación de herramientas tecnológicas han influenciado en ello. Se ha 

convertido en un motivador de superación de los empleados, pues el deseo de 

profesionalización ha aumentado, al igual que las solicitudes de apoyo de estudios. No obstante, 

aún falta profundizar en este punto, para el máximo aprovechamiento de los recursos 

tecnológicos recientemente implementados. Es posible inferir que aunque se ha invertido, ha 

sido insuficiente ante los nuevos retos que enfrenta la empresa. 

Se requiere que las capacitaciones se traduzcan en la mejora de los procesos y que a su vez 

impulse la calidad y productividad en cada uno de ellos, de lo contrario tanto el tiempo como 

recursos invertidos serán vanos, toda vez que no se den bajo las mismas condiciones de calidad 

como se exige en los resultados. 
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En cuanto  a la gestión del conocimiento, también se requiere atención, puesto que en esta 

empresa hay empleados que llevan laborando más de diez años, y es mucho lo que el capital 

humano puede aportar y la información que se puede generar para el desarrollo de 

competencias, planificación, coordinación y control de los flujos de conocimiento que se 

producen acerca de su funcionamiento. 

Al indagar sobre la estructura organizacional de la empresa, se nos dio a conocer que a 

finales del año anterior Inversiones SurtiOriente S.A.S. es quien dirige actualmente a 

Proveedora, y quienes encabezan el organigrama es la junta directiva; llegaron con el propósito 

de reorientar los procesos y ejecutar una reestructuración organizacional. Uno de los principales 

objetivos de esta dirección es la transformación de la organización informal gestionada desde el 

área de talento humano como estrategia para mejorar el rendimiento del capital humano y su 

contribución en la ventaja competitiva de la organización. 

Por su parte la jefa de talento humano, convencida de las potencialidades de sus empleados 

teme que dichos cambios repercutan en el buen clima organizacional; hay que resaltar que el 70 

% de los empleados son del área operativa y además de destacarse por su buen desempeño y 

alto grado de sentido de pertenencia hacia la organización, transmiten buena actitud, 

disposición, compañerismo frente a largas jornadas de trabajo. 

Este escenario, nos brinda la posibilidad de aplicar nuestros conocimientos y aportar un 

diseño de un plan estratégico que ayude al área de talento humano a cumplir con los objetivos 

propuestos por la organización de avanzar en materia de desarrollo organizacional. 
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1.2. Formulación del problema 

¿Cómo hacer estratégica la gestión del talento humano en la empresa Proveedora del Oriente 

para optimizar su gestión  y que contribuya al logro de la planeación estratégica de la empresa? 
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2. JUSTIFICACIÓN 

 

2.1. Justificación Teórica 

Actualmente, el área de recursos humanos se ha convertido en una herramienta para el 

desarrollo óptimo de las organizaciones, maximización de los recursos  y rentabilidad de las 

mismas. El trabajo investigativo a desarrollar es de gran importancia ya que pretende analizar la 

problemática  administrativa y operativa de la empresa Proveedora del Oriente, desde un 

enfoque teórico basado en un estudio estratégico que a final, logre ser (convertirse)  un respaldo 

para el mejoramiento de los diferentes métodos y productos usados en la gestión del talento 

humano como lo son: manual de funciones, selección de personal, reglamentos de trabajo, entre 

otros.       

Entendiendo la realidad de Proveedora el Oriente, como una empresa que atraviesa por 

momentos de importantes cambios; propicios para ser competitivos ante un mundo empresarial 

cada vez más exigente, pero a la vez impactantes en toda su fuerza laboral, motivó nuestro 

interés en desarrollar un trabajo de investigación, cuyos mecanismos de operación serán regidos 

por las bases de la administración de recursos humanos.  

Como referentes de análisis nos apoyaremos en el modelo de Idalberto Chiavenato y en el 

modelo de gestión por competencias; la primera, por considerar que los procedimientos actuales 

de la empresa se equiparan a los objetivos metodológicos del diseño del plan propuesto por el 

autor. El segundo porque facilita la integración efectiva del talento humano a la organización. 
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La gestión orientada por subsistemas interdependientes de Chiavenato, implica la 

consideración de factores altamente variables y procesos con carácter situacionales, además de 

la creación de políticas en cada subsistema que condicionan los objetivos de la organización; 

Proveedora tiene terreno adelantado pero se podría maximizar el potencial de su talento humano 

con solo dirigir estratégicamente su personal. Las actividades de este diseño propone enriquecer 

la labor del jefe de talento humano, específicamente en materia de coordinación y articulación a 

la ventaja competitiva de la organización. 

Por otro lado, el modelo de gestión por competencias contribuye a que la empresa logre 

establecer procesos de mejora continua a través de calidad en la asignación de los recursos 

humanos, pues al determinar cuáles son las competencias adecuadas de un cargo también se 

está asegurando de escoger lo que realmente necesita la empresa. 

 Con el objeto de ejemplificar la aplicación teórica de los modelos de recursos humanos en 

una empresa se propone dar inicio a esta investigación, que además podría ser un elemento de 

consulta para estudiantes, otros investigadores e incluso profesionales del área. 

2.2. Justificación práctica 

El ámbito laboral es el escenario propicio para la aplicación teórica de todos los 

conocimientos adquiridos en un centro de formación académica, pero una vez ingresado a la 

empresa,  se encuentra que no solo se trata de teoría y práctica sino que la cultura de la 

organización prima sobre ambas. Sin ánimos de profundizar en este tema, se ilustra este 

contexto porque, para el presente trabajo se toman las bases teóricas, se transforman al caso 

concreto de la empresa Proveedora el oriente, con el propósito de que la experiencia en el 
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desarrollo del mismo, trascienda en la sociedad y de respuesta no solo al caso particular a tratar, 

sino que además abre espacios para su reflexión en la región en que se desenvuelve la empresa. 

Como resultado Proveedora contará con el diseño de un plan estratégico que especificara los 

métodos adecuados para la administración de su personal; le permitirá determinar la forma de 

ejecutar el análisis y descripción de cargos, los movimientos de personal, los registros y 

controles, los mecanismos de entrenamiento y planes de desarrollo de personal. Le Facilitará el 

adecuado aprovechamiento de las cualidades del personal hacia el logro de los objetivos de la 

organización, en función de sus retos y oportunidades, igualmente le ayudará a flexibilizar el 

personal a las condiciones cambiantes. 

2.3. Justificación Metodológica 

Inicialmente se hará un diagnóstico del estado actual de la empresa en relación a la gestión 

del talento humano, seguidamente se identificará los elementos a considerar y las estrategias 

que debe aplicar en su modelo de gestión de recursos humanos, todo ello se realizará bajo los 

parámetros del modelo de recursos humanos de Idalberto Chiavenato y el modelo Conductista 

de gestión por competencias. 

Para lograrlo, se tendrá en cuenta la metodología específica de los modelos de referencia, no 

obstante previa a su desarrollo,  se estima la participación activa del jefe de talento humano, 

quien a través de entrevistas proporcionará la información relevante y validará si los resultados 

obtenidos, se ajustan a las necesidades de su empresa. 
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3. MARCO DE REFERENCIA 

 

3.1. Antecedentes 

Como instrumento guía para la  elaboración del plan de un estratégico  a la empresa 

Proveedora del Oriente,  se tomaron los siguientes trabajos que nos proporcionan un modelo 

metodológico y de estructuración del trabajo; ya que tratar temas comunes hace posible trabajar 

bajo el mismo esquema, conocimiento para el tratamiento de variables teniendo en cuenta, claro 

está, que el contexto varía según la empresa o entidad objeto de estudio.  

Título del proyecto: Análisis al Modelo de Desarrollo Organizacional en la Agencia de 

Aduanas Asercol S.A. Nivel 1, Mediante la Caracterización del Capital Humano. 

- Autores: Angélica María Buelvas Baldiris, Claribel Paternina Martínez 

- Objetivo general: Analizar el modelo de desarrollo organizacional aplicado en la 

empresa Agencia de Aduanas ASERCOL S.A. Nivel 1, mediante la caracterización de su 

capital humano, de tal manera que permita el diseño de estrategias encaminadas a elevar 

la máxima satisfacción de los empleados. 

- Año de publicación: 2013 

- Lugar donde reposa: Universidad de Cartagena, Facultad de Ciencias Económicas, 

Especialización en Gestión Gerencial. 

- Aporte: El enfoque del análisis al modelo de desarrollo organizacional  de ASERCOL 

S.A.  nos permite considerar los factores que influyen en el bienestar y satisfacción de 

los empleados en una empresa. Para la investigación a Proveedora del Oriente, este punto 
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de vista no da las bases para incluir dentro del diagnóstico elementos que permitan 

abarcar este tema. 

Título del proyecto: Diseño de un plan de mejoramiento de la gerencia estratégica en la 

Institución Educativa Comfamiliar de Cartagena como herramienta base del desarrollo 

organizacional. 

- Autores: Astrid Elena Calderón Correa, Ingrid Jiménez Padrón 

- Objetivo general: Diseñar un plan de mejoramiento de la gerencia Estratégica en la 

Institución Educativa Comfamiliar de Cartagena como herramienta base del Desarrollo 

Organizacional. 

- Año de publicación: 2011 

- Lugar donde reposa: Universidad de Cartagena, Facultad de Ciencias Económicas, 

Especialización en Gestión Gerencial. 

- Aporte: Este trabajo deja en evidencia la importancia de incursionar en planes que 

fortalezcan el desarrollo organizacional en una entidad, independientemente de su razón 

social o tamaño. Dentro de las conclusiones de este trabajo se describe el tipo de 

planeación que ejecuta la gerencia de la I.E. COMFAMILIAR; destinada a conseguir 

resultados a corto y mediano plazo. En contraste la propuesta de mejoramiento al área 

directiva estipula metas a corto plazo, pero a largo plazo se obtienen resultados 

estratégico, que si bien surgen de este caso particular, sirven de guía en el desarrollo de 

nuestra investigación. 
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Título del proyecto: Diseño de un modelo de gestión de talento humano para elevar la 

calidad operativa de la empresa PINTUFER. 

- Autores: Carlos Patricio Yela Escobar 

- Objetivo general: Diseñar un Manual de funciones, reglamento interno y un esquema del 

orgánico funcional para mejorar la gestión del recurso humano en la Empresa 

PINTUFER de Santo Domingo de los Tsáchilas. 

- Año de publicación: 2011 

- Lugar donde reposa: Pontificia Universidad Católica del Ecuador, Facultad de Ciencias 

Administrativas y Contables, Licenciatura en Administración de empresas. 

- Aporte: Los investigadores en su labor de evaluar y reconocer las falencias 

administrativas y operativas de la empresa Pintufer, además de proponer soluciones 

desde el punto de vista técnico, desarrollan un componente importante que es la 

Comunicación, ya que este componente permite enriquecer los conocimientos del 

administrador acerca de su personal;. con ese argumento logran dar solución a la 

problemática planteada específicamente a través del diseño del manual de funciones, el 

reglamento interno y orgánico funcional de la empresa. Una vez estudiado este proyecto 

encontramos muchas similitudes con la problemática de la empresa escogida, así pues 

tanto su marco teórico, como  conclusiones y recomendaciones representan un norte para 

dirigir la investigación propuesta. 

Título del proyecto: Diseño de modelo de gestión de recursos humanos y su estructura 

organizacional en consistencia con la estrategia de negocio de la organización grupo Acacios. 

- Autores: Franklin Ilabaca Quero 
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- Objetivo general: Generar una propuesta de gestión estratégica de recursos humanos en 

constancia con la estrategia de negocio de la organización Grupo Acacios. 

- Año de publicación: 2011 

- Lugar donde reposa: Universidad Alberto Hurtado, Facultad de economía y negocios, 

Facultad de Psicología, Magister en gestión de personas en organizaciones. 

- Aporte: Esta investigación ejemplifica con claridad la implementación de una propuesta 

de gestión estratégica al área de recursos humanos. La metodología aplicada es de tipo 

investigación – acción, por tanto los resultados se presentan de manera sencilla y el 

análisis de los datos se comprende fácilmente, igualmente la presentación interpretativa 

de la entrevista. Otro aspecto interesante de este trabajo es la contribución que logran los 

investigadores a una empresa que es exitosa, pero que tras su proyección salen a la luz 

una serie de problemas relacionados con el área de recursos humanos. Es gracias a los 

resultados de integración entre las funciones del área de recursos  humanos y la 

estrategia de la empresa que se puede apreciar como un buen referente para la presente 

investigación. 

Título del proyecto: Diseño de un plan estratégico del talento humano que contribuya a 

mejorar los procesos empresariales y de talento humano en la empresa colombiana de software y 

hardware Colsof S.A. del municipio de Cota /Cundinamarca). 

- Autores: Ángela Astrid Moreno Quevedo, Nancy Edith Vélez Bejarano 

- Objetivo general: Diseñar un plan estratégico del talento humano  que contribuya a 

mejorar los procesos empresariales y de talento humano en la empresa Colombiana de 

software y hardware Colsof S.A. del municipio de Cota (Cundinamarca). 
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- Año de publicación: 2011 

- Lugar donde reposa: Universidad De La Salle. Facultad De Ciencias Administrativas Y 

Contables. Programa Administración De Empresas. 

- Aporte: Una de las conclusiones de gran relevancia transmitida en este trabajo, fue el 

reconocimiento  de la utilidad  de las herramientas usadas para realizar el diagnóstico en 

la empresa Colsof S.A., estas corresponden a las matrices EFE Y EFI. A partir de ellas, 

las autoras logran determinar las estrategias adecuadas para el diseño del plan estratégico 

al área de recursos humanos. Lo que incentivo nuestro interés en estas herramientas y en 

aplicarlas a la empresa objeto de estudio. 

Título del proyecto: Diseño de un plan estratégico 2013-2017 de la empresa Patricia 

Ramírez. 

- Autores: Lourdes Patricia Mendoza Rodríguez 

- Objetivo general: Formular un plan estratégico 2013-2017 para la empresa Patricia 

Ramírez con el fin de mejorar sus procesos, y a su vez optimizar su gestión en general. 

- Año de publicación: 2014 

- Lugar donde reposa: Universidad de Cartagena. Facultad de Ciencias Económicas. 

Programa Administración de Empresas. 

- Aporte: Aunque el estudio de este proyecto pertenece a un sector distinto al de 

Proveedora del Oriente, y la metodología de análisis no se aplica a un área específica 

sino a la empresa  en su conjunto,  es preciso decir que el marco teórico de esta 

investigación fue utilizado como herramienta de consulta, ya que resume en detalle los 

conceptos relacionados al plan estratégico, además sintetiza el proceso de elaboración de 
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un plan estratégico. Esto sin duda sirvió de guía en la construcción del diseño del plan 

propuesto a Proveedora del Oriente. 

Título del proyecto: Diseño de un plan estratégico para la empresa Confiteria Rossy Danny 

en Cartagena de Indias. 

- Autores: Rafael Barragán Parada 

- Objetivo general: Diseñar un plan estratégico en el entorno económico, social y 

tecnológico de la confitería Rossy Danny, que permita trazar el rumbo administrativo de 

la empresa. 

- Año de publicación: 2016 

- Lugar donde reposa: Universidad De San Buenaventura. Facultad de Ciencias 

Administrativas y Contables. Programa Administración de Comercio Internacional. 

Aporte: Las estrategias diseñadas para la Confitería Rossy Danny surgen de la necesidad de 

cambiar su rumbo financiero y administrativo después de pasar por una grave crisis económica. 

Llama nuestra atención que una de las estrategias formuladas, está relacionada con la selección 

de personal. Esto tiene justificación en los problemas de la empresa con el manejo de personal. 

Lo anterior nos permitió considerar la viabilidad de dichas las estrategias adaptadas al caso de 

Proveedora del oriente. 
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3.2. Marco Teórico 

3.2.1. Administración de recursos humanos. 

Según Idalberto Chiavenato “La expresión “recursos humanos” se refiere a las personas que 

forman parte de las organizaciones y que desempeñan en ellas determinadas funciones. Las 

personas pasan gran parte de su tiempo trabajando en las organizaciones” (I.Chiavenato, 2007) 

Se infiere que las organizaciones “… necesitan a las personas para sus actividades y 

operaciones, de la misma manera que necesitan recursos financieros, materiales y tecnológicos. 

De ahí la denominación de recursos humanos para describir a las personas que trabajan en las 

organizaciones.” (I. Chiavenato, 2007). 

Las organizaciones logran tener un efecto directo sobre la calidad de vida de las personas la 

cual puede ser enorme y perdurable ya que las personas crecen, viven, se educan, trabajan, entre 

otras actividades. Es por ello que lograr ofrecer un nivel de vida aceptable de acuerdo a las 

expectativas de sus trabajadores es un mínimo requisito para el crecimiento de la organización. 

Idalberto Chiavenato expresa, que “la administración de recursos humanos (ARH) está 

constituido por las organizaciones y por las personas que forman parte de ellas. Las 

organizaciones están formadas por personas y dependen de éstas para lograr sus objetivos y 

cumplir sus misiones.” Y además que” A medida que las organizaciones crecen y se multiplican 

requieren un mayor número de personas y aumenta la complejidad de los recursos necesarios 

para su supervivencia y crecimiento” (I. Chiavenato, 2007). 

  En cuanto a esta estrecha relación entre empresas y empleados Peter Drucker, (2008)  

afirma: 
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Peter Drucker, (2008) 

“En la mayoría de los casos, es posible que no se pueda decir que la empresa los necesita más 

de lo que ellos necesitan a la empresa. Por lo general, se trata de una relación simbiótica en la 

cual ambos se necesitan en igual medida. No es cierto, como ocurría con el trabajador manual en 

la industria moderna, que necesiten su puesto mucho más de lo que su puesto los necesita a ellos. 

La tarea de la dirección consiste en proteger los activos de la institución que tienen bajo su 

cuidado”. 

Según el enfoque de Drucker, la importancia  de la administración de recursos humanos no 

tiene otro argumento de mayor impacto sobre la organización, que la productividad de sus 

trabajadores. La gestión de personas implica el reconocimiento de sus profesionales como 

autentico capital y el más importante activo de una organización.  

“ El activo más importante de una institución (sea o no empresarial) del siglo XXI serán sus 

trabajadores del conocimiento y la productividad de estos trabajadores.”Peter Drucker, (2008). 

De manera que el conocimiento que aportan los trabajadores esta directamente relacionado  

con el incremento de la productividad en una empresa. 

Una defnición otrogada por la esuela de organización industrial (EOI)dice que la 

administración de recursos humanos está para apoyar a los dirigentes de la organización en los 

logros de los objetivos. Por su parte,Dave Ulrich y Wayne Brockbankdicen que en la 

actualidadpara lograr alinear la administracion de resursos humanos con la estrategia del 

negocio, se exige una transformacion que conlleve a los profesionales de recursos humanos a 

conectar con los de afuera de la empresa asi como con los de dentro. La apuesta es, que recursos 
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humanos añada valor a sus actividadesy que contribuya sigificativamente en los resultados del 

negocio.En sus palabras: 

Dave Ulrich y Wayne Brockbank (2006) 

“La transformación de recusos humanos debe cambiar la manera de pensar en el papel de 

recusos humanos en la entrega de valor a los clientes, accionistas, managers y empleados y no 

sólo en el modo en que se entregan y administran los servicios de recursos humanos…La 

transformación de recursos humanos cambia tanto la conducta como los resultados. Los cambios 

deben mejorar la vida de los stakeholders unas maneras que ellos estén deseando pagar…El valor 

se convierte en el indicador de éxito  de recursos humanos. Cuando los demás reciben valor 

gracias al trabajo de recursos humaos será creible, respetado e incluyente”. 

 

De acuerdo a Ángela Moreno (2011), el área de los recursos humanos se ha tenido que 

adaptar a las nuevas tendencias para transformase en la gestión del talento humano. A 

continuación, se muestra las etapas de transformación del área de recursos humanos. 
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Figura 1Etapas de la transformación del área de recursos humanos. 

Fuente: Chiavenato I (2007). 

 

3.2.2. Gestión del talento humano 

La Administración de Recursos Humanos cede su lugar a un nuevo enfoque: la Gestión del 

Talento Humano (Chiavetano, 2011). 

La gestión del talento humano, antes administración de recursos humanos, aparece con la 

misma noción de empresa a partir de la revolución industrial (segunda mitad del siglo XVIII y 

principios del XIX), por lo que no se puede considerar un tema novísimo, pero como definición 

teórica es a partir de 1927 cuando Elton Mayo introduce el término Recurso Humano que 

cobrará importancia con diversas obras de autores norteamericanos en la década de los 70 y 

principios de los 80 (Prieto P., 2013). 

Según Chiavenato (2011), nos encontramos en la era de la información en donde aparecen 

los equipos de gestión como personas. En esta era las organizaciones les es más importante los 

procesos que las áreas que constituyen la organización. Estas áreas (o departamentos) tienden a 
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redefinirse constantemente, gracias a los continuos avances tecnológicos que ofrecen 

mejoramientos en los productos y servicios que se ajustan a las necesidades de las 

organizaciones que ahora adquieren más hábitos cambiantes y exigentes (Moreno A., 2011). 

Chiavenato (2009), expresa que las estructuras de las organizaciones estarán compuestas por 

“equipos multifuncionales de trabajo con actividades transitorias enfocadas a misiones 

específicas y con objetivos definidos”. Cree que el futuro las barreras del tiempo, la distancia y el 

espacio no serán una limitante para las organizaciones. 

Los nuevos equipos se convierten ahora en consultores internos para permitirle al área 

estratégica cumplir los objetivos en forma global.  Los empleados ahora se convierten en agentes 

activos que adquieren la habilidad de administrar los recursos empresariales, permitiendo ayudar 

en la toma de decisiones y colaboración al alcance de las metas y objetivos logrando sentirse 

parte del proceso de la evolución de la organización que consecuentemente contribuye a la 

satisfacción de las necesidades del cliente (Chiavenato,2009). 

Es un área muy sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones. Es 

contingente y situacional, pues depende de aspectos como la cultura de cada organización, la 

estructura organizacional adoptada, las características del contexto ambiental, el negocio de la 

organización, la tecnología utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables (Prieto 

P., 2013). 

 

Se adoptan modelos de “gestión del talento humano”, para enfatizar el cambiode paradigmas 

en la concepción del trabajador en las organizaciones, vistoscomo personas que poseen talentos y 

pueden desarrollarlos y ser aprovechadospara el beneficio de la empresa; También se empieza a 

usar el término “gestióndel capital intelectual” y “gestión del conocimiento”. Sea el término que 

se adopte,está claro que la mayor responsabilidad de los administradores de hoy en día,es 
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conseguir que el conocimiento sea útil y beneficie a la producción, sindescuidar el bienestar del 

talento humano.Armas Y., Llanos M. & Traverso P., (2017). 

  De manera que a lo largo de la historia, se pueden distinguir cambios importantes en las 

relaciones laborales, tal como se muestra en la Figura 2. 

 

Figura 2 Síntesis de los cambios globales en las organizaciones y las relaciones 

Fuente: (Llanos, 2017) 

 

Dave Ulrich y Wayne Brockbank (2006), proponen catorce criterios de la nueva fución de 

recursos humanos, definidos como “Un mapa para el futuro”, en la Figura 3 . Estos autores 

crean la ruta para transformar el area de recursos humanos en base a las necesidades actuales. 



31 

 

 

Figura 3 Catorce criterios de los nuevos recursos humanos. 
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3.2.3. Gestión de recursos humanos y competencia laboral 

Leonard Mertens en su trabajo plasma que, “El papel de la gestión de recursos humanos 

(GRH) en las estrategias de productividad, si bien aparece en los discursos de los gerentes, en la 

práctica no se lo observa con el mismo vigor, ni en los países industrializados y mucho menos en 

América Latina. No obstante, hay estudios que muestran el papel preponderante que la GRH 

tiene en la mejora de la productividad, sobre todo en el modelo de la producción depurada 

(Womack, et.al., 1990)”. 

 

Leonard Mertens piensa que “Los líderes tienen que saber comunicar los objetivos y valores, 

moldeando los comportamientos que corresponden a las tareas restructuradas. Requieren 

impulsar una comunicación en dos direcciones y una participación mayor del personal en 

general”. 

 

Además de lo anterior Leonard Martens afirma que el desafío luego de una década de 

restructuraciones y reingenierías, es el personal. Y plasma que “…El personal sigue básicamente 

con los mismos comportamientos que en el pasado y no logra ocupar un papel protagónico en los 

mismos. Para que el personal se sume al nuevo mundo de los negocios, los líderes de las 

organizaciones tienen que crear la arquitectura social en donde el personal ya no es el principal 

desafío del cambio sino el beneficiario e impulsor del cambio (Watson Wyatt, 1995)”. 

 

“La arquitectura social refiere a que no es suficiente actuar sobre un único aspecto de la 

gestión de los recursos humanos en la empresa “(L. Mertens.1996).  

 

“La arquitectura social es la articulación entre los diferentes subsistemas de la gestión de 

recursos humanos y tiende a hacerse compleja por la cantidad de iniciativas de innovación que se 

van sobreponiendo. Como en toda arquitectura, debe haber ejes o columnas vertebrales que den 

solidez a la estructura. La definición de normas o estándares de competencia del personal pueden 

desempeñar ese papel, porque al fin de cuentas toda acción innovadora en el campo de los 

recursos humanos debe estar proyectada en función de resultados u objetivos, para que se 
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justifique como inversión. La vinculación de la acción innovadora con los resultados a nivel de la 

empresa no es directa sino a través del personal. La mejor forma de asegurar el resultado 

parecería ser su proyección en las tareas del personal, es decir, formulándolo como contenido de 

la competencia esperada.” (L. Mertens.1996). 

 

Es importante resaltar que este mismo autor Leonard Mertens plasma en su trabajo que “…si 

la competencia es la o una de las columnas vertebrales de la arquitectura social, y si ésta a su vez 

debe reflejar un sujeto que es el protagonista de la reconstrucción de la organización, resulta 

claro que la competencia debe ser definida en forma conjunta entre gerencia y personal, para que 

haya un consenso asimilado acerca de los objetivos a alcanzar. Es decir, no un consenso de 

discurso o por un pronunciamiento, sino de una vivencia construida (Pritchard, 1990)”. 

 

3.2.4. Objetivos de la gestión del talento humano. 

Los Objetivos de la Gestión del Talento Humano son diversos y para que estos se alcancen 

es necesario que los gerentes traten a las personas como promotoras de la eficacia organizacional 

(Prieto P., 2013). 

Chiavenato considera que el objetivo general de la gestión del talento humano es la correcta 

integración de la estrategia, la estructura, los sistemas de trabajo y las personas, con la finalidad 

de lograr de las personas el despliegue de todas sus habilidades y capacidades y lograr la 

eficiencia y la competitividad organizacional. En síntesis, se debe lograr la máxima 

productividad en un buen clima de trabajo (Prieto P., 2013). 

Según Prieto (2013), de este objetivo general se desprende varios objetivos específicos tales 

como Ayudar a la organización a alcanzar sus objetivos y realizar su misión. 

• Proporcionar competitividad a la organización. 

• Suministrar a la organización empleados bien entrenados y motivados. 
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• Permitir la autorrealización y la satisfacción de los empleados en el trabajo.  

• Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo. 

• Administrar el cambio.  

• Establecer políticas éticas y desarrollar comportamientos socialmente responsables. 

Existen además cuatro objetivos explícitos fundamentales a alcanzar mediante la gestión 

eficiente del talento humano:  

• Atraer candidatos potencialmente cualificados y capaces de desarrollar o adquirir las 

competencias necesarias por la organización.  

• Retener a los empleados deseables.  

• Motivar a los empleados para que éstos adquieran un compromiso con la organización y 

se impliquen en ella.  

• Ayudar a los empleados a crecer y desarrollarse dentro de la organización  

Es así como el reto del área de Gestión del Talento Humano es cada vez mayor, puesto que 

el desarrollo de la estrategia de responsabilidad de una empresa va más allá de cumplir con el 

compromiso legal y voluntario adquirido con los trabajadores, ya que son los mismos empleados 

quienes hacen posible cumplir los compromisos con los demás grupos de interés (Prieto P., 

2013). 

Además de continuar con su rol activo de potenciar y maximizar el valor que el talento 

humano le entrega a la organización, atrayendo a los mejores, administrando la relación laboral, 

desarrollando las habilidades y las competencias de los trabajadores, gestionando los temas de 

seguridad, bienestar, cultura y clima, Gestión Humana se convierte en el área que permite llevar 

a la realidad las iniciativas de responsabilidad social de la empresa (Prieto P., 2013). 
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Las anteriores acotaciones nos demuestran el rol protagónico de las áreas de Gestión del 

Talento Humano en la implementación de la estrategia y el logro de los objetivos propuestos por 

una empresa, dentro de estos, las acciones estratégicas orientadas a la retención de sus mejores 

empleados en cualquiera de los campos de actividades económicas. Las empresas se han 

convencido que la retención estratégica de los empleados, requiere de su atención prioritaria, así 

como lo es su mercadotecnia y sus ventas, siendo este uno de los objetivos más trascendentales 

en la nueva era de la Gestión del Talento Humano (Prieto P., 2013). 

De otra parte Werther W. y Davis K., 2008 afirman que “el departamento de administración 

del capital humano existe para proporcionar apoyo estratégico a la alta gerencia y al personal en 

la tarea de lograr sus objetivos. Para poder llevar a cabo esta tarea deben a su vez tener objetivos 

claros.” 

Los objetivos de la administración del capital humano no sólo reflejan los propósitos e 

intenciones de la cúpula administrativa, sino que también deben tener en cuenta los desafíos que 

surgen de la organización, del departamento de personal mismo y de las personas participantes 

en el proceso. (Werther W. y Davis K., 2008). 

 

Los gerentes y los departamentos de capital humano deben plantearse metas claras y 

cuantificables. Estos objetivos equivalen a parámetros que permiten evaluar las acciones que se 

llevan a cabo. En ocasiones se expresan por escrito, por medio de documentos cuidadosamente 

preparados. En otras no se expresan de manera explícita, sino que forman parte de la “cultura” de 

la organización. En cualquiera de los dos casos, los objetivos guían la función de la 

administración de los recursos humanos. (Werther W. y Davis K., 2008). 
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3.2.5. Procesos de gestión del talento humano. 

Chiavenato (2011), establece la forma en que se debe llevar a cabo los procesos de gestión 

del talento humano a través de subsistemas y los describe de la siguiente manera: 

A. Subsistema De Provisión. 

El subsistema de provisión de recursos humanos se dedica al reclutamiento y selección de 

personal: 

 Reclutamiento. 

Reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos que se proponen atraer 

candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos dentro de la organización. 

En esencia es un sistema de información mediante el cual la organización divulga y ofrece al 

mercado de RH oportunidades de empleo que pretende llenar. Para que el reclutamiento sea 

eficaz debe atraer un contingente suficiente de candidatos que abastezca de manera adecuada el 

proceso de selección (Chiavenato I., 2011). 

Es decir, la función del reclutamiento es proporcionar la materia prima básica (candidatos) 

para el funcionamiento de la organización (Chiavenato I., 2011). 

El reclutamiento parte de las necesidades presentes y futuras de recursos humanos de la 

organización. Consiste en la investigación e intervención sobre las fuentes capaces de proveer a 

la organización del número suficiente de personas necesarias para la consecución de sus 

objetivos. Es una actividad cuyo objeto inmediato es atraer candidatos de entre 

quieneselegircomo futuros integrantes de la organización. El reclutamiento requiere una 

cuidadosa planeación, que responde a las siguientes preguntas (Chiavenato I., 2011): 
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1. ¿Qué necesita la organización en términos de personas? 

2. ¿Qué ofrece el mercado de RH? 

3. ¿Qué técnicas de reclutamiento se deben emplear? 

A estas preguntas corresponden las siguientes tres etapas del proceso de reclutamiento: 

1. Investigación interna de las necesidades. 

2. Investigación externa del mercado. 

3. Definición de las técnicas de reclutamiento. 

La planeación del reclutamiento tiene, pues, la finalidad de estructurar el sistema de trabajo 

por realizar (Chiavenato I., 2011). 

 Selección de Personal. 

La selección de personal forma parte del proceso de provisión de recursos humanos, y es el 

paso que sigue al reclutamiento. El reclutamiento y la selección de recursos humanos deben 

considerarse dos fases de un mismo proceso: el ingreso de recursos humanos a la organización. 

Si el reclutamiento es una actividad de divulgación, de llamar la atención, de incrementar la 

entrada y, por tanto, una actividad positiva de invitación, la selección es una actividad de 

oposición, de elección, de escoger y decidir, de clasificación, de filtrar la entrada y, por tanto, de 

restringirla (Chiavenato I., 2011). 

El propósito principal de la selección es escoger y clasificar a los candidatos adecuados para 

las necesidades de la organización (Chiavenato I., 2011). 

En otras palabras, la selección busca entre los candidatos reclutados a los más adecuados 

para los puestos disponibles con la intención de mantener o aumentar la eficiencia y el 



38 

 

desempeño del personal, así como la eficacia de la organización. Desde este punto de vista, la 

selección pretende solucionar dos problemas básicos: 

1. Adecuación de la persona al trabajo. 

2. Eficiencia y eficacia de la persona en el puesto. (Chiavenato I., 2011). 

B. Subsistema de Aplicación de los Recursos. 

Después de reclutar y seleccionar a las personas deben ser integradas en la organización, 

destinadas a su puesto y evaluadas en cuanto a su desempeño. La empresa sólo puede funcionar 

cuando las personas están en sus puestos de trabajo, desempeñando adecuadamente las funciones 

para las que fueron seleccionadas, admitidas y preparadas; para conseguirlo diseñan su estructura 

formal, definen organismos y puestos, y establecen las reglas administrativas, los requisitos y las 

atribuciones para sus empleados. Esta división del trabajo y la consiguiente especialización 

producen una gran diferenciación de funciones en la empresa, que buscan racionalizar la 

situación mediante el establecimiento de operaciones rutinarias que disminuyan la inseguridad en 

el trabajo, aumenten la posibilidad de prevención y centralicen las funciones y los controles. La 

empresa no utiliza integralmente al individuo, sino algunos de sus comportamientos más 

necesarios para el desempeño de su función. Tales comportamientos están ligados con los de 

otros empleados, y es necesario que se transmitan con claridad a todos los trabajadores 

(Chiavenato I., 2011). 

 Diseño del Puesto. 

El concepto del puesto se fundamenta en las nociones de la tarea, atribución y función.El 

diseño de puestos es la especificación del contenido, de los métodos y de las relaciones de con 

los demás puestos con objeto de satisfacer los requisitos tecnológicos, empresariales, sociales y 
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personales del ocupante del puesto. Se estudia y determinan los requisitos, responsabilidades y 

las condiciones exigidas para el correcto desempeño del puesto. (Chiavenato I., 2011). 

Diseñar un puesto implica: 

1- Establecer el conjunto de tareas u obligaciones que el ocupante del puesto deberá 

desempeñar (contenido del puesto). 

2- Determinar cómo debe ser desempeñado ese conjunto de tareas u obligaciones (métodos 

y procesos de trabajo). 

3- Definir a quien deberá informar el ocupante del puesto (responsabilidad), es decir 

relación con su jefatura.  

4- Precisar a quien deberá supervisar o dirigir el ocupante del puesto (autoridad). 

En general, el diseño de los puestos en una empresa se encarga algunos organismos de 

ingeniería industrial o de organización y métodos. Los puestos de las áreas administrativa, 

financiera y mercadológica son diseñados generalmente por la gerencia respectiva. El diseño de 

puestos es la manera como los administradores proyectan los puestos individuales y los 

combinan en unidades, departamentos y organizaciones (Chiavenato I., 2011). 

 Descripción y análisis del puesto. 

Las necesidades básicas de recursos humanos para la organización se establecen mediante 

un esquema de descripción y especificación de puestos, debido a la división del trabajo y a la 

consiguiente especificación de funciones. La descripción del puesto se refiere a las tareas, los 

deberes y las responsabilidades del puesto, en tanto que el análisis del puesto se ocupa de los 

requisitos que el aspirante necesita cumplir. Por tanto, los puestos se proveen de acuerdo con 

esas descripciones y análisis. El ocupante del puesto debe tener características compatibles con 
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las especificaciones del puesto y el papel que deberá desempeñar es el contenido del puesto 

registrado en la descripción. Es necesario que se analicen y se describan los puestos, para 

conocer su contenido y sus especificaciones, con el fin de poder administrar los recursos 

humanos empleados en ellos. El concepto de puesto se basa en nociones fundamentales: Tarea: 

es el conjunto de actividades individuales que ejecuta el ocupante del puesto (Chiavenato I., 

2011). 

• Atribución: es el conjunto de actividades individuales que ejecuta la persona que ocupa el 

puesto. 

• Función: es un conjunto de tareas (puestos por hora) o atribuciones (puestos por meses). 

Puesto: es un conjunto de funciones con posición definida dentro de la estructura 

organizacional. Ubicar un puesto en el organigrama implica definir cuatro aspectos: el nivel 

jerárquico, el departamento, el superior jerárquico y los subordinados (Chiavenato I., 2011).  

Por consiguiente, un puesto puede definirse como un conjunto de funciones que ocupa una 

posición formal dentro del organigrama (Chiavenato I., 2011). 

Todo puesto tiene uno o más ocupantes, que son las personas designadas para ejercer las 

funciones específicas del puesto, así como la autoridad y la responsabilidad inherentes a la 

posición que el puesto ocupa en el organigrama (Chiavenato I., 2011). 

Descripción de Puestos: Es un proceso que consiste enumerar las tareas o atribuciones que 

conforman un puesto y que lo diferencian de los demás puestos que existen en la empresa; es la 

enumeración de detallada de las atribuciones o tareas del puesto (que hace el ocupante), la 

periodicidad de la ocupación (cuando lo hace), los métodos aplicados para la ejecución de las 

atribuciones o tareas (por qué lo hace) (Chiavenato I., 2011). 
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Un puesto puede ser descrito como una unidad de la organización, que consiste en un 

conjunto de deberes y responsabilidades que lo distinguen de los demás puestos. Los deberes y 

responsabilidades de un puesto corresponden al empelado que lo desempeña, y proporcionan los 

medios con que los empleados al logro de los objetivos en una empresa (Chiavenato I., 2011). 

Un puesto es la reunión de todas aquellas actividades realizadas por una sola persona, que 

pueden unificarse en un sólo concepto y ocupa un lugar formal en el organigrama.  

En resumen, la descripción de un puesto está orientada hacia el contenido de los puestos, es 

decir, hacia los aspectos intrínsecos de los puestos (Chiavenato I., 2011). 

Análisis de Puestos: Una vez que se identifica el contenido de un puesto (aspectos 

intrínsecos), se pasa analizar el puesto en relación con los aspectos extrínsecos, es decir, con los 

requisitos que el puesto exige a su ocupante (Chiavenato I., 2011).. 

La descripción de puestos y análisis de puestos están estrechamente relacionados en su 

finalidad y en el proceso de obtención de datos; a pesar de esto están perfectamente 

diferenciados entre sí: la descripción se preocupa por el contenido del puesto, en tanto que el 

análisis pretende estudiar y determinar todos los requisitos, responsabilidades comprendidas y las 

condiciones que el puesto exige, para poder desempeñarlo de manera adecuada. Este análisis es 

la base para la evaluación y la clasificación que se harán de los puestos para efectos de 

comparación (Chiavenato I., 2011). 

 Evaluación del desempeño. 

La evaluación del desempeño es una apreciación sistemática de cómo se desempeña una 

persona en un puesto y de su potencial de desarrollo. Toda evaluación es un proceso para 

estimular o juzgar el valor, excelencia y cualidades de una persona. Para evaluar a los individuos 
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que trabajan en una organización se aplican vanos procedimientos que se conocen por distintos 

nombres, como evaluación del desempeño, evaluación de méritos, evaluación de los empleados, 

informes de avance (Chiavenato I., 201). 

 

C. Subsistema de mantenimiento de los recursos humanos 

Compensación (administración de salarios) y Planes de beneficios sociales, forman parte de 

un sistema de recompensas que la organización brinda a sus miembros, con el fin de 

mantenerlos, satisfechos y motivados, e inducirlos a permanecer en la organización y sentirla 

suya. 

 Compensación 

Cada uno de estos socios de la organización contribuye con algo y tiene la expectativa de 

obtener un retorno por su contribución (Chiavenato I., 2000). 

Cada socio está dispuesto a invertir en la organización, a medida que sus inversiones le 

brindan retornos y resultados atractivos. Tradicionalmente las organizaciones han dado prelación 

al socio considerado más importante: el accionista o inversionista; sin embargo, en la actualidad 

esa asimetría está sustituyéndose por una visión integrada de los socios del negocio, ya que todos 

son indispensables para alcanzar el éxito. El socio más cercano a la organización es el empleado. 

Gran parte de la riqueza generada por la organización pasa a los empleados en forma de salarios, 

beneficios sociales y demás obligaciones derivadas de éstos (Chiavenato I., 2000). 

Compensación es el área relacionada con la remuneración que el individuo recibe como 

retorno por la ejecución de tareas organizacionales. Cada empleado hace transacciones con su 
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trabajo para obtener recompensa financieras y no financieras. La recompensa financiera puede 

ser directa o indirecta (Chiavenato I., 2000). 

La compensación financiera es el pago que recibe cada empleado en forma de salarios, 

bonos, premios y comisiones. El salario representa el elemento más importante. Salario es la 

retribución en dinero o su equivalente que el empleador paga al empleado por el puesto que éste 

ejerce y por los servicios que presta durante determinado período. El salario puede ser directo o 

indirecto. Directo es el que se recibe como contraprestación del servicio en el puesto ocupado. 

En el caso de empleados que trabajan por horas, corresponde al número de horas efectivas 

trabajadas al mes (excluido el descanso semanal remunerado). En el caso de trabajadores por 

meses, corresponde al salario mensual recibido (Chiavenato I., 2000). 

Las recompensas no financieras, como prestigio, autoestima, reconocimiento y estabilidad 

en el empleo afectan profundamente la satisfacción con el sistema de compensación (Chiavenato 

I., 2000). 

 Planes prestaciones sociales 

Las prestaciones sociales son las facilidades, comodidades, ventajas y servidos que las 

empresas ofrecen a sus empleados con el objeto de ahorrarles esfuerzos y preocupaciones. 

Suelen financiarse total o parcialmente por la organización, pero casi nunca se pagan 

directamente por los trabajadores. No obstante, son medios indispensables para mantener a la 

fuerza de trabajo dentro de un nivel óptimo de productividad y satisfacción (Chiavenato I., 

2000). 

Las prestaciones sociales representan un aspecto importante del paquete de remuneración. 

La prestación es una forma de remuneración indirecta que pretende ofrecer a los trabajadores una 
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base para satisfacer sus necesidades personales. Sus elementos más importantes son: gastos 

médicos, seguro de vida, alimentación, transpone, seguridad social privada, etcétera (Chiavenato 

I., 2000). 

Tipos de beneficios sociales: Los planes de beneficios sociales están destinados a auxiliar al 

empleado en tres áreas de su vida (Chiavenato I., 2000):  

1. En el ejercicio del puesto (bonificaciones, seguro de vida, premios por producción, etc.).  

2. Fuera del puesto, pero dentro de la empresa (descanso, refrigerios, restaurante, transporte, 

etc.).  

3. Fuera de la empresa, en la comunidad (recreación, actividades comunitarias, etc.). 

 Calidad de vida en el trabajo 

Desde el punto de vista de la administración de recursos humanos, la salud y la seguridad de 

los empleados constituyen una de las principales bases para la preservación de la fuerza laboral 

adecuada. La salud es un estado completo de bienestar físico, mental y social, y no sólo la 

ausencia de enfermedad (Chiavenato I., 2000).  

Higiene en el trabajo: La higiene en el trabajo se refiere a un conjunto de normas y 

procedimientos tendientes a la protección de la integridad física y mental del trabajador, 

preservándolo de los riesgos de salud inherentes a las tareas del puesto y al ambiente físico 

donde se ejecutan. La higiene en el trabajo está relacionada con el diagnóstico y la prevención de 

enfermedades ocupacionales, a partir del estudio y el control de dos variables: el hombre y su 

ambiente de trabajo (Chiavenato I., 2000). 

Seguridad en el trabajo: La seguridad en el trabajo es el conjunto de medidas técnicas, 

educativas, médicas y psicológicas empleadas para prevenir accidentes y eliminar las 
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condiciones inseguras del ambiente, y para instruir o convencer a las personas acerca de la 

necesidad de implantar prácticas preventivas. Su empleo es indispensable para el desarrollo 

satisfactorio del trabajo. Los servicios de seguridad tienen la finalidad de establecer normas y 

procedimientos que aprovechen los recursos disponibles para prevenir accidentes y controlar los 

resultados obtenidos. La seguridad es una responsabilidad de línea y una función de staff. En 

otras palabras, cada jefe es responsable de los asuntos de seguridad de su área, aunque exista en 

la organización un organismo de seguridad para asesorar a todas las jefaturas con relación a este 

asunto (Chiavenato I., 2000) 

 Relaciones con las personas 

El subsistema para el mantenimiento de los recursos humanos exige relaciones constantes 

entre la organización, los colaboradores y las entidades representativas. Las relaciones con las 

personas se bifurcan, por un lado, en relaciones internas, con los propios colaboradores en el día 

a día de la organización, y por otro, en relaciones externas, con los representantes de los 

colaboradores; por ejemplo, los sindicatos.  

Son las relaciones internas de la organización con sus colaboradores en cuestiones como 

ascensos, transferencias, separaciones por jubilación y dimisiones. La disciplina y las medidas 

disciplinarias también representan aspectos cruciales de esas relaciones internas. Sin embargo, el 

área de RH actúa en la retaguardia como función de staff, es decir, como asesoría interna, y 

delega a los gerentes y supervisores la responsabilidad de línea respecto de las prácticas 

cotidianas de Recursos Humanos (Chiavenato I., 2011). 
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D. Subsistemas de desarrollo de recursos humanos 

Los procesos de desarrollo de recursos humanos incluyen las actividades de capacitación, 

desarrollo del personal y desarrollo organizacional, todas ellas representan las inversiones de la 

organización en su personal (Chiavenato I., 2011). 

La capacitación, el desarrollo del personal y el desarrollo organizacional constituyen tres 

estratos de diferente extensiónen la concepción del desarrollo de los recursos humanos.  

Esta división se debe a que los estratos menores, como capacitación y desarrollo del 

personal (CyD), se basan en la psicología industrial, mientras que el estrato más amplio, el 

desarrollo organizacional (DO), se basa en la psicología organizacional. En otras palabras, los 

primeros dos estratos se refieren al aprendizaje individual, mientras que el estrato más amplio e 

incluyente se refiere a la forma en que las organizaciones aprenden y se desarrollan (Chiavenato 

I., 2011). 

 Capacitación y desarrollo de personal 

Chiavenato, define La capacitación como proceso educativo de corto plazo, aplicado de 

manera sistemática y organizada, por medio del cual las personas adquieren conocimientos, 

desarrollan habilidades y competencias en función de objetivos definidos. La capacitación 

entraña la transmisión de conocimientos específicos relativos al trabajo, actitudes frente a 

aspectos de la organización, [de la tarea y del ambiente, así como desarrollo de habilidades 

ycompetencias. Una tarea cualquiera, compleja o simple, implica estos tres aspectos. Dentro de 

una concepción más limitada, Flippo explica que la “capacitación es el acto de aumentar el 

conocimiento y la pericia de un empleado para el desempeño de determinado puesto o trabajo”. 

’McGehee subraya que: 



47 

 

“capacitación significa educación especializada. Comprende todas las actividades que van 

desde adquirir una habilidad motora hasta proporcionar conocimientos técnicos, desarrollar 

habilidades administrativas y actitudes ante problemas sociales”. 

Cada vez son más las personas que asumen la responsabilidad total de sus propias carreras. 

Las empresas ofrecen las oportunidades y el impulso para aprender, lo que permite a las personas 

avanzar (Chiavenato I., 2011). 

La T I (tecnología de la información ofrece técnicas para el desarrollo personal, las cuales 

permiten a los individuos asumir cada vez más la administración de sus propias carreras y de su 

propio desarrollo (Chiavenato I., 2011). 

 Desarrollo organizacional (DO) 

Toda organización es un sistema social. El DO se basa en una filosofía que se refiere al 

hombre: el ser humano tiene aptitudes para ser productivo y estas pueden permanecer inactivas si 

el ambiente en que vive y trabaja es restrictivo y hostil, lo cual impide el crecimiento y la 

expansión de su potencial. Los científicos sociales, en particular Maslow y Herzberg subrayan 

que si la organización fuera un contexto capaz de satisfacer las exigencias de los individuos, 

estos podrían crecer, expandirse y encontrar su satisfacción y realización personal al 

promoverlos objetivos de la organización (Chiavenato I., 2011). 

El DO hace hincapié en una interacción intensa y democrática entre las personas y la 

organización para propiciar una administración participativa (Chiavenato I., 2011). 

Cuando se habla de desarrollo organizacional, la noción es macroscópica y sistémica. 

Muchos trabajos de DO son producto de consultores externos que suelen ser miembros de un 

grupo de asesoría o de un despacho independiente; otros, de un consultor interno o también de un 
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especialista que trabaja dentro de la organización directamente con la administración de línea. 

Por lo general, el consultor interno o el externo forma un equipo para desarrollar el proceso de 

cambio (Chiavenato I., 2011). 

 Características del desarrollo organizacional 

La definición de DO supone las características siguientes (Chiavenato I., 2011): 

1. Enfoque dirigido a la organización en su conjunto: el DO abarca a toda la organización 

para que el cambio de verdad ocurra. El DO es un programa comprensivo que busca 

asegurar la adecuada coordinación de todas las partes de la empresa. 

2. Orientación sistémica: el DO se dirige a las interacciones entre las diversas partes de la 

organización, las cuales se afectan de forma reciproca; hacia las relaciones de trabajo 

entre las personas, así como hacia la estructura y los procesos organizacionales. El 

objetivo básico del DO es lograr que todas estas partes trabajen juntas con eficacia. 

3. Agente de cambio: el DO emplea uno o varios agentes de cambio, personas que 

desempeñan la función de estimular y coordinar el cambio dentro de un grupo o de la 

organización. Por lo general, el agente principal de cambio es un consultor que no 

pertenece a la empresa, de modo que puede operar con independencia y sin estar ligado a 

su jerarquía o políticas organizacionales.  

4. Solución de problemas: el DO hace hincapié en la solución de problemas y no sólo en 

discutirlos en términos teóricos. Se concentra en los problemas reales y no en los 

superficiales. Por tanto, utiliza la investigación-acción, característica fundamental del 

DO. Una definición de DO puede ser: mejora organizacional por medio de la 

investigación acción. 
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5. Aprendizaje por experiencia: los participantes aprenden por experiencia, en un ambiente 

de capacitación, a resolver los problemas humanos que encuentran en el trabajo. Los 

participantes discuten y. analizan su propia experiencia inmediata y aprenden de ella.  

6. Procesos de grupo: el DO se sustenta en procesos grupales, como discusiones en grupo, 

confrontaciones, conflictos intergrupales y procedimientos para la cooperación. Hay un 

esfuerzo por mejorar las relaciones interpersonales, por abrir los canales de 

comunicación, crear confianza y alentar las responsabilidades entre las personas. 

7. Realimentación intensa: el DO procura proporcionar realimentación a los participantes 

para que cuenten con datos concretos que fundamenten las decisiones. La realimentación 

proporciona información a las personas sobre su conducta, además de que fomenta la 

comprensión de las situaciones en las que se encuentran, permitiéndoles tomar medidas 

para corregirse y ser más eficaces en ellas. 

8. Orientación situacional: el DO no sigue un procedimiento rígido e inmutable. Por el 

contrario, depende de las situaciones y se orienta a las coyunturas. Es flexible y 

pragmático, se adapta a las acciones con el propósito de adecuarlas a necesidades 

específicas y particulares. Los participantes discuten las opciones y no se basan en una 

sola manera de abordar los problemas (Chiavenato I., 2011). 

E. Subsistema de auditoría de los recursos 

Debe haber un subsistema de auditoría de recursos humanos, el cual permita que las distintas 

partes de la organización asuman debidamente su responsabilidad de línea respecto del personal. 

En esta parte abordaran específicamente sobre los sistemas de información de los recursos 
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humanos, y la forma específica del proceso de auditoría de recursos humanos. (Chiavenato I., 

2011). 

El control busca asegurar que las distintas unidades de la organización trabajen de acuerdo 

con lo previsto. Si las unidades no lo hacen en armonía y al mismo ritmo, la organización deja de 

funcionar con eficiencia. En la medida en que esta trate de relacionarse con su entorno, será 

necesario garantizar que las actividades internas se realicen de acuerdo con lo planeado 

(Chiavenato I., 2011). 

 Sistemas de información de los recursos humano  

El sistema de información es un conjunto de elementos interdependientes (subsistemas) 

ligados de forma lógica, de modo que su interacción genere la información necesaria para la 

toma de decisiones. Como La administración de Recursos Humanos es una responsabilidad de 

línea y una función de staff, el departamento encargado de la ARH debe delimitar y abastecer a 

los departamentos de línea la información pertinente sobre el personal, en forma de lotes para 

cada departamento a efecto de que los respectivos gerentes administren a sus subalternos 

(Chiavenato I., 2011). 

El punto de partida de un sistema de información de recursos humanos es el banco de datos. 

Su objetivo final es ofrecer a los gerentes información sobre su personal. Un sistema de 

información es, por definición, aquel por medio del cual se obtienen y procesan datos para 

transformarlos en información, de manera esquematizada y ordenada, de modo que sirvan de 

suministro para el proceso de la toma de decisiones. El sistema de información recibe entradas 

(inputs) que se procesan y transforman en salidas (outputs) a manera de informes, documentos. 

Índices, listas, medidas estadísticas de posición o tendencia, etcétera. Si bien los datos implican 
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detalles y no tienen un significado más amplio, la información obtenida por medio del manejo, 

procesamiento y combinación de datos representa un significado más amplio y definido. La 

información reduce la incertidumbre. Un sistema de información requiere abastecerse y surtirse 

por medio de alguna forma de procesamiento de datos (Chiavenato I., 2011). 

 Ética y responsabilidad social 

Responsabilidad social significa la actuación socialmente responsable de los miembros de la 

organización, las actividades de beneficencia y los compromisos de esta con la sociedad en 

general, y de forma más intensa, con los grupos o partes de ella con que tiene más contacto. La 

responsabilidad social se refiere a la actitud y comportamiento de la organización ante las 

exigencias sociales, derivadas de sus actividades, que le plantea la sociedad. Esto implica que la 

organización debe evaluar y pagar los costos sociales que ella misma genera, así como ampliar el 

terreno de sus objetivos mediante la definición del papel social que desempeñara para, con todo 

ello, tener legitimidad y asumir su responsabilidad ante los diversos grupos humanos que 

integran y representan a la sociedad en su conjunto (Chiavenato I., 2011). 

La organización tiene éxito y es eficaz cuando alcanza sus objetivos y es capaz de satisfacer 

las necesidades de su ambiente y de los socios participantes. Desde este punto de vista, la 

responsabilidad social de la organización se realiza cuando cumple las disposiciones legales y 

contractuales, pues con ello responde a las necesidades de la sociedad; es decir, porque la 

organización interioriza lo que es bueno para la sociedad y responde a lo que esta espera de ella. 

Por tanto, el entorno social, político y económico, los grupos y las organizaciones implicados, así 

como el tiempo, condicionan el concepto de responsabilidad social. Una misma actividad 

organizacional puede ser socialmente responsable en un momento dado, a partir de un conjunto 
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de circunstancias culturales, sociales, etc., además de ser socialmente irresponsable en otro 

momento, lugar o circunstancia. Así, el balance social (que abordamos a continuación) surge 

como instrumento para delimitar y definir la responsabilidad social de la organización 

(Chiavenato I., 2011). 

 Auditoria de recursos humanos 

Una forma de garantizar y fomentar la contribución del área de RH a las prácticas de 

responsabilidad sociales comprobar su desempeño y resultados. La auditoría de recursos 

humanos se entiende como el análisis de las políticas y las practicas del personal de una 

organización y la evaluación de su funcionamiento actual, seguida de sugerencias para 

mejorarlas. El propósito principal de esta auditoría es mostrar cómo funciona el programa, con la 

identificación de prácticas y condiciones perjudiciales para la organización, aquellas cuyo costo 

no compensa o las practicas o condiciones que deben incrementarse. La auditoría es un sistema 

de revisión y control que informa a la administración sobre la eficiencia y eficacia del programa 

de desarrollo, sobre todo cuando dicho programa esta descentralizado. Ante la tendencia 

moderna de convertirá cada gerente en un administrador de Recursos Humanos, la auditoria 

adquiere una enorme importancia (Chiavenato I., 2011). 

Un resumen del proceso de gestión del talento humano se muestra en la Figura 4, es 

otorgado por Atehortúa Hurtado F., Bustamante Vélez R. E., y Valencia de los Ríos J. (2008), 

diseñado bajo el marco de unsistema de gestión integral.  
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Figura 4 Resumen del proceso de gestión del talento humano 

Nota: Tabla9.1En Sistema de gestión integral “Una sola gestión, un solo equipo”. (p.231) por Atehortúa Hurtado F., 

Bustamante Vélez R. E., y Valencia de los Ríos J., 2008Medellín,  Editorial Universidad de Antioquia. 

 

Desde una perspectiva estrictamente técnica, el objetivo del proceso es garantizar la 

competencia de los empleados de la organización. Sin embargo, en el contexto más amplio, la 

gestión del talento humano debe también servir al objetivo de construir al desarrollo integral de 

los empleados, tanto en el ámbito profesional (técnico-cognitivo) como en el personal (social-

afectivo).Atehortúa Hurtado F., Bustamante Vélez R. E., y Valencia de los Ríos J.(2008) 

De los mismos autores se extrae la importancia de considerar los subsistemas presentes en la 

organización “ya que en un sistema organizacional están presentes múltiples relaciones entre sus 

elementos, que al estudiarse y controlarse adecuadamente, pueden facilitar el cumplimiento de 

los propósitos fijados por los individuos”.  
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Figura 5 Subsistemas Organizacionales 

Nota: Figura 1.4En Sistema de gestión integral “Una sola gestión, un solo equipo”. (p.231) por Atehortúa Hurtado F., 

Bustamante Vélez R. E., y Valencia de los Ríos J., 2008 Medellín,  Editorial Universidad de Antioquia. 

 

Cabe mencionar que nuevos procesos se adhieren a las organizaciones actuales, Juan Carlos 

Barceló, profesor de los Master en Dirección de Recursos Humanos y MBA de IMF Business 

School, explica en un artículo para IMF Business Schooldiez procesos claves en la gestión del 

talento los cuales son los siguientes: 

1. Planificación de RRHH: La proyección estratégica y la planificación de acceso y 

retención del talento. 

2. Reclutamiento: La capacidad de atraer y contratar talento; el reclutamiento efectivo para 

el talento obliga a diseñar una estrategia basada en el employerbranding. 

3. La incorporación a la empresa; este proceso permite a los nuevos empleados a 

convertirse en miembros productivos de la organización. 
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4. Plan estratégico: El proceso de desarrollo e implementación de planes para alcanzar las 

metas y los objetivos. 

5. Evaluaciones 360 °: La evaluación 360 grados es una herramienta que proporciona a los 

líderes la posibilidad  de evaluar el desempeño de las personas. 

6. Desarrollo del liderazgo. Actividades intencionales orientadas a objetivos que mejoran 

la calidad de las habilidades o actitudes de liderazgo de un trabajador. 

7. Desarrollo profesional: Proceso de establecer metas y planes que enlazan con los 

objetivos y  logros individuales; planificación de la carrera. 

8. Programas de reconocimiento: Un método de reconocer, y motivar  a las personas y 

equipos que contribuyen, a través de comportamientos y acciones, para el éxito de la 

organización. 

9. Competencias: Esos comportamientos, características, habilidades y rasgos de 

personalidad que identifican a los empleados con éxito. 

10. Retención: Un esfuerzo sistemático centrado no sólo en la retención del top talent de una 

organización, sino también para crear y fomentar un ambiente de trabajo acogedor y la 

cultura de alta retención. 

Para  el docente los procesos de gestión del talento humano han evolucionado al punto que en 

la practica la gestión de talento debe dar solución al problema de retención de empleado. 

 

3.2.6. Tendencias de la investigación en gestión humana 

G. Calderón, C. Milena & J. Naranjo en sus estudios plasman que ” Ante la variedad de 

perspectivas, enfoques y focos de interés, no resulta fácil establecer tendencias específicas en la 
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investigación de la disciplina; sin embargo, pueden predecirse dos grandes posibilidades: en una 

se continuará con lo que podría denominarse la investigación tradicional orientada a temas como 

el liderazgo, la motivación y los grupos, aspectos que se están investigando desde la primera 

mitad del siglo pasado y que aún no pueden considerarse agotados” (G. Calderón, C. Milena & J. 

Naranjo, 2006). 

 

 

Figura 6 Tendencias de la investigación en gestión humana 

Nota: Cuadro 5Gestión humana en las organizaciones un fenómeno complejo: evolución, retos, tendencias 

y perspectivas de investigación.Cuad. Adm. vol.19 no.32 Bogotá (Jul./Dec. 2006) por. Calderón Hernández 

G.,  Álvarez Giraldo C. M., Naranjo Valencia J. C. 

 

 

Estos mismos autores describen “En esta misma línea pueden incluirse estudios sobre las 

prácticas individuales, pero con cuestionamientos diferentes, por ejemplo, la investigación en 

retribución se está orientando a encontrar los efectos de la remuneración por productividad, la 

planeación de carreras se ligará con la empleabilidad antes que con la estabilidad interna y la 

evaluación del rendimiento se está concentrando en conocer el impacto del nuevo contrato 

psicológico. Por último, los estudios sobre la función de recursos humanos continuarán en 
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aspectos como la auditoría o la planeación de recursos humanos” (G. Calderón, C. Milena & J. 

Naranjo, 2006). 

 

3.2.7. Gestión de competencias. 

Project Management en SupplyChain, define la gestión del talento humano por 

competencias como un inventario predictivo de la capacidad de cualquier fuerza de trabajo, que 

se basa en la definición de los roles de trabajo y el dominio de competencia asociado para 

permitir identificar fácilmente las fortalezas y las brechas de habilidades en la organización. 

Becerra A & Campos F., explica que el tema de las Competencias surge a fines de la década 

de los sesenta, como respuesta a la búsqueda de una técnica para mejorar la coordinación entre 

los sistemas de educación- formación, y las necesidades concretas del mundo laboral. Esta 

situación obligó a modificar la estructura de los mercados de trabajo, la gestión, y la 

organización de los sistemas productivos (Becerra A & Campos F. 2012) 

Su desarrollo, en la formación y el empleo, tuvo lugar durante la primera mitad de los 

noventa, a partir de las distintas experiencias internacionales que desde este enfoque se fueron 

materializando. Estados Unidos, Canadá, Australia, Reino Unido y España, entre otros, 

comenzaron a avanzar en diferentes experiencias que fueron conformando un nuevo escenario en 

la forma de entender la formación para el trabajo. (Becerra A & Campos F. 2012). 

El Enfoque por Competencias se ha extendido por distintos países, en especial en 

Latinoamérica. Producto del entorno económico globalizado, México, Colombia, Chile, 

Argentina y Honduras, entre otros, aparecen como los primeros precursores (Becerra A & 

Campos F. 2012).  
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Otros autores como P. Amigot & L. Martínez establecen que el “modelo de las competencias 

se ocupa de la selección, la formación y la evaluación de los trabajadores. Para ello, los discursos 

propios de ese modelo ofrecen una serie de herramientas con el objetivo de poder reconocer las 

competencias en un individuo o grupo, fomentarlas y evaluarlas. Estos mecanismos parten de la 

objetivación de las competencias para traducirlas en indicadores (Tallard, 2001). Si 

originariamente esos indicadores se ofrecen como un medio para reflejar las competencias de un 

trabajador o el desempeño productivo de una organización, una vez establecidos tienden a 

transformar la acción de la organización, puesto que esos indicadores pasan a ser los criterios a 

partir de los cuales se organizan las actividades (P. Amigot & L. Martínez, 2013). 

Ellos mismo dicen que “…esos mecanismos, lejos de ser una simple herramienta de 

medición y valoración, tienden a adoptar un carácter normativo y performativo, en cuanto 

terminan por definir el tipo de actividades por efectuar (Dujarier, 2010; Martuccelli, 2010), 

transformando el sentido de la acción e incluso sustrayéndolo (Gaulejac, 2005)…” (P. Amigot & 

L. Martínez, 2013). 

 

Puede considerarse que las técnicas de selección y evaluación por competencias son pro-

ductoras de subjetividad en dos niveles (P. Amigot & L. Martínez, 2013):  

a) por una parte, porque suponen llevar a cabo acciones cuyas normas reguladoras son 

interiorizadas de manera pragmática y procedimental, es decir, suponen un aprendizaje tácito de 

formas de hacer que tiende a repetirse y naturalizarse (P. Amigot & L. Martínez, 2013); 

b) por otra, porque la anticipación permanente de los efectos de la evaluación y 

reevaluación, intensifica la auto vigilancia y el compromiso con criterios de hacer y ser, 
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mediante los que un sujeto va adecuándose a los contextos y objetivos institucionales u 

organizacionales (P. Amigot & L. Martínez, 2013). 

 Modelos para determinar las competencias 

Existen distintos modelos para determinar las competencias, de los cuales los más utilizados 

son modelo conductista, constructivista y funcional.  

 

El modelo funcional se refiere a desempeños o resultados concretos y predefinidos que la 

persona debe demostrar en un proceso productivo determinado; el modelo conductista se centra 

en identificar las capacidades de fondo de la persona que conlleva a desempeños superiores; el 

modelo constructivista define competencias a partir del análisis y proceso de resolución de 

problemas y disfunciones que se presentan en la organización. (Saracho J., 2005) 

Sin embargo, cabe señalar, que no existe un método único para identificar y analizar las 

competencias, ya que la implementación de ésta dependerá de cada organización (Becerra A & 

Campos F. 2012). 

A continuación se detalla el enfoque conductista ya que es el más aplicado en contextos 

empresariales, pues su objeto de estudio es el comportamiento de aquellos trabajadores que se 

destacan en una organización determinada por su elevado rendimiento. Desde este enfoque el 

perfil de competencias se define tomando como referencia el comportamiento de estos 

trabajadores. Para analizar los comportamientos de las personas que destacan por su desempeño 

laboral se recurre habitualmente a la técnica de incidentes críticos, mediante la cual se solicita a 

los trabajadores que identifiquen y describan aquellas situaciones que consideren importantes en 

relación con el logro de objetivos. (Blanco, 2007) 
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 Modelo Conductual  

Se centra en las personas con desempeño superior, es decir, se orienta hacia aquellos 

trabajadores que hacen bien su labor y que sus resultados son los esperados por la empresa, para 

determinar sus características y sus competencias con la finalidad de definirles un puesto. En este 

tipo de análisis las competencias claves tienen una decisiva influencia en el desarrollo del puesto 

de trabajo y en el funcionamiento de la organización, ya que buscan el elemento central de la 

competencia (Becerra A & Campos F. 2012). 

Según Becerra A & Campos F. 2012, en busca de un concepto de modelo de competencias 

cita de otros autores y lo define como: 

Capacidad real para lograr un objetivo o resultado en un contexto dado”. (Mertens, 1996, 

pág. 61). 

“Característica subyacente en una persona que está causalmente relacionada con la actuación 

exitosa de un puesto de trabajo” (Boyatzis, 1982 citado en HayGroup, 1996, pág. 28) 

“Competencia es una característica subyacente de un individuo que está causalmente 

relacionada con un estándar de efectividad y/o performance superior en un trabajo o situación” 

(Spencer y Spencer, 1993, pág.122)  

Dicho modelo integra además el concepto de desempeño sobresaliente, el que supone la 

realización de una determinada tarea de forma superior, buscando identificar los atributos de los 

trabajadores más exitosos a través de la investigación educativa. (CIDEC, 2000). 

Las Competencias se basan en modelos que identifican conductas asociadas a un desempeño 

exitoso, que entregan fundamentos objetivos para evaluar individuos en áreas de desempeño, 

desarrollo y selección (Becerra A & Campos F. 2012). 
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Becerra A & Campos F.  en su trabajo se basan en el modelo del iceberg Spencer y Spencer 

plantean este modelo que hace referencia a los factores que influyen en estas conductas y, por lo 

tanto, en que una persona cuente o no con cierta competencia. Dicho modelo habla de que 

existen variables visibles y no visibles que inciden en el comportamiento:  

Variables visibles  

Habilidades: Lo que una persona sabe hacer bien.  

 Conocimientos: Lo que una persona sabe de un área particular. 

Variables no visibles  

 Valores/Roles sociales: La imagen que una persona proyecta a otros, lo que refleja que cree 

como importante de hacer o ser.  

Autoimagen: La manera en que una persona se ve a sí misma.  

Rasgo: Un patrón de conducta habitual.  

Motivos: Pensamientos y preferencias naturales y consistentes que dirigen y mueven la 

conducta de una persona. (Fundación Chile, 2004)  

3.2.8. Implementación de un sistema de gestión de competencias. 

De acuerdo a Project Management en SupplyChain, los pasos para Implementar un sistema 

de gestión de competencias con éxito depende de los siguientes pasos: 

1. Definición de criterios de desempeño necesarios para el puesto, rol o ejecución de 

actividad. Éstos deben: 

• Aportar información objetiva. 

• Ser medibles y cuantificables. 

• Ser relevantes y estar relacionados con aspectos que aporten valor al negocio. 

https://retos-operaciones-logistica.eae.es/category/project-management-en-supply-chain/
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2. Selección de personas para la muestra sobre la que se determinarán los distintos niveles 

de cada competencia. Este proceso se divide en tres etapas: 

• Selección del grupo de personas de desempeño más elevado, incluyendo a quienes 

obtienen mejores resultados atendiendo a criterios de desempeño. 

• Selección de los empleados de desempeño intermedio, personas que aportan un 

rendimiento en torno a la media. 

• Selección de los trabajadores con desempeños inferiores a la media, escogiendo a 

los más representativos. 

3. Proceso de recogida de datos mediante la aplicación de métodos de evaluación del 

rendimiento complementados por una entrevista de eventos conductuales que debe aportar la 

siguiente información: 

• Tareas, funciones y objetivos del puesto, que aporten indicios sobre las 

responsabilidades el mismo. 

• Eventos de mayor relevancia observados a lo largo de la ejecución de las 

actividades propias del puesto. 

• Sin perder de vista el objetivo, que es identificar las habilidades, conocimientos, 

actitudes y comportamientos óptimos para el puesto de trabajo. 

4. Análisis de los datos recogidos en las distintas muestras. Puede llevarse a cabo en tres 

etapas: 

• Evaluación de la información obtenida e interpretación de los resultados extraídos. 

• Detección de patrones y excepciones. 

• Extracción de conclusiones. 
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5. Definición de competencias óptimas para el puesto de trabajo: 

• Identificación de las características de los empleados que han alcanzado niveles 

superiores de desempeño. 

• Detección de la combinación de cualidades que resultan en un rendimiento óptimo. 

• Interpretación de las diferencias más importantes ente la actuación de los empleados de 

desempeño superior y el resto de niveles. 

6. Validación del modelo que servirá de base para implementar el sistema de gestión por 

competencias mediante un segundo ciclo de prueba empleando diferentes muestras, pero 

aplicando los mismos patrones de estudio y análisis. 

• Interpretación de resultados. 

• Cotejo de conclusiones y datos obtenidos en las distintas fases del estudio. 

• Implementación de ajustes, cuando sea necesario. 

7. Implementación del sistema de gestión de competencias en base a un plan en el que 

deben contemplarse, al menos, los siguientes aspectos: 

• Reclutamiento y selección de personal. 

• Plan de formación y capacitación. 

• Canales de comunicación y medios de información. 

• Plan de desarrollo de carrera y promoción. 

• Evaluación del desempeño y criterios aplicables a las valoraciones. 

• Condiciones de trabajo, salario e incentivos. 



64 

 

3.2.9. Ventajas de la implementación de un sistema de gestión por competencias. 

Project Management en SupplyChain, describe los beneficios de la gestión por 

competencias se encuentran: 

• Evita la pérdida de alineación con la estrategia de la empresa. 

• Mejora la transparencia y objetividad de los sistemas de evaluación del desempeño. 

• Facilita la implementación de un buen sistema de recompensas e incentivos. 

• Favorece un buen clima laboral. 

• Aumenta los niveles de satisfacción laboral y ayuda a retener el talento. 

• Mejora la imagen de la organización y potencia la atracción de candidatos. 

Rendimiento, productividad y resultados van en aumento cuando las personas se gestionan 

por competencias, en base a unos objetivos previamente definidos y establecidos de mutuo 

acuerdo en condiciones de claridad y realismo. 

 

3.2.10. Planeación estratégica. 

Ángela Moreno y Nancy Vélez citan la frase “Es el proceso por el cual los miembros guía de 

una organización prevén su futuro y desarrollan los procedimientos y operaciones para 

alcanzarlo” (Goodstein, Nolan y Pfeiffer, 1998, p. 5), y explican que la planeación estratégica en 

el interior de una organización tiene referencia con la misión, visión, objetivos, los cuales van de 

la mano de procesos que la organización realiza para estar en el mercado y ser competitiva. Por 

ello la planeación en los RRHH, es una parte fundamental en la organización ya que brinda su 

apoyo a la gerencia en cuanto a verificar externamente cómo está la competencia en el tema de 

salarios y de beneficios que les brinda a sus colaboradores, así como las oportunidades y 

https://retos-operaciones-logistica.eae.es/gestion-por-competencias-una-planificacion-centrada-en-la-persona/
https://retos-operaciones-logistica.eae.es/gestion-por-competencias-una-planificacion-centrada-en-la-persona/
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amenazas en cuanto a los cambios a mejorar. Por otro lado, internamente debe revisar la 

organización fortalezas y debilidades, así como si la capacitación es adecuada para determinar si 

los objetivos de la organización se están cumpliendo para formular aspectos a mejorar y luego 

establecer un plan y ejecutarlo en la empresa (Moreno A. y Vélez N., 2011). 

Moreno A. y Vélez N., 2011, creen que “La planeación de recursos humanos no es un fin en 

sí; con esto se verifica cómo se comporta la competencia en aspectos como implantar la 

estrategia de evolución. Solo la estrategia global (estrategia de evolución y estrategias 

funcionales) tiene un sentido. A nivel de formulación estratégica, se trata de utilizar ciertos 

análisis en materia de recursos humanos (análisis de las amenazas y oportunidades, análisis de 

las fortalezas y debilidades) para asegurar que los asuntos de recursos humanos se tomen en 

cuenta en el momento de la formulación de tácticas estratégicas, (Will y Guerin, 1992, p49-50)” 

(Moreno A. y Vélez N., 2011). 

Este tipo de planeación es una herramienta del manejo del cambio, puesto que aspira a crear 

o construir un futuro deseado previendo lo que la organización deberá hacer para adaptarse a la 

inestabilidad del ambiente, teniendo en cuenta la voluntad de los directivos. Esta se desarrolla en 

dos tiempos: una reflexión sobre el futuro (etapa de análisis) y una toma de decisión preventiva 

(etapa de decisión). Se necesita ante todo una reflexión sobre el futuro. Esto implica análisis que 

ayuden a elaborar la visión estratégica. Durante esta etapa de análisis, los ejecutivos se empeñan 

en un proceso intelectual continuo, preguntándose sobre las amenazas y oportunidades que 

oculte el ambiente (evolución del mercado, estudio de competidores, cambio de la fuerza de 

trabajo, etc.) y sobre las debilidades y fortalezas de la organización (calificaciones, competencias 

de los recursos humanos, etc.), (Moreno A. y Vélez N., 2011). 
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Las competencias básicas pueden ser un conocimiento técnico o una tecnología especifica 

que permite ofrecer a los clientes un valor único y que distingue a una organización de los 

demás. Desde el punto de vista de la organización una competencia es un conjunto de 

habilidades y tecnologías, y no una sola habilidad o tecnología aislada (Moreno A. y Vélez N., 

2011). 

3.2.11. Modelo de planeación estratégica. 

El presente trabajo tuvo diferentes bases teóricas de modelos de planeación estratégica de la 

administración de los recursos humanos para desarrollo y alcance de los objetivos propuestos, 

entre sus principales bases metodologías están: 

• Modelos de Idalberto Chiavenato, con su modelo de Gestión de Talento Humano. 

• El enfoque por competencias y sus aportes en la gestión de recursos humanos de Becerra 

Gálvez y Campos Ahumada.  Santiago, Chile, 2012. 40 P. 

• Los 7 pasos para implementar un sistema de gestión por competencias, articulo 

recolectado de Retos en SupplyChain (Project Management en SupplyChain. 2014). 

Los anteriores trabajos son modelos de trabajo aplicables a la compañía los cuales dan 

respuesta y cumplimientos a las necesidades a resolver. Estas apuntan al alcance de los objetivos 

con el cual se logra llevar a cabo la presente investigación. Las cuales tienen características 

fundamentales tales como: 

• Son proyectadas a largo plazo 

• Se busca la mejora del ambiente de trabajo. 

• Trabaja la totalidad de la empresa   

• Elaboran planes estratégicos 
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• Entre otras 

Cabe resaltar que estos modelos fueron de gran aporte a la hora de la obtención de 

resultados, y como bases para implementación de gestión estratégica del talento humano en la 

compañía. 

3.2.12. Matriz DOFA. 

En el desarrollo de este trabajo se usó la matriz DOFA como herramienta de investigación 

pues, es un instrumento de suma importancia para la dirección de la compañía a la hora de crear 

nuevas estrategias, las cuales se definen como: 

• Estrategias de fortalezas y oportunidades (FO) 

• Estrategias de debilidades y oportunidades (DO) 

• Estrategias de fortalezas y amenazas (FA) y 

• Estrategias de debilidades y amenazas (DA). 

La matriz DOFA también genera al desarrollo del análisis interno y externo de la compañía 

lo cual permite un mayor alcance de análisis reconociendo a la vez cuál es su campo de acción.   

De acuerdo a los análisis externos e internos con la matriz DOFA que se hallan al cruzar sus 

elementos tenemos: 

FO o estrategias de crecimiento: son consecuentes del aprovechamiento de las excelentes 

opciones que brinda el entorno y las ventajas que la organización posee, de esta forma pueda 

expandir su sistema y dar fortaleza a los logros que tiene determinados (Moreno A. y Vélez N., 

2011). 
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Estrategias DO o estrategias de supervivencia: buscan que la organización supere sus 

debilidades internas, teniendo en cuenta las oportunidades que le manifiesta el entorno (Moreno 

A. y Vélez N., 2011). 

Estrategias FA o estrategias de supervivencia: estas estrategias buscan eludir las amenazas 

que tiene el entorno, valiéndose de sus fortalezas (Moreno A. y Vélez N., 2011). 

Estrategias DA: Estas destrezas permiten observar las alternativas estratégicas que insinúan 

renunciar a los beneficios dado a que ofrecen situaciones amenazantes que conllevarían al 

fracaso (Moreno A. y Vélez N., 2011). 

El cruce de los aspectos internos y externos genera un equilibrio dentro de la organización, a 

partir de esto se identifican los factores estratégicos a seguir, de este análisis la organización 

debe reunir oportunidades y recuperarse a sus amenazas (Moreno A. y Vélez N., 2011). 

Según Serna (2003) el análisis DOFA está diseñado para ayudar a la estrategia a encontrar el 

mejor acoplamiento entre las tendencias del medio, las oportunidades y amenazas y las 

capacidades internas, fortalezas y debilidades de la empresa. Este análisis le permite a la 

organización a formular nuevas estrategias para contrarrestar las debilidades y amenazas 

(Moreno A. y Vélez N., 2011). 
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4. OBJETIVOS 

 

4.1. Objetivo general 

• Diseñar un plan de estratégico al área de talento humano en la empresa proveedora del 

oriente. 

 

4.2. Objetivos específicos 

• Diagnosticar el área de recursos humanos de la empresa Proveedora del Oriente e 

identificar los riesgos presentes en el área mediante la construcción de la Matriz DOFA, 

MEFI, MEFE y la matriz de riesgos. 

• Construir los objetivos estratégicos al área de recursos humanos de la empresa 

Proveedora del Oriente. 

• Diseñar un plan estratégico para el área de recursos humanos de la empresa Proveedora 

del Oriente, con indicadores y mecanismo de evaluación. 
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5. DELIMITACIÓN 

 

La investigación se enfoca en analizar la gestión de talento humano de la empresa Proveedora 

del Oriente, mediante el uso de las herramientas de análisis de variables internas y externas para 

diagnosticar su estado actual, con el objeto de plantear estrategias encaminadas a dotarla de valor 

estratégico y fortalecer su gestión. 

 

El proyecto se llevará a cabo en el Departamento de Córdoba, en la ciudad de Cereté, 

específicamente en la empresa  Proveedora del Oriente, ubicada en el barrio El Totumo Tr. 21 A 

17-19. 
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6. METODOLOGÍA PROPUESTA 

 

6.1. Enfoque y Tipo de investigación 

La investigación del proyecto será de tipo cualitativo ya que utilizará la recolección de datos 

sin medición numérica para descubrir o afinar preguntas de investigación en el proceso de 

investigación. Hernández, R., Fernández, C. y Baptista, M.P. (2010). De esta manera, cada fase 

del proceso partiendo del planteamiento del problema, hasta la elaboración del reporte de 

resultados se realizará bajo este enfoque. 

 

También será descriptivo, conociendo que este tipo de estudio sirve para analizar cómo es y 

cómo se manifiesta un fenómeno y sus componentes. Hernández, R., Fernández, C. y Baptista, 

M.P. (2010). Para nuestro caso particular, pretendemos resolver el interrogante ¿Cómo hacer 

estratégica la gestión del talento humano en la empresa Proveedora Del Oriente?, para ello será 

necesario abordar ciertas variables que se deberán describir, a considerar;  cómo es la gestión 

del talento, cómo es su personal, que estrategia persigue la empresa, que se puede mejorar en 

cada variable, cuáles son sus fortalezas. Etc. 

 

Finalmente, haciendo revisión de literatura encontramos que el estudio puede tener un 

carácter Explicativo, debido a que deberemos explicar de qué manera el Modelo gestión de 

recursos humanos de Idalberto Chiavenato, contribuye a la construcción del plan estratégico 

propuesto. 

 



72 

 

6.2. Fuentes de Información 

6.2.1. Fuentes de información primarias. 

Para la recolección de la información se utilizará principalmente varias entrevistas al jefe de 

Talento Humano Diana León Tabares, y el jefe de logística Daniel Sarmiento quienes ofrecen 

todo su apoyo brindando toda la información necesaria para el desarrollo de la investigación. 

Igualmente los documentos institucionales de la empresa se constituyen base del proyecto, ya 

que de ellos se obtendrá información necesaria para diseñar instrumentos de análisis, tales como 

matriz EFE, MEFI, matriz DOFA y matriz de riesgo. 

 

6.2.2. Fuentes de información secundarias.  

La información adicional se recolectara de libros, tesis  de grado, páginas de internet, artículos 

de revistas digitales. En ellos se obtendrá la mayor información acerca de las teorías que tratan 

todo lo relacionado con el desarrollo organizacional. 

 

6.2.3. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Las técnicas utilizadas para la recolección de la información con que se podrá realizar el 

análisis adecuado, diseñar el plan estratégico  y  otorgar conclusiones y recomendaciones, son las 

siguientes:  

6.2.3.1. Entrevista 

De acuerdo con Huamán, (2005), la entrevista resulta una técnica  diez veces más valiosa 

para nosotros que el cuestionario, ya que esta permite obtener datos que de otro modo sería muy 

difícil conseguir. 
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Así pues, se realizará la entrevista a la Jefe de talento humano Diana León Tabares, ya que es 

la persona vinculada directamente con el objeto de investigación. El método será no 

estructurado o temático y de se realizara de forma personal. 

 

6.2.3.2. Revisión documental 

El uso de esta técnica consiste en la revisión  bibliográfica, internet, artículos y revistas 

especializadas, sobre la temática a tratar en la investigación. No cabe duda que proceder a la 

revisión de la documentación permite al investigador satisfacer las necesidades de compresión y 

dar sentido a lo investigado. (Valencia, s.f.) 

 

6.2.3.3. Matriz DOFA 

La matriz DOFA es una herramienta que nos permite analizar la información recolectada. 

Es una técnica que en la práctica refleja una radiografía  de la situación puntual de lo 

particular que se esté estudiando. (Mota A., Guevara D. Jiménez D., Hernández L., Armas Y. 

2014). 

El análisis DOFA nos que permite conformar un cuadro de la situación actual del objeto 

de estudio, y de esta manera obtener un diagnóstico preciso que permitan poder tomar 

decisiones acordes con los objetivos y políticas formulados. . (Mota A., Guevara D. Jiménez 

D., Hernández L., Armas Y. 2014). 
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7. DIAGNÓSTICO 

 

Para efectos de diagnosticar el área de talento humano de la empresa Proveedora el Oriente se 

utilizaron como herramientas la elaboración de la matriz DOFA, y sus Matrices derivas como la 

Matriz EFE y la Matriz EFI, elementos claves para analizar de manera sistemática,  los datos e 

información recolectada por medio de entrevista a la jefe de talento humano Diana León 

Tabares. Por tanto la evaluación realizada a los factores fuertes y débiles (identificación de la 

situación Interna, Matriz EFI) que afectan al ARH y  a las oportunidades y amenazas (evaluación 

externa, Matriz EFE),  se presentan a continuación, para posteriormente comprender la Matriz 

DOFA y las respectivas estrategias de acción propuestas. 

7.1. Matriz de evaluación de factor externo (MEFE) - Proveedora del Oriente 

En la Tabla 1se muestran los factores que identificamos como  oportunidades y amenaza para 

el área de talento humano, para dicha identificación fue necesario contar con la colaboración de 

la Dra. Diana León Tabares jefe del área quien además en base a su diagnóstico validó  la 

ponderación de importancia y la clasificación asignada en concordancia a la realidad de la 

empresa. 

Por tanto el Puntaje que corresponde a cada variable es producto de la importancia de 

ponderación multiplicada por su clasificación. Cabe resaltar que la clasificación se realiza entre 

los valores 1 y 4, sin embargo estos calificativos varían según la matriz que se esté realizado, es 

decir, para la matriz EFE el objetivo es indicar si las estrategias de la empresa  responden  

eficazmente al factor crítico de éxito, entonces la calificación será como se muestra en la Figura 

7. 



75 

 

 

Figura 7 Calificación MEFE 

Si por el contrario la matriz a analizar es la EFI entonces la calificación va entre 1 y 2 para las 

debilidades y entre 3 y 4 para  cada una de las fortalezas,  en este caso, la calificación será de la 

siguiente manera (Figura 8):  

 

Figura 8 Calificación MEFI 

1 Respuesta 

mala (la 
empresa no 
está haciedo 
nada)

2 Respuesta 

media (la empresa 
está trabajando lo 
justo)

3 Respuesta 

superior a la 
media (la 
empresa está 
trabajando más 
que las demás 
dentro del mismo 
sector)

4 Respuesta 

Superior (la 
empresa está 
trabajando duro)

1
Debilidad 
mayor 

2 Debilidad 

menor 

3 Fuerza 

menor

4 Fuerza 

mayor 
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Tabla 1Matriz EFE 

 Evaluación de factores externos 
Importancia 

Ponderación 

Clasificación 

evaluación (1 - 4) 
Puntaje 

Oportunidades 

El informe final del presente trabajo servirá como apoyo para la 

implementación de un plan estratégico al ARH y contribuirá a la 

planeación de gestión estratégica del área. 

16% 1 0,16 

El aumento de la oferta de programas de capacitación por 

competencias laborales; ello  posibilita diseñar un plan de 

capacitación y certificación  para los empleados y  fortalecer sus 

capacidades técnicas y personales, que además sea flexible y se 

acomode a sus horarios. se puede considerar convenios con una 

institución que ofrezca este tipo de formación.    

7% 2 0,14 

Implementación de un modelo de gestión por competencias, para 

lograr la integración de las competencias individuales a la línea 

estratégica de la organización. 

16% 2 0,32 

Ejecutar procesos de gestión del conocimiento para mejorar gestión 

operativa de la empresa. 
10% 3 0,3 

Subtotal Oportunidades 0,92 

Amenazas 

Renuncias de personal. 10% 4 0,4 

Bajo rendimiento del capital humano. Ya que puede ser influenciado 

por recientes cambios de la organización ( se cambió el organigrama, 

implementación de software) 

12% 2 0,24 

Retrasos en los proceso de asimilación de las herramientas 

informáticas. 
11% 2 0,22 

Insuficientes  recursos económicos para invertir en  el desarrollo del 

ARH  
9% 3 0,27 

Poco tiempo de implementación del ARH. La novedad del cargo de 

jefe de talento humano y su poca evolución tras su reciente 

implementación en la empresa. 

9% 2 0,18 

Subtotal Amenazas 1,31 

Total 100%   2,23 

Elaborado por: Elaboración Propia. 

 

En la aplicación de la matriz EFE, se observó que las oportunidades con mayor puntaje 

fueron: “El informe final del presente trabajo como apoyo para la implementación de un plan 

estratégico al ARH” y la “Implementación de un modelo de gestión por competencias”, con un 

puntaje de 0,16 y 0,32 respectivamente. Las cuales se tendrán en cuenta al momento de 

determinar las estrategias. 
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Dentro de las amenazas a enfrentar con mayor puntaje están: “Insuficientes recursos económicos 

para invertir en el desarrollo del ARH” con 0,27 puntos y “Bajo rendimiento del capital humano” 

con 0,24.  

7.2. Matriz de evaluación de factor interno (MEFI) - Proveedora del Oriente 

La metodología para evaluar el factor interno es igual al de la matriz EFE, en la Figura 8 se 

puede observar la clasificación y el criterio utilizado. 

Tabla 2 Matriz EFI 

Evaluación de factores internos 
Importancia 

Ponderación 

Clasificación 

evaluación (1 - 4) 
Puntaje 

Fortalezas 

Personal del área de RRHH es idóneo y acorde a las necesidades de la 

empresa; Directora de Gestión Humana, Analista de Desarrollo 

Organizacional, Auxiliar de Recursos Humanos. 

8% 4 0,32 

Procesos de reclutamiento, selección del personal, compensación y 

desvinculación están claramente definidos por el macro-proceso de gestión 

humana. 

7% 4 0,28 

Avance de la aplicación de la normatividad de Seguridad y Salud en el 

trabajo (SGSST), lo que mejora la satisfacción de los empleados. 
6% 3 0,18 

Se tienen programas de beneficios para el personal que devenga hasta dos (2) 

SMMLV, que es alrededor del 70% de los empleados de la empresa. 
6% 3 0,18 

Buen clima organizacional, disposición de aprender y alto sentido de 

pertenencia, buena actitud, compañerismo. 
8% 4 0,32 

Estabilidad laboral  6% 3 0,18 

Subtotal Fortalezas 1,46 

Debilidades 

Descripción de puestos y perfiles de cargos desactualizados. 8% 1 0,08 

No  tiene manuales de políticas, ni de funciones y solo algunos 

procedimientos definidos. 
10% 1 0,1 

Demoras en la ejecución de tareas y ejecución de procesos informáticos. 7% 1 0,07 

El área de Gestión Humana no cuenta con una estrategia funcional, las 

funciones del jefe de talento humano no tienen enfoque estratégico sino 

administrativo y de carácter operativo.  

10% 1 0,1 

El control y las auditorias que se realizan al pago de la nómina se hacen de 

forma manual. 
4% 2 0,08 

No se tiene estructurado un plan de capacitación y formación. 9% 1 0,09 

No cuenta con un sistema de información que permita tomar decisiones sobre 

el R.H.  
7% 1 0,07 

No se tiene plan de carrera, ni evaluación de desempeño. 4% 2 0,08 

Subtotal Debilidades 0,67 

Total 100%   2,13 

Elaborado por: Elaboración Propia. 
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El diagnóstico para la situación interna de la empresa Proveedora del Oriente bajo esta 

herramienta deja en evidencia la urgencia de atender la debilidad  “No contar con un enfoque 

estratégico para el ARH” la ponderación para esta variable arroja un puntaje de 0.1, y la 

debilidad de “No  tener manuales de políticas, ni de funciones y solo algunos procedimientos 

definidos” que comparte el mismo puntaje. 

Cabe resaltar que con puntaje de 0.32 se destacan las fortalezas “Personal del área de RRHH 

es idóneo” y “Buen clima organizacional”, las cuales tienen un gran valor para la empresa por 

tanto conviene no descuidarlas. 

7.3. Matriz DOFA - Proveedora del Oriente 

Para la construcción de la matriz DOFA se tuvo en cuenta las variables usadas en las matrices 

EFE Y EFI, y el resultado total de los valores ponderados obtenido en cada una de ellas. No 

obstante es preciso decir que dichos resultados dan cuenta del estado actual del área de recursos 

humanos de Proveedora el Oriente, lo que constituye el referte para la construcción de las 

estrategias propuestas en la presente matriz. 

En efecto, el resultado obtenido en la Matriz EFE nos indica que los factores externos que 

influyen en el área de recursos humanos son desfavorables, ya que  este análisis arrojo un total de 

2.23, valor que se encuentra por debajo del promedio (2.5)  de ponderación, Además se puede 

observar que las amenazas, con un total  de 1.31, tienen mayor impacto en el área que las 

oportunidades con el 0.92. 

Por otro lado, del total de la ponderación de la matriz EFI se puede interpretar que las fuerzas 

internas del área son favorables al ARH con un peso ponderado total de 1.46 contra 0.67 de 
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las debilidades (el área tiene más fortalezas que debilidades). No obstante, el valor total está por 

debajo de 2.5, indica que la empresa es débil en el factor interno en su conjunto. 

Así pues, el análisis anterior facilita la construcción de estrategias, sin embargo en la matriz 

DOFA se puede visibilizar de manera clara las posibles interacciones de los factores 

preponderantes. En este sentido, las siguientes líneas corresponden a las estrategias propuestas y 

la asociación de variables que la originó. 

- Estrategia #1: F1;O1;O2;O3;O4 Coordinar un plan acción  entre los tres integrantes del 

ARH; cronograma, descripción de responsabilidades, seguimiento y control para la 

correcta ejecución del proyecto estratégico del ARH y desarrollo organizacional. 

- Estrategia #2 F2;O3 Integrar los lineamientos de un modelo de gestión por competencias 

a los procesos de reclutamiento, selección, compensación del personal. 

- Estrategia #3 F5;F6;O4 Identificar a posibles mentores, empleados lideres por sus 

conocimientos que orienten la ejecución de actividades operativas y el correcto 

funcionamiento del software. 

- Estrategia #4 F4;O2 Vincular al programa de beneficios para empleados un programas de 

capacitación y acreditación con el fin de valorar las capacidades del empleado y mejorar 

su rendimiento 

- Estrategia #5 O1;D1;D2;D4 Establecer indicadores de gestión y evaluar periódicamente 

el ARH, igualmente será el mecanismo para conocer el grado de integración de los 

empleados a la misión, visión y objetivos estratégicos de la empresa. También se 

evaluará el tiempo promedio del logro de los objetivos individuales de los empleados en 

función a sus roles, funciones, políticas y procedimientos correspondientes. 
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- Estrategia #6 O2;D3;D5;D6 Crear, desarrollar e implementar un plan de capacitación, 

formación y acreditación, acorde a las necesidades específicas del puesto que contemple 

tanto horarios como disponibilidad de tiempo. El diseño agrupará a los empleados por 

necesidades de formación y prioridad del conocimiento, según los requerimientos. 

- Estrategia #7 O3;O4;D3;D7;D8 Estipular espacios de tiempo para desarrollar actividades 

que conduzcan a fortalecer las competencias de empleados y a contribuir la conversión 

hacia este nuevo enfoque. Estas actividades generaran la información necesaria para 

establecer los mecanismos de control, evaluación de desempeño y planes de carrera.   

- Estrategia #8 F1;A1;A2;A3 Implementar el indicador Tiempo de Capacitación y 

entrenamiento promedio para que el ARH tenga de manera oportuna de cuando capacitar 

de tal manera que logre brindarle las herramientas necesarias para su crecimiento 

personal y para mejorar su productividad. 

- Estrategia #9 F1;A4;A5 Realizar una planeación presupuestal, el cual servirá para 

coordinar y controlar los recursos destinados a la materialización de procedimientos, 

funciones y operaciones. Incorporar esta herramienta a las funciones del ARH ayudara a 

obtener el máximo rendimiento de los recursos. 

- Estrategia #10 A1;D7 Definir un programa estratégico de entrevistas de salida, con el fin 

de recopilar la información necesaria respecto a las necesidades de los empleados  e 

identificar qué acciones a implementar o cuales corregir en la empresa.  

- Estrategia #11 D2;A3 Se puede crear grupos colaborativos de trabajo para fomentar el 

aprendizaje colectivo acerca de los métodos operativos, los beneficios y la utilidades de 

las herramientas informáticas instaladas. 
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En la Tabla 3 se puede observar tanto los factores identificados en las matrices EFE y EFI 

como las posibles estrategias de acción planteadas. 
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Tabla 3Matriz DOFA 

 

  
 

  
 

  

  
Análisis Interno 

  

  

  

Fortalezas Debilidades   

  1. 

Personal del área de RRHH es 

idóneo y acorde a las 

necesidades de la empresa. 

1. 
Descripción de puestos y perfiles 

de cargos desactualizados. 
  

  

2. 

Procesos de reclutamiento, 

selección del personal, 

compensación y 

desvinculación están 

claramente definidos por el 

macro-proceso de gestión 

humana. 

2. 

No  tiene manuales de políticas, ni 

de funciones y solo algunos 

procedimientos definidos. 

  

  

  

  3. 

Avance de la aplicación de la 

normatividad de Seguridad y 

Salud en el trabajo (SGSST). 

3. 

Demoras en la ejecución de tareas 

y ejecución de procesos 

informáticos.   

  4. 

Se tienen programas de 

beneficios para el personal que 

devenga hasta dos (2) 

SMMLV. 

4. 
El área de Gestión Humana no 

cuenta con un enfoque estratégico.  

  

  

5. Buen clima organizacional. 

5. 

El control y las auditorias que se 

realizan al pago de la nómina se 

hacen de forma manual.   

  6. 
No se tiene estructurado un plan de 

capacitación y formación.   

  

6. Estabilidad laboral  

7. 

No cuenta con un sistema de 

información que permita tomar 

decisiones sobre el R.H.    

  8. 
No se tiene plan de carrera, ni 

evaluación de desempeño.   

A
n

ál
is

is
 E

x
te

rn
o
 

Oportunidades Estrategia FO Estrategia DO   

1. El informe final del presente trabajo. 
FO1 Estrategia #1 DO1 Estrategia #5    

FO2 Estrategia #2                                                                                      DO2 Estrategia #6                                                            

2. 
El aumento de la oferta de programas de 

capacitación por competencias laborales. 
FO3  Estrategia #3                                                                                  

DO3 

  
Estrategia #7  

  

3. 
Implementación de un modelo de 

gestión por competencias 

FO4 Estrategia #4  

  

4. 

Ejecutar procesos de gestión del 

conocimiento para mejorar gestión 

operativa de la empresa.   

    

Amenazas Estrategias FA Estrategias DA   

1. Renuncias de personal. 

FA1 Estrategia #8  DA1 Estrategia #10  

  

2. Bajo rendimiento del capital humano.  
  

3. 
Retrasos en los proceso de asimilación 

de las herramientas informáticas. 

  

FA2 Estrategia #9  DA2 Estrategia #11  

  

4. 
Insuficientes  recursos económicos para 

invertir en  el desarrollo del ARH  

  

  

5. 
Poco tiempo de implementación del 

ARH.    

Elaborado por: Elaboración Propia. 
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7.4. Matriz de riesgo - Proveedora del Oriente 

Para el presente estudio se consideró necesario identificar y evaluar los riesgos que están 

presentes en el área de recursos humanos. La razón, es que esta herramienta de gestión, me 

permite analizar las tareas que desarrollan los trabajadores y determinar objetivamente cuales son 

los riesgos relevantes que se deben tratar y proponer medidas de control. En la Tabla 4 se puede 

apreciar  matriz identificación de riesgo presente en la empresa Proveedora del Oriente. 

Tabla 4 Identificación del riesgo 

MATRIZ DE RIESGO 

PROCESO: GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 

OBJETIVO: 
Disponer del talento humano idóneo y competente requerido para alcanzar los objetivos estratégicos de la 

empresa. 

IDENTIFICACIÓN 

Subproceso Nº Actividad Riesgo Clasificación Causas Consecuencias 

Selección 

R1 

Revisión de 

cargos y 

perfiles 

Que no estén 

actualizados los 

formatos de 

descripción de 

puestos y perfiles 

del cargo. 

Operativo 

Recientes 

cambios en la 

estructuración 

del área de 

gestión humana 

*Error en los criterios de selección del 

personal.  

*Se omite considerar capacidades y 

características requeridas por el cargo. 

R2 

Revisión de 

cargas de 

trabajo 

requerimientos 

y ajuste a la 

planta de 

personal. 

Que no existan 

manuales de 

políticas, ni de 

funciones y 

procedimientos. 

Estratégico 
proceso no 

programado 

*Falta de claridad de las funciones, de 

los roles y perfiles asociados a un cargo.  

*Inadecuados ajustes de personal, 

Insatisfacción de los empleados. 

Contratación Entrenamiento Estratégico 
proceso no 

programado 

*Contratación de personal no apto para 

el cargo.  

*incumplimiento de actividades.  

*Conflictos legales  

*Falta de mecanismos de validación, 

control y seguimiento. 

Formación Y 

Desarrollo 

De Personas 

R3 
Plan de 

Formación 

Demoras en la 

ejecución de tareas 

y procesos. 

Operativo 

No se tiene 

estructurado un 

plan de 

capacitación y 

formación. No 

hay 

planificación 

del desarrollo 

del R.H. 

*Dudas e inconvenientes con los 

software implementados.  

*Inseguridad y temor en la ejecución de 

algunas tareas y procedimientos. 

*Llamados de atención y memorandos.  

*Bajo rendimiento.  

*Incumplimiento de obligaciones del 

empleado. 

*Constantes equivocaciones. 

*Renuncias de personal. 
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Evaluación 

De 

Desempeño 

R4 
Beneficios e 

incentivos 

Que no exista un 

plan de carrera y 

evaluación de 

desempeño. 

Estratégico 
Método no 

definido. 

*Desconocimiento de las 

potencialidades del trabajador. 

*Desestimulación del desempeño 

laboral.  

*Inconformidad.  

*Renuncias 

Control De 

R.H. 
R5 

Control del 

proceso 

Que el control se 

continúe realizando 

de forma manual. 

Operativo 

Falta de un 

sistema de 

información 

*ineficiente mecanismos de control para 

la toma de decisiones.  

*Resultados poco confiables. 

Seguridad Y 

Salud En El 

Trabajo 

R6 SGSST 

Que no se alcance 

a la meta de 

cumplimiento en 

un 100% antes del 

plazo estipulado 

por ley. 

Operativo 

Poco tiempo de 

estructurar el 

sistema 

*Incumplimientos de ley  

*Sanciones y/o multas.  

*Demandas. 

Relaciones 

Laborales 
R7 

Administración 

del personal 

Que no se incluyan 

procesos de 

desarrollo 

organizacional 

(clima y cultura) a 

las funciones 

macro-procesos de 

gestión humana 

Estratégico 
Falta de 

recursos 

*Las funciones del jefe de talento 

humano no tienen enfoque estratégico 

sino administrativo y de carácter 

operativo.  

* No se alcancen los objetivos 

estratégicos de la empresa.  

*Los empleados no estén alineados con 

la visión y misión de la empresa. 

Elaborado por: Elaboración Propia. 

 

La identificación del riesgo, análisis y evaluación se desarrolló junto con el jefe de talento 

humano, quien proporcionó la información necesaria para dar valor en términos de probabilidad 

e impacto a cada riesgo reconocido y bajo los parámetros especificados en la 

Figura 9. 
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Figura 9 Parámetros análisis y evaluación de riesgos 

 

Como resultado se obtiene el riesgo inherente presente en el ARH, tal como se observa en 

la  

 

Tabla 5. 

 

Tabla 5 Análisis y Evaluación del riesgo 

 
MATRIZ DE RIESGO 

PROCESO: GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 

OBJETIVO: Disponer del talento humano idóneo y competente requerido para alcanzar los objetivos estratégicos de la empresa. 

Nº RIESGO 

ANÁLISIS EVALUACIÓN 

P
ro

b
a

b
il

id
a

d
 

Im
p

a
ct

o
 

Valor 

Del 

Riesgo 

Nivel del 

Riesgo 

inherente 

R1 
Que no estén actualizados los formatos de descripción de 

puestos y perfiles del cargo. 
2 3 6 Apreciable 

R2 
Que no existan manuales de políticas, ni de funciones y 

procedimientos. 
2 4 8 Apreciable 

R3 Demoras en la ejecución de tareas y procesos. 3 5 15 Importante 

R4 Que no exista un plan de carrera y evaluación de desempeño. 2 4 8 Apreciable 

R5 Que el control se continúe realizando de forma manual. 3 4 12 Importante 

R6 
Que no se alcance a la meta de cumplimiento en un 100% 

antes del plazo estipulado por ley. 
1 3 3 Marginal 

R7 

Que no se incluyan procesos de desarrollo organizacional 

(clima y cultura) a las funciones macro-procesos de gestión 

humana 

5 5 25 Importante 

Elaborado por: Elaboración Propia. 
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Partiendo de los resultados anteriores cuestionamos el control que realiza la empresa ante 

dichos riesgos, a lo que la Dra. Diana respondió con evidencias, las cuales sirvieron de 

instrumento para valorar y evaluar la efectividad de dichos controles. De esta manera en la Tabla 

6 vemos la probabilidad e impacto de dichos controles, así mismo los valores y criterios del 

riesgo residual. Los parámetros de análisis y evaluación de controles  son los reflejados en la  

Figura 9. 

Tabla 6 Control del Riesgo 

 

MATRIZ DE RIESGO 

PROCESO: GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 

OBJETIVO: Disponer del talento humano idóneo y competente requerido para alcanzar los objetivos estratégicos de la empresa 

Nº 

  

  

RIESGO 

CONTROL DEL RIESGO 

¿Existen 

Controles? 
Controles Existentes 

Tipo De 

Control 

¿El Control 

Es Efectivo 

Para 

Minimizar 

El Riesgo? 

Frecuencia 

Del 

Control 

ANALISIS 
EVALUACIÓN CON 

CONTROLES 

P
r
o

b
a

b
il

id
a

d
 

Im
p

a
c
to

 

Valor 

Del 

Riesgo 

Nivel del 

Riesgo 

Residual 

R1 

Que no estén actualizados los 

formatos de descripción de 
puestos y perfiles del cargo. 

SI 

Se tiene definido de 

forma general los 
perfiles de cargo, de 

acuerdo a la misión, 

funciones y 
competencias exigidos. 

Correctivo NO A Solicitud 2 3 6 Apreciable 

R2 

Que no existan manuales de 

políticas, ni de funciones y 

procedimientos. 

SI 

Se está estructurando en 

formato borrador, la 
información relevante 

de los cargos. 

Correctivo NO Eventual 2 3 6 Apreciable 

R3 
Demoras en la ejecución de 

tareas y procesos. 
SI 

Se resuelven dudas en 

el momento que surjan 
Concurrentes NO Constante 3 4 12 Importante 

R4 

Que no exista un plan de 

carrera y evaluación de 
desempeño. 

NO 
Estructura documental 

insuficiente. 
Correctivo NO Anual 4 4 16 Importante 

R5 
Que el control se continúe 
realizando de forma manual. 

NO 
Estructura documental 

insuficiente. 
Correctivo NO Semestral 3 4 12 Importante 

R6 

Que no se alcance a la meta de 
cumplimiento en un 100% 

antes del plazo estipulado por 

ley. 

SI 

Inclusión del proyecto 

por fases al cronograma 
de ejecución. 

Preventivo SI Mensual 1 2 2 Marginal 

R7 

Que no se incluyan procesos 
de desarrollo organizacional 

(clima y cultura) a las 

funciones macro-procesos de 
gestión humana 

NO 
Presupuesto no 

establecido. 
Preventivo NO Semestral 5 5 25 Importante 

 Elaborado por: Elaboración Propia. 
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Con objeto de comparar los resultados obtenidos, observamos en la 

Figura 10 el desplazamiento del riesgo inherente  después de implementar los controles, 

respecto a su nueva posición en el mapa de riesgo residual. 

Para destacar, si bien el riesgo 2 logró una mejor posición, sigue representando un riesgo 

apreciable, es decir las medidas tomas hasta ahora por la empresa no son suficientes. Por otro 

lado el riesgo 3 “demoras en la ejecución de tareas y procesos”, con una pequeña variación sigue 

en una zona importante,  resulta imperante resolver este riesgo ya que de no aplicar los 

correctivos necesarios puede repercutir en el normal funcionamiento de la empresa. En cuanto a 

la situación que reporta el nivel del riesgo 4, demuestra la necesidad de implementar medidas 

que corrijan el hecho de “Que no exista un plan de carrera y evaluación de desempeño.”.  

 

 

Figura 10 Mapa del riesgo 
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Para finalizar la matriz de riesgo, en  

Tabla 7 diseñamos las acciones y las decisiones a seguir reconociendo la importancia del 

riesgo que se enfrenta, también se propone los indicadores de seguimiento en cada caso. 

A manera de resumen, hemos creado la Figura 11, evidenciando en ella el número de 

tratamientos propuestos para la empresa Proveedora del Oriente. 

 

 
Figura 11 Resumen Tratamiento del Riesgo 

 

Tabla 7 Tratamiento del Riesgo 

 

RIESGO 
TRATAMIENTO 

DECISIONES ACCIONES INDICADORES 

Que no estén actualizados los 

formatos de descripción de puestos 

y perfiles del cargo. 

Reducir 

Actualizar formatos de 

descripción de puestos y perfiles 

del cargo. 

Porcentaje de documentos 

actualizados=Cantidad de Formatos 

actualizados en un 100% /Cantidad 

de Formatos Requeridos 

Que no existan manuales de 

políticas, ni de funciones y 

procedimientos. 

Reducir 

Diseñar los manuales de 

políticas, procedimientos y 

funciones 

Porcentaje de documentos 

formalizados=Cantidad de Manuales 

Formalizados en un 100% /Cantidad 

de Manuales Requeridos 

Demoras en la ejecución de tareas 

y procesos. 
Evitar 

Crear programas para capacitar a 

los empleados 

*Cobertura de capacitación= Total 

Personas capacitadas/Personas 

programadas. *Calidad de la 

capacitación=Puntaje real 

obtenido/Puntaje esperado. 

Que no exista un plan de carrera y 

evaluación de desempeño. 
Evitar 

Crear la estructura documental 

necesaria para establecer 

sistemas de evaluación y 

desempeño. 

Porcentaje de crecimiento del 

volumen de documentos = Cantidad 

de documentos disponibles año 

actual - Cantidad de documentos 

disponibles año anterior. 

Que el control se continúe 

realizando de forma manual. 
Compartir 

Coordinar con el área de 

sistemas mecanismos adecuados 

para la recolección, tratamiento y 

registro de la información. 

Control de ingreso de documentos al 

archivo= Total documentos recibidos 

- total documentos procesados. 

Que no se alcance a la meta de 

cumplimiento en un 100% antes 

del plazo estipulado por ley. 

Asumir 

Hacer seguimiento a las 

actividades de SGSST para 

asegurar su cumplimiento. 

Cumplimiento del Cronograma= (Nº 

de actividades realizadas/Nº de 

actividades programadas)*100 

Que no se incluyan procesos de 

desarrollo organizacional (clima y 

cultura) a las funciones macro-

procesos de gestión humana 

Compartir 

Realizar plan presupuestal para 

el desarrollo de actividades de 

desarrollo organizacional. 

Ejecución del ppto= (Monto 

Ejecutado/Monto 

Presupuestado)*100 

Elaborado por: Elaboración Propia. 
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8. OBJETIVOS ESTRATÉGICOS  DEL ÁREA DE RECURSOS DE 

PROVEEDORA DEL ORIENTE 

 

En Proveedora del Oriente como en  toda organización, intervienen factores que 

evidentemente ponen a prueba su eficiencia organizacional. Por ello, tras la situación reflejada en 

el ARH de esta empresa, se proponen objetivos estratégicos con el fin de fortalecer el papel que 

juega cada persona en la organización. Chiavenato (2001) afirma: 

 

Chiavenato 2001 

“Como sistemas abiertos, las organizaciones mantienen un estrecho intercambio con el 

ambiente, y el  intercambio e interdependencia conducen al concepto de eficacia organizacional, 

que depende del logro de los objetivos, el mantenimiento del sistema interno (personas y 

recursos no humanos) y la adaptación al ambiente externo. De ahí la importancia del papel que 

cumple la ARH en la vida de las empresas.”. (p.699) 

 

Por otra parte, del mismo autor se toma la Figura 12, de cuya concepción se interpreta la 

estrecha relación de cómo se hacen las cosas (Eficiencia) y qué objetivos se alcanza 

(Eficacia).En tal sentido, con este enfoque se indican en la Tabla 8 los objetivos estratégicos,  

con los cuales se pretende abarcar las falencias identificadas en cada nivel de esta empresa. 
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Figura 12 Relación entre eficiencia y eficacia. 
Nota: Figura 1.12 En Administración de Recursos Humanos 5 ed. (p.699) por I. Chiavenato, 

2001 Santafé de Bogotá, Copyright 2000  por McGraw-Hill Interamericana S.A. 

 

Tabla 8 Objetivos Estratégicos ARH Proveedora del Oriente 

Aporte Objetivos Estratégicos Estrategias de Acción Beneficios 

Nivel Directivo 

Garantizar la alineación 

estratégica y la 

unidireccionalidad hacia 

la planeación estratégica 

de la empresa. 

Disponer de un plan estratégico para el 

ARH que promueva que todo el personal 

trabaje hacia la misma dirección, con el fin 

de alcanzar el éxito de la empresa. 

El plan contribuirá con el diseño de 

los manuales de  políticas, funciones y 

procedimientos, los cuales servirán de 

herramientas para vincular los 

recursos humanos a los objetivos 

estratégicos de la empresa. 

Apoyar el proceso de 

toma de decisiones. 

Crear un sistema de información que 

sustente y genere las bases para la toma de 

decisiones y que permita analizar las 

distintas alternativas de solución, controlar 

y evaluar la decisión tomada. 

Permitirá obtener de manera oportuna 

la información necesaria para la toma 

de decisiones, Consolida la estructura 

documental de la empresa, generará 

resultados confiables, servirá de 

apoyo en la ejecución de procesos. 

Gestión 

Administrativa 

Optimizar el factor 

humano de la empresa. 

Implementar un modelo de gestión por 

competencias que asegure que los 

colaboradores de Proveedora el Oriente 

cuenten con las competencias requeridas y 

que contribuyan a maximizar los beneficios 

de la empresa. 

El modelo de gestión por 

competencias permitirá fortalecer las 

competencias y habilidades del 

personal existente. Además servirá de 

apoyo a  otros procesos como son los 

de selección, contratación, control, 

evaluación de desempeño y planes de 

carrera.   

Calidad 

Operativa 

Mejorar el desempeño 

laboral del factor humano. 

Considerando tanto el presente como el 

futuro de la empresa para desarrollar y 

formar al personal de la empresa. Invertir 

en capacitación y certificación, no sólo para 

asegurar el cumplimiento de las metas del 

negocio y de productividad sino también 

para motivar  y contribuir a la satisfacción 

personal de los colaboradores. 

Satisfacer las necesidades de 

formación evitará demoras en la 

ejecución de tareas y procesos, 

aumenta el rendimiento de los 

trabajadores, potencializa sus 

capacidades y habilidades en la 

ejecución de herramientas 

informáticas. 

Elaborado por: Elaboración Propia. 
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9. PLAN ESTRATÉGICOPARA ARH  EN LA EMPRESA PROVEEDORA DEL 

ORIENTE 

Precisa advertir que para la construcción del plan estratégico del ARH,  fue necesario 

apoyarnos en los puntos desarrollados anteriormente. Por consiguiente, posterior al diseño de la 

matriz DOFA resultaron once estrategias, de las cuales, solo cuatro fueron seleccionadas para 

construir lo que será el plan estratégico del área. Debo decir que las propuestas de tratamiento al  

riesgo en la matriz de riesgo, también fueron determinante en este proceso. Por otra parte, con el 

diseño de los objetivos estratégicos se logró describir en detalle los beneficios que se genera en 

la empresa al desarrollar dichas estrategias, en este punto, solo resta concretar los mecanismos de 

operacionalización para cada una de ellas. En consecuencia, las tablas que se presentan a 

continuación representan el plan a seguir; en ellas se detalla las metas a alcanzar, las actividades, 

se especifican las tareas, sus instrumentos de control, responsables y periodos de ejecución. 
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Tabla 9Plan Estratégico N°1 

PLAN 1 

OBJETIVO Mejorar la alineación estratégica de la empresa. 

METAS Lograr que 100% del personal trabajen en la misma dirección. 

ÁMBITO DE 

APLICACIÓN 
Empleados 

ESTRATÉGIA 

Establecer indicadores de gestión y evaluar periódicamente el ARH, igualmente será el mecanismo 

para conocer el grado de integración de los empleados a la misión, visión y objetivos estratégicos de 

la empresa. También se evaluará el tiempo promedio del logro de los objetivos individuales de los 

empleados en función a sus roles, funciones, políticas y procedimientos correspondientes. 

ACTIVIDADES 

Actualizar 

formatos de 

descripción 

de puestos y 

perfiles del 

cargo. 

Diseñar los manuales 

de políticas, 

procedimientos y 

funciones. 

Implementar un 

programa de 

integración, para 

empleados nuevos. 

Taller de Socialización 

Organizacional para empleados 

antiguos. 

TAREAS 

1. Realizar un inventario de aspectos intrínsecos (contenidos del cargo) y extrínsecos (requisitos que 

debe cumplir  el aspirante al cargo o factores de especificaciones) del cargo. 

2. Una vez obtenida toda información requerida completar los formatos de descripción de puestos y 

perfiles del cargo. 

3. En primer lugar se definirán las Políticas que servirán de base para posteriormente definir las  

funciones y los Procedimientos. ARH convocará a una reunión en donde tanto directivos como 

jefes de área dispondrán de un tiempo  para redactar el documento, que luego deberá ser aprobado 

por la junta directiva. 

4. Una vez seleccionado al nuevo miembro de la empresa se desarrollan los siguientes ítems: 

- Asuntos organizacionales; beneficios, presentación y deberes  de los cargos. Con el fin de 

entrenarlo y generar compromiso con la organización. 

5. Para actualizar a todos los empleados antiguos se deberá realizar lo siguiente: 

-Coordinar por grupos de colaboradores encuentros de socialización en donde cada director en 

compañía de la directora de ARH dan a conocer la información general de la empresa y la 

información relacionada con el cargo. Se trata de actualizar a todos los empleados en temas de 

funciones, políticas, procedimientos. 

INDICADORES 

-Porcentaje de documentos actualizados=Cantidad de Formatos actualizados en un 100% /Cantidad 

de Formatos Requeridos. 

-Porcentaje de documentos formalizados=Cantidad de Manuales Formalizados en un 100% 

/Cantidad de Manuales Requeridos. 

-Grado de cumplimiento de las metas definidas= Metas Cumplidas / Metas Establecidas. 

-Porcentaje de cumplimiento de los objetivos estratégicos=(N° de Metas Cumplidas del  objetivo N° 

X / total metas asignadas al objetivo N° X)*100 

-Grado de enlace del personal con la planeación Estratégica de la empresa = Personal que ha tomado 

los talleres de integración y Socialización Organizacional / Total de personal de la organización. 

RESPONSABLES 

-Junta Directiva. 

-Directivos. 

-Área de recursos humanos. 

PLAZO 
INICIA Enero 2019 

TERMINA   Marzo 2019 

Elaborado por: Elaboración Propia. 
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Tabla 10Plan Estratégico N° 2 

PLAN 2 

OBJETIVO Optimizar el factor humano de la empresa. 

METAS 
Lograr que el 100% de los operarios cuenten con las competencias requeridas y que contribuyan a maximizar los 

beneficios de la empresa. 
ÁMBITO DE 

APLICACIÓN 
Personal Operativo 

ESTRATÉGIA 
Estipular espacios de tiempo para desarrollar actividades que conduzcan a fortalecer las competencias de 

empleados y a contribuir la conversión hacia este nuevo enfoque. 

ACTIVIDADES Implementar la gestión por competencias 

TAREAS 

1 Realizar una reunión con los directivos de cada departamento para identificar los perfiles de competencias de un 

puesto. 

2 Este mismo grupo elaborará el diccionario de competencias, tanto conductuales como funcionales necesarias 

para la consecución de los objetivos estratégicos de la organización. 

3 posteriormente se realizará una entrevista focalizada como método de evaluación para determinar la brecha  

competencias, en tanto se evaluará a la persona comparándola con el perfil de competencias del puesto. 

4 Se definirá las necesidades de formación y desarrollo: Calculada la brecha de competencias se podrá identificar 

las necesidades de formación y desarrollo, que se deberán desarrollar  bajo el enfoque de competencias. 

INDICADORES 

- Ficha del Cuestionario valoración de competencias. 

- Brecha de competencias= Puntaje de relevancia de la competencias -Puntaje de ejecución de la competencia. 

- N° de capacitaciones a desarrollar= Sumatoria de las competencias con puntaje de  ejecución inferior a 3,5.   

RESPONSABLES 
-Directivos. 

-Área de recursos humanos. 

PLAZO 
INICIA Abril 2019 

TERMINA Julio 2019 

Elaborado por: Elaboración Propia. 

 

Tabla 11Plan Estratégico N° 3 

PLAN 3 

OBJETIVO Mejorar el desempeño laboral del factor humano 

METAS Satisfacer en un 100% las necesidades de formación de los empleados y aumentar en un 80% su rendimiento. 

ÁMBITO DE 
APLICACIÓN 

Empleados 

ESTRATÉGIA 

Diseñar e implementar un plan de capacitación y acreditación, acorde a las necesidades específicas del puesto 

que contemple tanto horarios como disponibilidad de tiempo. El diseño agrupará a los empleados por 

necesidades de formación y prioridad del conocimiento, según los requerimientos. 

ACTIVIDADES Diseñar e implementar un plan de capacitación y acreditación 

TAREAS 

1 listar los programas y competencias requeridas. 

2 Realizar la solicitud a la entidad certificadora. 

3 Crear grupos por prioridad de formación y competencias a desarrollar. 

4 Acordar los horarios y modalidad que facilite el proceso. 

5 Hacer seguimiento y evaluación. 

INDICADORES 

- N° Personas programadas a capacitación = Sumatoria  de empleados con brecha en niveles aceptables. 

- Cobertura de capacitación= Total Personas capacitadas/Personas programadas.          

- Calidad de la capacitación=Puntaje real obtenido/Puntaje esperado. 

RESPONSABLE

S 

-Área de recursos humanos. 

-Entidad Certificadora. 

PLAZO 
INICIA Agosto 2019 

TERMINA Febrero 2019 

Elaborado por: Elaboración Propia. 
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Tabla 12Plan Estratégico  N° 4 

PLAN 4 

OBJETIVO Dotar al ARH de mecanismos de control para la toma de decisiones. 

 

METAS 

Construir la estructura documental del ARH en un 100% Y 

sistematizar en un 70%  la información requerida para ejercer el control en el ARH  y para la 

toma de decisiones 

ÁMBITO DE APLICACIÓN Jefe de recursos humanos 

ESTRATÉGIA 
Coordinar con el área de sistemas mecanismos adecuados para la recolección, tratamiento y 

registro de la información. 

ACTIVIDADES Ejecutar un Sistema de información para el ARH 

TAREAS 

1   Determinar los requerimientos de información. 

2   Establecer los formatos para la recolección de la información. 

3   Crear la estructura documental de la empresa. 

4 Elaborar el sistema de información  que sirva de herramienta para la administración del 

ARH. 

INDICADORES 

-Porcentaje de crecimiento del volumen de documentos = Cantidad de documentos disponibles 

año actual - Cantidad de documentos disponibles año anterior. 

-Control de ingreso de documentos al archivo= Total documentos recibidos - total documentos 

procesados. 

RESPONSABLES 
-Área de Sistemas. 

-Área de recursos humanos. 

PLAZO 
INICIA Agosto 2019 

TERMINA Febrero 2019 

Elaborado por: Elaboración Propia. 
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

Para concluir esta monografía se puede decir que la empresa Proveedora del Oriente cuenta 

con las suficientes fortalezas para enfrentar sus debilidades,  demostrado por el análisis interno 

realizado. Sin embargo me atrevo a decir que no es difícil creer que en el análisis externo las 

amenazas hayan superado en ponderación a las oportunidades, esto es porque la empresa no ha 

aprovechado las oportunidades presentadas y tampoco ha respondido eficientemente ante sus 

amenazas. Tal como se da a conocer en la matriz de riesgo, sus acciones son más reactivas que 

proactivas. 

Se logra determinar que las cualidades del personal son de gran importancia; por un lado los 

directivos encargados del ARH cuentan con las capacidades requeridas por el área, sus 

limitaciones para el direccionamiento estratégico ha correspondido a factores externos, como la 

falta de recursos y el enfoque operativo que la empresa le ha dado. Por otro lado, el personal 

operativo reporta un gran sentido de pertenencia hacia la empresa e interés por aprender, además 

de que contribuyen positivamente al buen clima organizacional que se vive en la empresa, las 

dificultades que se presentan están asociadas a la falta de un plan de capacitación. 

Se evidencia que los controles que aplica la empresa, como medidas de tratamiento a los 

riesgos de relevancia, han sido insuficientes, de allí que se recomienda modificar el enfoque 

administrativo y operativo que rige la toma de decisiones del área, y poner en marcha las 

estrategias propuestas en este documento, no en vano nuestra labor como investigadores refleja 

evidencias que dan cuenta de la necesidad de desarrollar estratégicamente el área. 
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Se recomienda implementar objetivos estratégicos que fortalezcan el rol del área en la 

empresa, direccione su gestión en pro del cumplimiento de la planeación estratégica. Dentro del 

plan diseñado se formulan los objetivos apropiados para Proveedora del Oriente, igualmente los 

mecanismos de operación para ponerlos en marcha, de manera que la empresa logre agregar 

valor en todos sus procesos y ser competitiva. 
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ANEXOS 

Anexo A. Organigrama de proveedora del Oriente antes de la nueva administración 

(SurtiOriente). 
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Anexo B. Organigrama actual. 
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Anexo C. Diagnostico entregado por Diana León Tabares, jefe de talento humano de Proveedora del 

Oriente. 
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