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Resumen

La investigacion estudia como objetivo principal determinar las caracteristicas e incidencia
de los colaboradores de alto potencial en las empresas de Ocafia, para ello, fue necesario conocer
las cualidades, habilidades y aptitudes de los colaboradores de alto potencial, por otra parte,
desde la percepcién de los empleadores se logré evaluar la importancia de dichos colaboradores
en el proceso de la toma de decision y sobre todo comprender si existe la designacién de roles 'y

las posibilidades de que los High Potention puedan direccionar la empresas en el futuro.

Dentro del foco de estudio se aplico metodoldgicamente el instrumento de la encuesta y la
observacion directa, ahora, partiendo de los analisis cuantitativos y cualitativos se obtuvo que en
las empresas de Ocafia, existen colaboradores de alto potencial, que siendo estos importantes en
la empresa, tienen pocas posibilidades de lograr ascensos, direccionar las empresas o lograr
crecimiento y desarrollo profesional, de igual forma, es un personal que tiene poca participacion
e incidencia en el proceso de toma de decisiones. Por ultimo, son integrales y excelentes en

cuanto a rendimiento, productividad y desempefio pero con poca capacidad de liderazgo.

Finalmente, la investigacion sujeta desde la metodologia descriptiva, permite reconocer
que un high potention es importante y tiene alta incidencia en los procesos internos de la
organizacion, de hecho, se identifica las caracteristicas desde las aptitudes, cualidades y
habilidades propias de dichos colaboradores partiendo desde la percepcion del empleador,
seguido, de conclusiones y recomendaciones que buscan fortalecer prospectivamente las

gestiones del conocimiento.



Introduccion

Los colaboradores de alto potencial son ineludibles y valiosos en un esquema
administrativo, ya que permite fomentar procesos motivacionales en cuanto al crecimiento y
desarrollo profesional dentro de una empresa, sin embargo, es un tema poco estudiado y
profundizado en el campo empresarial del municipio de Ocafia, por consiguiente se estable

mediante metodologia descriptiva un andlisis cualitativo y cuantitativo del foco de estudio.

Ahora, la investigacidn presenta argumentos claros de los antecedentes histéricos
referentes tedricos, conceptuales y legales, seguido del disefio metodoldgico que busca
direccionar las técnicas y las herramientas mas importantes para alcanzar los objetivos, asi
mismo, la administracion del proyecto donde se evaltan los recursos técnicos, humanos,
tecnologicos y financieros, por ultimo, los hallazgos de acuerdo a los datos obtenidos de la

encuesta y la observacion directa.

Finalmente, se encuentran las conclusiones y las recomendaciones donde se plantea la
necesidad de construir y de sensibilizar a los empleadores la importancia de valorar y apoyar a
los empleados que no solo realizan bien su labor sino que con el tiempo podrian direccionar la
organizacion y promover estrategias claves desde su conocimiento y experiencia, asimismo,
fomentar una cultura organizacional capaz de apoyar y motivar a sus colaboradores a la

obtencion de ascensos y al crecimiento y al desarrollo profesional.



Capitulo 1.Caracteristicas e incidencia de los Colaboradores de Alto

Potencial en las Empresas de Ocafa

1.1 Planteamiento del problema

Para las empresas, es importante atraer, formar y retener a los colaboradores capacitados y
comprometidos con los objetivos y politicas de la organizacién, asi mismo, colaboradores
capaces de asumir retos, generar cambios, ejercer liderazgo y promover estrategias claves de
éxito en las empresas. A pesar de que a nivel mundial y nacional los colaboradores son vistos
desde la funcidn costos-beneficios, impidiendo que los mismos desarrollen competencias y
habilidades claves para su crecimiento profesional y para ejercer cargos de alto nivel con el pasar
de los afos, puesto que son estudiados y evaluados solamente por el perfil y la experiencia, aun
cuando muchos de ellos, seguramente pueden ser solucionadores de problemas en las

organizaciones.

Aun cuando el capital humano es clave para la competitividad, actualmente en las
empresas existe muy poco interés sobre el tema, de hecho, empresas que a la fecha no permiten
que sus colaboradores de alto potencial puedan aportar, direccionar, gestionar y liderar
proyectos estratégicos, gracias a las capacidades y habilidades logradas de la préactica, del
conocimiento Yy del aprendizaje alcanzado durante su ejercicio laboral. Sin embargo, un estudio
realizado por (Corporate Executive Board [CEB], 2004) estima que el 25% de los empleados de

Alto Potencial planean salir de sus puestos de trabajo en tan solo un afio. Y muchas



organizaciones cometen el error, de sélo evaluar la capacidad de un empleado para la gestion de

un trabajo en particular y olvidan evaluar su potencial (Profiles Chile Internacional,2004).

Ahora, existe la preocupacion de muchos empleadores sobre los permanentes procesos de
evaluacién de desempefio, puesto que son medibles de acuerdo a los resultados y al rendimiento
del empleado, descuidando las competencias, habilidades, actitudes y oportunidades de
crecimiento y desarrollo profesional dentro de las empresas, de tal forma, que puedan generar
cambios positivos, motivadores y claves para alcanzar la competitividad a través del
reconocimiento e importancia de dicho empleado en el futuro de la organizacién. De hecho,
Grandes empleadores (2011), explica que “No es lo mismo ser un empleado productivo dentro
de una organizacion y ser un empleado que se destaca por tener una vision diferente de las cosas,

una perspectiva emprendedora que va mas alla de los limites” (p.11).

Finalmente, considerando que los colaboradores visionarios con habilidades y alto
compromiso en las empresas, superan conscientemente sus colegas e incluso a su jefe inmediato,
esto se ha convertido en un desafio dentro del clima laboral o por el contrario un problema, con
base a lo mencionado anteriormente, no existe una cultura organizacional orientada a valorar,
reconocer y a retener personas con alto potencial dentro de la gestion humana y estratégica, asi
mismo, un desconocimiento de los atributos y caracteristicas de los colaboradores de alto
potencial en las empresas de Ocafa y su importancia para que a futuro sean tenidos en cuenta no
solo para ejercer la direccion, sino también para que desde la experiencia y el conocimiento

aporten estrategias de productividad, rendimiento y competitividad a la empresa.



1.2 Formulacién del problema

¢Cuales son las caracteristicas e incidencias de los Colaboradores de Alto Potencial en

las Empresas de Ocafia?

1.3 Objetivos

1.3.1. Objetivo General. Determinar las caracteristicas e incidencia de los colaboradores

de alto potencial en las empresas de Ocafia.

1.3.2. Objetivos especificos. ldentificar las cualidades, habilidades y aptitudes de los

colaboradores de alto potencial en las empresas de Ocafia.
e Evaluar la importancia de los colaboradores de alto potencial en el proceso de la toma de
decision.
e Conocer la percepcién de los empleadores sobre sus colaboradores de alto potencial para
la designacion de roles y para la direccion de su empresa.

¢ Analizar la incidencia que tiene retener un Colaborador de alto potencial en las empresas

de Ocafa.

1.4 Justificacion

Los colaboradores comprometidos, competentes, activos, audaces, estratégicos y lideres

son solucionadores de problemas y especialistas en el cumplimiento de los objetivos, asi



mismo, son empleados de alto rendimiento que logran los resultados de una manera facil,
sencilla y rapida, por tanto, en las empresas de hoy en dia, es necesario contar y retener dicho

personal para lograr ser agiles frente a los cambios y flexibles a los mismo.

Talentos que superan consciente y significativamente a sus pares en una serie de escenarios
y circunstancias. Ademas, muestra una fuerte capacidad para crecer y tener éxito a lo largo de
sus carreras dentro de una organizacién, y de una manera mucho mas rapida y eficaz que la que
realizan sus pares (Grandes empleadores, 2011, pag. 55). Esto significa que los colaboradores de
alto potencial son altamente competitivos cuando son capaces de lograr con facilidad una labor y

que con el pasar de los afios termina siendo importante.

Sin embargo, es importante conocer el potencial de sus colaboradores debido a que el
mercado laboral es un escenario altamente competitivo y por tanto, en las empresa es necesario
tener un talento humano de vision integradora, asegurando asi, en momentos de crisis o de
problemas, soluciones, sostenimiento, valor y respaldo estratégico para darle a la empresa
posicionamiento, permanencia y crecimiento a la organizacion, por consiguiente, la investigacion
desde la gestion del talento humano, estudia los colaboradores High Potentials siendo un marco
de referencia para que las empresas y las academias identifiquen, apliquen y logren una gestion

diferenciadora y de esa manera alcanzar un desarrollo continuo en la fuerza laboral.

Asi mimos, con el estudio se trata conocer no solo la incidencia que tiene los colaboradores
de alto potencial para lograr salvaguardar la empresa y sobre todo para identificar si dicho

personal puede o ha logrado direccionar y asumir cargos de alto nivel en la empresa luego de



ciertos afios o si los existentes son tenidos en cuenta para aportar y tomar decisiones asertivas en

la empresas.

Finalmente, con la pertinencia de investigacion, se permite la gestion del conocimiento
para que durante el ejercicio profesional se puedan aplicar nuevas competencias y sobre todo ser
categorizados como personal High Potentials en la empresa, de igual forma, promover desde la
academia nuevos temas sobre la gestion del talento humano que sin duda alguna son ineludibles

y claves para lograr mejoras en los procesos internos de las organizaciones.

1.5 Delimitaciones

1.5.1. Delimitacién Conceptual. Este documento estuvo enmarcado en los siguientes

conceptos: Liderazgo, colaboradores de alto potencial, empresa, toma de decisiones,

salvaguardar, competitividad.

1.5.2. Delimitacion Cronoldgica. Este proyecto se ejecutd en el segundo semestre del afio

2016.

1.5.3. Delimitacién Operativa. El trabajo se desarroll6 con el apoyo y bajo lo establecido

en los lineamientos del director; asi mismo, no surgieron cambios significativos.



1.5.4. Delimitacion Geogréfica. La investigacion se realizo en el municipio de Ocafia,

Norte de Santander, determinando las caracteristicas, atributos e incidencia de los colaboradores

de Alto Potencial en las Empresas de Ocaria.



Capitulo 2. Marco Referencial

2.1 Marco histérico

2.1.1. Marco Historico a nivel Internacional. Con los afios los procesos humanisticos y

la gestidn del talento humano resulta ser un tema de estudio clave e importante para lograr
empresas estables e hibridas, de acuerdo a los estudios, el enfoque humanistico aparece con la
teoria de las relaciones humanas en los Estados Unidos, a partir de la década de los afios treinta.
Su nacimiento fue posible gracias al desarrollo de las ciencias sociales, principalmente de la
psicologia, y en particular la psicologia del trabajo, surgida en la primera década del siglo XX

(Jaramillo, 2006).

Con relacion a lo anterior, el siglo XXI, direcciona un enfoque humanistico mas cerrado y
completo, tratando de orientar los procesos a la competitividad, es decir, competitividad medible
de la productividad, pero aparte del enfoque humanistico, resulta dependiente del mismo, la
gestion del talento humano, donde prieto considera que la administracion de recursos humanos,
aparece con la misma nocién de empresa a partir de la revolucion industrial (segunda mitad del
siglo XV 111 y principios del XIX), por lo que no se puede considerar un tema novisimo, pero
como definicion tedrica es a partir de 1927 cuando Elton Mayo introduce el término Recurso
Humano que cobrard importancia con diversas obras de autores norteamericanos en la década de
los 70 y principios de los 80, pero, ya desde los 60, el filosofo norteamericano Thomas S. Kunt,
al sefialar que la sustitucion de los paradigmas es la consecuencia natural de las revoluciones

cientificas o desarrollos profesionales, advertia que la gestion y la teoria de las organizaciones
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enfrentaban un verdadero cambio paradigmatico, forzado por cambios trascendentes en el
contexto en que deben sobrevivir y desarrollarse, el modelo racionalista lineal ya no era capaz de
dar respuesta a las complejidades crecientes del factor humano dentro de las organizaciones, y a
los cambios socio-laborales que deben producirse y desarrollarse dentro de las mismas (Prieto,

2003).

La administracion de los recursos humanos, sufre cambios grandes en tres eras, es decir, la
era industrial, Neo-Clasica y la era de la informacion, donde marcaron las pautas para realizar
finalmente una correcta gestion de las personas, desde los roles hasta las funciones y bajo una

administracion por tercerizacion de tareas (Forero, 2008).

Tabla 1
Cambios de la Administracion de los Recursos Humanos
Relaciones Recursos Humanos Gestion de Personas
Industriales
Era Industrializacion clésica Neo- Clasica Informacion
Estructura Departamento de personal ~ Departamento de RRHH  Equipo de gestion de personas
Rol Actuacion operacional y Organos prestadores de Consultaria interna
burocratica servicio especializado
Funciones e Contratacién e Seleccion Orientacion global, destino de
o Nomina e Entrenamiento organizacion y sus miembros
¢ Medidas disciplinarios e Evaluacién
¢ Manejo sindical e Salud ocupacional
o Relaciones sindicales
Rol del e Apéndices de la Elementos vivos e Agentes activos e inteligentes que
empleado maquina inteligentes pero pasivos  administran.
e Proveedores de Otros recursos organizacionales
esfuerzo fisico y
muscular
Concepto Mano de obra Personal especializado Socios de la organizacion y ventaja

competitiva para el negocio

Administraciéon  Centralizacion Monopolio de actividades  Tercerizacion de tareas operativas
delegacion de tareas tacticas a los
gerentes de linea.
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Nota: La tabla es un comparativo dela la Administracion de los Recursos Humanos a través de

las diferentes eras, fuente de (Forero, 2008), de la Universidad de la Sabana.

Nota especifica: Agrupa la informacion sobre los cambios que se han realizado en la

estructura, los roles, las funciones y la administracion vista desde las tacticas gerenciales.

Siendo un estudio centrado en la visualizacién del talento humano con alto potencial es
clave comprender la satisfaccion laboral, ya que actualmente los cambios socio-laborales son
constantes y las oportunidades de ascenso son bajas, generando problemas en el clima
organizacional, de hecho, Garcia (2010), menciona que desde 1935, Hoppock realiza las
primeras investigaciones sobre la satisfaccion laboral, lo que modific6 sustancialmente la forma
de percibir la relacion entre el individuo que trabaja y su actividad laboral. De este modo, el
analisis de esta variable se convirtio en un tema recurrente en el estudio del ambiente
organizacional debido a sus implicaciones en el funcionamiento de las organizaciones y en la

calidad de vida del trabajador (Pefia, Olloqui, & Aguilar, 2013).

(Campbell & Smith, 2008), durante un periodo de ocho meses, desde octubre de 2007 hasta
mayo de 2008, en los lugares de Colorado Springs, Colorado, Estados Unidos, se realizé un
analisis desde la perspectiva de la linea de liderazgo, en cuanto al talento de alto potencial; Con
dicha investigacion se recogio6 informacion de los participantes en un programa de inscripcion
abierta del CCL utilizando dos métodos de investigacion complementarios. Uno de ellos requeria
que los participantes completaran una pequefia encuesta sobre los quioscos informaticos durante

su participacién de una semana en un programa del CCL. Estos datos se devolvieron a los
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participantes al final de su semana de programa, a fin de evaluar la gestion del talento desde la
perspectiva de los directivos de alto potencial, se encuesto a 199 directivos que participaban en
los programas de desarrollo de CCL. Los resultados tienen implicaciones en el modo en que las
organizaciones identifican su talento de alto potencial e invierten en é€l, asi como en la forma de

aprovechar dicho talento.

2.1.2. Marco Historio a nivel Nacional. El tema de los colaboradores de alto potencial es

poco conocido en el tejido empresarial, de hecho, empieza a ser claves para las empresas
exitosas en Colombia, que han tratado por afios solo los procesos de evaluacion y medicion del

desempefio.

Sin embargo, (Saavedra, 2008), opta para su trabajo de grado, realizar un modelo de
retencion de personas con alto potencial en las empresas colombianas, de alli, realiza la
implementacion del modelo a una empresa de Colombia y concluye, que las empresas reconocen
que las personas hacen la diferencia en el cumplimiento de los objetivos estratégico, por tanto,

alcanzan mayor participacion en el mercado.

De acuerdo a informaciones secundarias, (El empleo, 2016), en consejos profesionales,
explica que se realizd en el afio, el primer Estudio Global de Liderazgo en Empresas, de Amrop
Top Management, firma que analizd 69 empresas de los cincos continentes: 25% en América,
6% en Africa, 24% en Asia, 43% en Europa y 2% en Australia. Por Colombia participaron en el
estudio los CEO y presidentes de los grupos Exito, Argos, Corona e Inversiones Suramericana.

Dentro de esos resultados las prioridades para dichas empresas es que los lideres de alta
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direccion deben dar prioridad a la presencia fisica creible, mas que a la comunicacion en linea o
virtual, y estimular personalmente la innovacion y el emprendimiento entre los colaboradores,

buscando desarrollar el talento de alto potencial.

2.1.3. Marco Histérico a nivel local. En Ocafia, no existe informacion e investigaciones

acerca de los empleados de alto potencial en el municipio de Ocafia y sobre todo, de la incidencia
que tiene el mismo dentro de las empresas, aunque para nadie es un secreto, que en ciertos casos
ha sido notorio ver mucho personal que mediante los ascensos, logran ser directivos en las
empresas, debido a su excelente labor, compromiso, practica y conocimiento acerca de las

funciones, cargos y actividades de la entidad.

2.2 Marco conceptual

Desde la antigiiedad se ha identificado la necesidad de crear empresas que permita mejorar
la economia de los diversos sectores ademas de que facilita la comercializacion y distribucion de
los productos y la prestacion de diversos servicios, es por ello que Andrade (2005) define:
Empresa como aquella entidad formada con un capital social, y que aparte del propio trabajo de
su promotor puede contratar a un cierto numero de trabajadores. Su propoésito lucrativo se

traduce en actividades industriales y mercantiles, o la prestacion de servicios (p.257).

Ahora bien, para la realizacion de estas empresas se hace necesario contar con un personal
que sea iddneo y que se encuentre altamente comprometido con las organizaciones, por tanto, la

gestion del talento humano es un area muy sensible a la mentalidad que predomina en las
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organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de aspectos como la cultura de cada
organizacion, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el
negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de

variables importantes (Idalberto, 2002).

Es por ello la necesidad de contar con personal que cuente con capacidades, habilidades y
un muy alto potencial, segun Haygroup (2013): “El Potencial es la amalgama perfecta entre las
capacidades actuales de la persona y los posibles roles futuros, teniendo en cuenta la capacidad a

largo plazo de la persona para el crecimiento personal y sus posibles desvios potenciales” (p.6).

™, ~, Ty
X Factores
Capacidades e _d_E{
POTENCIAL= actuales de q Crecimiento
del rol futuro
la persona Desvios
potenciales
- % 4

Figura 1. Ecuacion para identificar los colaboradores de alto potencial en las empresas.

De igual manera es importante reconocer que se debe generar roles dentro de los
empleados, puesto que es la manera en que una persona demuestra lo que se espera de su

posicion, asi mismo, el rol es un modelo organizado de conducta, relativo a una cierta posicion
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del individuo en una red de interacciones ligado a expectativas propias y de los otros. (Enrique,

1971)

La toma de decisiones es fundamental en todo tipo de organizacion o en cualquier
actividad humana, es por ello que para tomar decisiones hace necesario de un proceso de

razonamiento constante objetivo, por eso, la toma de decisiones implica:

1) Definir el propdsito: qué es exactamente lo que se debe decidir.

2) Listar las opciones disponibles: cuales son las posibles alternativas.

3) Evaluar las opciones: cuales son los pros y contras de cada una.

4) Escoger entre las opciones disponibles: cual de las opciones es la mejor.

5) Convertir la opcidn seleccionada en accién (Wharton, 2001, pag.1l). Los anteriores
hallazgos facilitan un proceso de toma de decision asertivo, decisiones sin importar el &mbito y

sin dejar de lado, el proceso de razonamiento constante y estable (Sandez, 2001).

Para comprender la investigacion es claro entender que las empresas no deben estar
enfocadas en el estudio permanente de la evaluacion del desempefio del empleado, sino también
del potencial, ya que un colaborador de alto potencial, cominmente se define como aquella
persona que gracias a su talento excepcional despliega de manera consistente, un
extraordinario rendimiento en diferentes circunstancias y contextos, cuando se compara con otras
personas que ocupan roles similares o equivalentes. Relevante a esta definicion, un profesional
de alto potencial, motivado y comprometido a su empresa, lograra una excelente identificacion
con la cultura y valores de la compafiia. Despuntara como lider en desarrollo con muy buenas

competencias para influir y contribuir al desarrollo de otras personas. Demostrara su gran
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capacidad de aprender por iniciativa propia, apasionado como esta, en hacer aquello que mas le
gusta, y donde sabe que puede agregar mayor valor. Progresara en su carrera profesional a mayor
velocidad que sus compafieros, gracias a su gran motivacion intrinseca y al hecho de acceder a

retadoras oportunidades profesionales y formativas (Ballesta, 2014).

Por consiguiente un colaborar de alto potencial impone en su desarrollo y crecimiento,
liderazgo, puesto que es la influenza interpersonal ejercida en una situacion, orientada a la
consecucion de uno 0 mas objetivos especificos, mediante el proceso de comunicacion humana.
Debe distinguirse entre el concepto de liderazgo como cualidad personal (combinacién especial
de caracteristicas personales que hacen de un individuo un lider) y el del liderazgo como funcion
(derivado de una distribucion de la autoridad para tomar decisiones dentro de una empresa): el
grado de cualidades de liderazgo demostradas por un individuo dependen no sélo de sus propias

caracteristicas, sino también de las caracteristicas de las situaciones en que se encuentra.

De la misma manera, en toda organizacion, un buen lider debe desarrollar una serie de
habilidades y competencias gerenciales; teniendo en cuenta que en la actualidad las mismas, les
permiten direccionar sus equipos de trabajo al éxito, posicionandose en los principales lugares
con calidad, logrando los resultados que la organizacion requiere, asi como un verdadero cambio
organizacional. De acuerdo a lo que decia Heraclito hace 2000 afios, “no hay nada permanente,
solamente el cambio, estamos en permanente cambio”, lo que hace pensar que un Gerente debe
saber gerenciar el cambio, se debe adaptar a las diversas situaciones y tendencias para poder

alcanzar el éxito en todo sentido (Gomez, 2016, pag. 2).
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En este sentido, existen tres tipos de habilidades gerenciales basicas que todo gerente debe

implementar o tener en practica dentro de su organizacion.

1. La habilidad técnica: es la capacidad para utilizar el conocimiento técnico, los métodos
y las herramientas necesarias en el desarrollo de tareas especificas.

2. La habilidad humana: es la capacidad que tiene el Gerente para dirigir un equipo de
trabajo de manera efectiva.

3. La habilidad conceptual: es la capacidad para percibir a la organizacion de manera

integral, reconociendo cada uno de sus elementos y su interrelacion.

Por tal motivo, las competencias a nivel empresarial son muy importantes tanto para el

individuo como para la empresa (Gémez, 2016, pag. 4).

2.3 Marco Teorico

Los colaboradores de alto potencial son lideres capaces de desarrollar e implementar
estrategias asertivas al momento de lograr el éxito, sin embargo, es importante la labor de toda la
organizacion valorar y fortalecer la gestion del talento humano, segun Haygroup (2013)
considera que “en términos de la medicién del potencial, las organizaciones necesitan ser claras
y objetivas acerca de los dos temas siguientes:

1. Las capacidades actuales de las personas y

2. Los requisitos concretos de la futura posicion o a la que se aspira, ya sea el futuro

ascenso para la persona, o una posicion de “liderazgo” a largo plazo.
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Los Factores de crecimiento y los desvios potenciales abordan una tercera y crucial
pregunta, una que es frecuentemente ignorada: ¢ Tiene esta persona lo necesario para crecer y
desarrollarse?, los factores decrecimiento son rasgos profundamente arraigados que afectan la
capacidad de una persona para desarrollarse en el transcurso del tiempo. Un factor de
crecimiento, en abundancia, tiene pocos aspectos negativos y actia como un multiplicador en la
primera mitad de la ecuacion. Los desvios potenciales son aspectos de la persona- o de la
organizacion- que interfieren con el crecimiento y el desempefio y actian como un enemigo para

la primera mitad de la ecuacién.

Los factores de crecimiento son similares al concepto de “puede ser aprendido”. La idea ha
surgido alrededor de los afios cincuenta y se define como la capacidad de las personas para
incorporar nuevas aptitudes y aplicarlas de manera efectiva. Sin embargo, los factores de
crecimiento van mas alla de esto, mejorando la capacidad de las personas por aprender nuevas
formas de trabajo y liderazgo, manejandose de manera efectiva para satisfacer las demandas de

la posicion y, fundamentalmente, para adaptarse a los cambios que requiere ese rol” (p.6).

2.3.1. Teoria de las relaciones humanas. Para el desarrollo de la investigacion es

importante estudiar teorias encaminadas a las relaciones humanas dentro de la organizacion,
partiendo de dicho enfoque resulta importante considerar el estudio realizado por (Jaramillo,

2006) donde realiza una estructura completa de dicha teoria.

2.3.1.1. Implicaciones de la teoria de las relaciones humanas. El advenimiento de la

teoria de las relaciones humanas trae un nuevo lenguaje al repertorio administrativo: se habla de
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institucion, liderazgo, comunicacion, organizacion informal, dinamica de grupo, etc., y se critica
con dureza los antiguos conceptos clasicos de autoridad, jerarquia, racionalizacion del trabajo,
departamentalizacion y los principios generales de la administracion. De repente, se comienza a
explorar la otra cara de la moneda: el ingeniero y el técnico ceden el lugar al psicélogo y
socidlogo; el método y la méaquina pierden primacia ante la dindmica del grupo; la felicidad
humana se concibe desde otros puntos de vista diferentes, pues el homo-economicus cede el

lugar al hombre social.

- Influencia de la motivacién humana: La teoria de la motivacion busca explicar el
comportamiento de las personas. En la administracion certifica de Taylor y sus seguidores
se basaban en la concepcion del homo economicus, segun el cual, el comportamiento del
hombre es motivado por la basqueda de dinero y por las recompensas salariales y

materiales del trabajador.

1. Motivacion: Nueva concepcion de la naturaleza del hombre. La teoria de las relaciones

humanas inicia una nueva concepcion de la naturaleza del hombre: el hombre social.

- Los trabajadores son criaturas sociales complejas que tienen sentimientos y deseos y
temores. EI comportamiento en el trabajo, como en cualquier lugar, es consecuencia de muchos
factores motivacionales.

- Las personas se ven motivadas por ciertas necesidades y logran sus satisfacciones
primarias con la ayuda de los grupos en que interactdan. Si hay dificultades en la comunicacion y
las relaciones con el grupo, aumenta la rotacion del personal, baja la moral, la fatiga llega con

mayor rapidez, se reducen los niveles de desempefio. Los periodos de descanso y las pausas para
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tomar café son importantes no sélo porque reducen la fatiga fisica individual, sino
principalmente porque son un medio para que las personas interactden y formen grupos sociales
(organizacion informal).

- El comportamiento de los grupos puede manejarse mediante un estilo adecuado de
supervision y liderazgo. El supervisor eficaz posee capacidad para influir en sus subordinados,
obtiene lealtad de éstos, consigue estandares elevados de desempefio y gran compromiso con los
objetivos de la organizacion.

-Las normas del grupo sirven de mecanismos reguladores del comportamiento de los
miembros y controlan de modo informal los niveles de produccion. Este control social puede
adoptar sanciones positivas (estimulos, aceptacién social, etc.), o negativas (burla, rechazo por

parte del grupo, sanciones simbolicas, etc.).

1. Ciclo Motivacional: A partir de la teoria de las relaciones humanas, todo el
acervo de las teorias psicoldgicas sobre la motivacion humana pasoé a ser aplicado en la empresa.
Se comprobo que todo comportamiento humano es motivado; que la motivacion, en sentido
psicoldgico, es la tension persistente que origina en el individuo alguna forma de
comportamiento dirigido a la satisfaccion de una o mas necesidades. De alli surge el concepto de
ciclo motivacional que puede explicarse asi: el organismo humano permanece en estado de
equilibrio psicologico hasta que un estimulo lo rompa o cree una necesidad, la cual provoca un
estado de tension que sustituye el anterior estado de equilibrio. La tension genera un
comportamiento o accion capaz de alcanzar alguna forma de satisfaccion de aquella necesidad.

Si ésta se satisface, el organismo retorna a su estado de equilibrio inicial hasta que sobrevenga
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otro estimulo. Toda satisfaccion es basicamente una liberacion de tension, una descarga tensional

que permite el retorno al equilibrio anterior.

2. Frustracién y compensacion: En ocasiones no se satisfacen las necesidades
porque existe algunas barreras u obstaculo que impide la satisfaccion de alguna de ellas. Cuando
esto ocurre, surge la frustracion, que no permite liberar la tensién y mantiene el estado de
desequilibrio. El ciclo motivacional puede tener otro final diferente al de la satisfaccion de la
necesidad o de la frustracion: la compensacion o transferencia. La compensacion (o
transferencia) se presenta cuando el individuo intenta satisfacer alguna necesidad —imposible de
ser satisfecha- mediante la satisfaccion de otra, complementaria o sustitutiva. De este modo, la

satisfaccion de otra necesidad aplaca la mas importante y reduce o evita la frustracion.

3. Liderazgo: La teoria de las relaciones humanas constaté la enorme influencia del
liderazgo en el comportamiento de las personas. Mientras que la teoria clasica hacia énfasis
Unicamente en la autoridad formal al reconocer sélo la direccion de los niveles jerarquicos
superiores sobre los niveles inferiores, en aspectos relacionados con las actividades y funciones
del cargo, el experimento de Hawthorne tuvo el mérito, entre otros, de demostrar la existencia de
lideres informales que encarnaban las normas y expectativas del grupo, mantenian un estricto
control sobre el comportamiento del mismo y ayudaban a los obreros a actuar como un grupo

social cohesionado e integrado.

2.3.2. Teoria de rasgos de personalidad. Es una de las teorias mas antiguas que apoyan la

teoria del liderazgo, sin embargo, es importante destacar que las teorias del liderazgo parten del
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supuesto de qué ciertos individuos poseen una combinacion especial de rasgos de personalidad
que pueden ser definidos y utilizados para identificar lideres potenciales. Segun Jaramillo
(2006), la teoria puede clasificarse en tres grandes grupos, cada uno de estos grupos presentan

enfoques y caracteristicas muy interesantes, como son:

- Rasgos fisicos, energia, apariencia, estatura y peso;
- Rasgos intelectuales: adaptabilidad, compatibilidad, entusiasmo y autoestima; Rasgos
sociales: cooperacion, habilidades intergrupales y administrativas.;

- Rasgos relacionados con el trabajo: interés en la relacion, pertinencia e iniciativa.(p.9)
En resumen, segun las teorias de los rasgos del a personalidad, un lider debe inspirar
confianza, ser inteligente, perceptivo y tener decision para lograr mejores condiciones de liderar

con éxito.

2.3.3. Teorias sobre los estilos de liderazgo. Son las teorias que estudian el liderazgo en

términos de los estilos de comportamiento del lider en relacidn con sus subordinados, es decir,
son maneras como el lider orienta su conducta. La principal teoria que busca explicar el
liderazgo mediante los estilos de comportamiento, sin preocuparse por las caracteristicas de
personalidad, hace referencia a tres estilos de liderazgo: autoritario, liberal y democratico. A

continuacion se describen las caracteristicas de cada uno de los estilos de liderazgo.
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Tabla 2
Estilo de liderazgo
Autoritario Democrético Liberal
El lider fija las Las directrices son debatidas por éste  Libertad completa en las decisiones

directrices sin
participacion del grupo.

A medida que se
requieren, el lider
determina los pasos a
seguir y las técnicas que
se utilizaran en la
ejecucion de las tareas, de
modo imprevisible para
el grupo.

EL lider determina
cual es la lineas que cada
uno debe ejecutar y quien
es

EL lider es
dominante. Elogia y
critica el trabajo
“individual” de cada
miembro.

con el estimulo y apoyo del lider.

El propio eshoza los pasos a seguir y
las técnicas para alcanzar el objetivo, y
solicita consejo técnico al lider cuando es
necesario. Este propone dos 0 mas
alternativas para que el grupo escoja. Asi
las tareas adquieren nuevas perspectivas
en los debates.

La division de las tareas queda a
criterio del grupo y cada miembro tiene
la libertad de escoger a sus comparfieros
de trabajo.

El lider busca ser un miembro més
del grupo, sin encargarse mucho de las
tareas. Es “objetivo” y se limita a los
“hechos” en sus criticas y elogios.

grupales o individuales.

La participacién del lider en el
debate es limitada; presenta algunos
materiales al grupo y se aclara que
suministra informacion si la
solicitan.

La divisién de las tareas y la
eleccién de compafieros quedan a
cargo del grupo. Absoluta falta de
participacion del lider.

El lider no hace ningun intento de
evaluar o regular el curso de los
acontecimientos. Solo hace
comentarios esporadicos sobre las
actividades de los miembros,
cuando se le pregunta.

Nota: La tabla elaborado por Milagros Jaramillo Rivas y modificado en el Periodo Académico I-
2006, agrupa la informacidn sobre los diferentes estilos de liderazgo que existe en las

organizaciones.

2.3.4. Teoria de Campo de Lewin. Kurt Lewin, en sus investigaciones considera que la

motivacion juega un papel importante sobre el comportamiento social. Para explicar mejor la
motivacion del comportamiento, elaboré la teoria de campo, basada en dos supuestos
fundamentales:

1. El comportamiento humano se deriva de la totalidad de hechos coexistentes.

2. Estos hechos coexistentes tienen la caracteristica de un campo dinamico en que cada

parte depende de su interrelacion con las demas partes.
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Segln Lewin (1935), toda necesidad crea un estado de tensién en el individuo, una
predisposicion a la accion sin ninguna direccidn especifica. Cuando se encuentra un objeto
accesible, éste adquiere una valencia positiva, y se activa un ventor que dirige el movimiento
hacia el objetivo. Cuando la tension es excesiva (Ej.: mucha hambre), puede perder la percepcién
del ambiente y desorientar el comportamiento del individuo, si se presente una barrera, nace la
frustracion por no alcanzar el objeto, aumenta la tension y se desorienta mas el comportamiento.
Lewin fue un profundo inspirador de los autores de la escuela de las relaciones humanas y de las

otras teorias desarrolladas a partir de ésta. (p.6)

2.3.5. Teoria de las Necesidades basicas. Para comprender qué motiva el

comportamiento, es necesario el conocimiento de las necesidades humanas. La teoria de las
necesidades humanas constato la existencia de ciertas necesidades fundamentales como la:

fisioldgica, Psicoldgica y de autorrealizacion.

a) Necesidades fisiologicas: son las llamadas necesidades primarias, vitales o vegetativas,
se relacionas con la supervivencia del individuo; son unitarias e instintivas y exigen las
satisfacciones periddicas y ciclicas. Las principales son alimentacion, suefio, actividad fisica,
satisfaccion sexual abrigo y proteccion contra los elementos y seguridad fisica contra los

peligros.

b) Necesidades psicoldgicas: son necesidades secundarias —exclusivas del hombre-
adquiridas y desarrolladas en el transcurso de la vida, por lo general son de un patrén mas

elevado y complejo de necesidad que casi nunca quedan satisfechas a plenitud. Las principales
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son necesidad de seguridad intima, es la busqueda de la autodefensa contra el peligro. Necesidad
de participacion, es la necesidad de auto-confianza, es el resultante con otras personas.

Necesidad de afecto, es la necesidad de dar y recibir amor y carifio.

c) Necesidad de autorrealizacion: son las mas elevadas, producto de la educacion y la
cultura. AL igual que las necesidades psicoldgicas, rara vez son satisfechas a plenitud, pues el
hombre busca, de modo gradual, mayores satisfacciones y establecer metas cada vez mas

complejas.

2.3.6. Teoria las esferas de reconocimiento. Es importante comprender las teorias del

reconocimiento, debido a que un colaborar de alto potencial logra mediante el reconocimiento y
el desarrollo profesional el cumplimiento de sus objetivos, Honneth (1997), basandose en la obra
temprana de Hegel y en el trabajo G.H. Mead, el ser humano solo se constituye como tal en
relacion con otros seres humanos en un medio intersubjetivo de interaccion, es por ello que el
reconocimiento es el elemento fundamental de constitucion de la subjetividad humana; por otro
lado, las estructuras en que se encuentran sedimentadas las formas de reconocimiento son
fundamentales para la existencia e integracion de la sociedad; Basaure (2011), en el plano de los
individuos, la ausencia o falta de reconocimiento, o el mal reconocimiento o reconocimiento
fallido, se constituird como el principal dafio a la subjetividad de las personas; estos dafios seran
tanto mas graves cuanto mas profundo dafien la estructura de personalidad de los sujetos.
Honneth (1999) sefiala que: “Las ofensas morales se perciben como tanto méas graves cuanto
mas elemental es el tipo de autorrealizacion que danan o destruyen”. De esta forma, su

argumentacion parte de forma negativa, pues so6lo es posible reconocer distintas formas o esferas
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de reconocimiento alli donde la forma de subjetividad de las personas se encuentra dafiada. Por
otra parte, también sefiala que “sera posible bosquejar una tipologia, muy cercana a la
experiencia, que subdivida todo el espectro de las ofensas morales desde el punto de vista de los
niveles de autorrealizacion afectados™ (p.27). Por otra parte, Honneth realiza una separacion
tripartita, basandose en Hegel y su separacion entre familia, Estado y sociedad civil de las formas
de reconocimiento que responden al tipo de dafio psiquico del individuo. Estas esferas son: la
esfera del amor, entendida en un sentido amplio de cuidado y atencion; la esfera del derecho; y la
esfera del reconocimiento social o solidaridad. A cada una de estas esferas le corresponde un tipo
de dafio: maltrato, violacion, tortura y muerte en la esfera del amor; desposesion de derechos,
estafa y discriminacion en la del derecho; e injuria y estigmatizacion en la esfera de la
solidaridad social. Estos dafios quebrantan alguna forma de auto-relacién del individuo consigo
mismo: la autoconfianza en la primera de las esferas, el auto-respeto en la segunda y la

autoestima en la ultima (Tello, 2011).

2.3.7. Un modelo de desarrollo profesional. En un modelo de desarrollo profesional las

personas deben identificar necesidades para lograr oportunidades de mejoras en temas de
conocimiento y experiencia, es decir, para (Fernandez, 2002) el desarrollo profesional es el
proceso por el que las personas progresan a traves de una serie de etapas caracterizadas por
distintas tareas de desarrollo, actividades y relaciones. Es importante sefialar que existen
diferentes modelos de desarrollo profesional y que la literatura de investigacion no se pone de
acuerdo sobre cual es el mejor. Entonces, es claro que las personas deben progresar no solo en

sus actividades, labores y responsabilidades sino también en su profesion.
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El desarrollo profesional permite que las personas progresen y sean mejores en el

desempefio y desarrollo de sus labores, Fernédndez (2002) presentan tres clases de modelos:

1. Modelos de ciclo de vida. Indican que los trabajadores hacen frente a tareas de
desarrollo en el transcurso de su profesion; pasan por distintas etapas personales o profesionales
(Blake, 1997).

2. Modelos basados en la organizacién. También sostienen que las profesiones pasan por
varias fases, sin embargo, afirman que el desarrollo profesional implica aprendizaje de los
trabajadores para realizar tareas definitivas. Cada etapa supone cambios en las actividades y en
las relaciones con comparieros y jefes (Pineda, 1995).

3. Modelo del patron de direccion. Describe como contemplan las personas su profesion;
coémo deciden sobre la rapidez con que quieren avanzar por las etapas profesionales y en qué
punto desean regresar a una fase anterior (Driver, 1992). Por ejemplo, algunos trabajadores
planifican permanecer en un determinado puesto o empleo durante toda su vida y no entra en sus
planes cambiar de trabajo; tiene un concepto lineal de sus profesiones. Otros empleados
consideran sus profesiones como una espiral: permanecen durante un tiempo en un determinado
puesto o empleo y luego pasan a un area completamente diferente. Un buen ejemplo son los
asesores de direccion que trabajan en el proyecto de una empresa durante varios afios y, cuando

estd terminado, se trasladan a otra compafiia con un proyecto completamente distinto. (p.67)



Tabla 3

Etapas profesionales

Etapas profesionales

Descripcion

Tareas de
desarrollo

Actividad

Relaciones con
otros
trabajadores

Afos

Antiguedad

Incorporacion

Identificar
intereses y
habilidades,
encajar en el
trabajo.

Ayudar,
aprender, seguir
instrucciones.

Aprendiz.

Menos de 30

Menos de 2
afos

Crecimiento

Ascenso,
crecimiento,
seguridad,
desarrollo de un
estilo de vida.

Contribuidor
independiente.

Compafiero.

Entre 30 y 45.

Entre 2y 10
anos.

Madurez

Mantener los
logros y
actualizar las
habilidades

Formacion,
apoyo,
elaboracion de
politicas

Tutor

Entre 45y 60.

Maés de 10 afos.

Maestria

Planificar la
jubilaciony
cambiar el
equilibrio entre
lo laboral y lo
no laboral.

Retiro gradual
del trabajo

Consejero.

Mas de 60

Mas de 10 afios.
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Nota: Etapas profesionales y su descripcion, adaptado de Noe, Hollenbeck, Gerhart y Wright (1994),

de la fuente (Fernandez, 2002),

Nota especifica: Se explica el modelo integrado de desarrollo profesional que incorpora

las contribuciones mas importantes de cada uno de estos modelos a la comprension de las etapas

profesionales.
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Los investigadores suelen reconocer cuatro etapas profesionales (introduccién,
crecimiento, madurez y maestria) caracterizadas por las tareas de desarrollo, de actividades y de
relaciones.

- Etapa de incorporacion: Cuando se aproxima el acceso al mundo del trabajo, los
individuos intentan identificar el tipo de trabajo que les interesa considerando sus intereses,
valores y preferencias laborales, solicitando informacion sobre puestos de trabajo, profesiones y
empleos de conocidos, amigos y familiares y centrandose posteriormente en la formacion o el

aprendizaje necesarios.

- Etapa de crecimiento: Durante este periodo, los individuos encuentran su lugar en la
empresa, realizan una contribucion independiente, consiguen mayor responsabilidad y éxito
financiero y establecen un estilo de vida atractivo. Les interesa ser vistos como contribuidores al
éxito de la compafiia y, a través de una interaccion informal con comparieros y jefes y de un
feedback recibido por medio de un sistema de medicion del rendimiento, descubren como se
valoran sus contribuciones. Puchol (1997). La empresa debe desarrollar politicas que ayuden a
equilibrar los roles laborales y no laborales de las personas que, durante esta etapa, también

necesitan comprometerse mas activamente en actividades de planificacion de carrera profesional.

- Etapa de madurez: En esta fase, las personas se preocupan por mantener actualizadas
sus habilidades y por ser percibidos como trabajadores que todavia realizan importantes
contribuciones a la empresa. Tienen muchos afios de experiencia laboral, un amplio
conocimiento del puesto de trabajo y una profunda comprensién de las expectativas de la

compafiia respecto al manejo de los negocios; por ello, pueden ser valiosos formadores o tutores
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para los nuevos trabajadores. Se interesan por el andlisis o el desarrollo de las politicas de
objetivos de la empresa y sus opiniones sobre los procesos de produccidn, problemas y otras
cuestiones importantes a cerca del trabajo que desarrolla la unidad pueden ser muy solicitadas
(Gil, Ruiz y Ruiz, 1997). Desde la optica de la empresa, el asunto mas importante en esta fase
consiste en evitar el estancamiento de los empleados y asegurarse de que sus habilidades no

quedan obsoletas.

- Etapa de maestria: Las personas se preparan para un cambio del equilibrio entre
actividades laborales y no laborales. Al hablar de maestria, se suele pensar en trabajadores que se
jubilan y se dedican exclusivamente a actividades no laborales (deportes, hobbies, viajes, trabajo
voluntario). Sin embargo, para muchas personas esta etapa no implica una reduccion completa de
su jornada laboral, ya que deciden permanecer en la empresa a tiempo parcial trabajando como
asesores. Por otro lado, sin importar la edad, los trabajadores pueden decidir abandonar la
compafiia para cambiar de empleo o puesto de trabajo; algunos se ven obligados a ello a causa de
reducciones de plantilla o fusiones. Las personas que dejan la empresa suelen reciclarse
volviendo a la etapa de incorporacion; necesitan informacion sobre nuevas areas profesionales y
deben reconsiderar sus intereses y fortalezas profesionales. Desde la perspectiva de la empresa,
la principal actividad de gestion profesional en esta etapa se centra en la planificacion de la
jubilacion. Como se ha mostrado, las personas traen al trabajo varias cuestiones profesionales.
Ademas de desarrollar politicas y programas que ayuden a los trabajadores a afrontar sus retos de
desarrollo profesional (para maximizar su nivel de motivacion profesional), las empresas deben

identificar las necesidades de desarrollo profesional de sus trabajadores. Un sistema de
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planificacion de carreras puede ayudar a los trabajadores, a los directivos y a la propia empresa a

identificar necesidades de desarrollo profesional.

2.3.8. Sistemas de Desarrollo Profesional. La planificacion del desarrollo profesional es

el proceso por el que las personas (Feldman, 1998):
- Toman conciencia de sus intereses, valores, fortalezas y debilidades.
- Obtienen informacién sobre oportunidades laborales dentro de la empresa.
- Identifican objetivos profesionales.

- Disefian planes de accidn para alcanzar dichos objetivos.

Los sistemas de planificacion profesional benefician tanto a los trabajadores como a la
empresa (Russell, 1991). A los primeros les ayudan a descubrir sus intereses y habilidades y a
aumentar su satisfaccion gracias a la posibilidad de identificar y trasladarse a los puestos mas
coherentes con sus objetivos y planes. Desde la perspectiva de la empresa, la planificacion
profesional reduce el tiempo necesario para cubrir los puestos vacantes, ayuda en la planificacion
(preparacion de los trabajadores para las vacantes derivadas de renovacion o jubilacion),
identifica empleados con talento directivo y proporciona a todos los trabajadores la oportunidad

de descubrir sus metas profesionales y desarrollar planes para alcanzarlas.

2.3.8.1. Componentes de los sistemas de planificacion del desarrollo profesional. Los
sistemas de planificacion profesional de las empresas varian en el nivel de sofisticacion y en el
énfasis puesto en las diferentes partes del proceso. No obstante, todos suelen incluir los

componentes tales como:
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- Valoracion personal: La valoracion personal ayuda a las personas a determinar
sus intereses profesionales, valores, actitudes y tendencias de comportamiento
(Fernandez, 1997). Suele incluir la utilizacion de test psicologicos que ayudan a los
trabajadores a identificar sus intereses laborales y a establecer las preferencias de los
empleados para trabajar en diferentes tipos de entornos (ventas, asesoria...). Los test
también pueden ayudar a las personas a determinar el valor relativo que otorgan al
trabajo y al ocio. Es frecuente recurrir a consultores profesionales para que ayuden a los
empleados en el proceso de valoracion personal e interpreten los resultados de los test

psicoldgicos.

- Revision de la realidad: Las personas reciben informacion sobre cdmo evalla la
empresa sus habilidades y conocimientos y sobre el lugar que ocupan en los planes de la
compaiiia (posibles oportunidades de ascenso, movimientos laterales). Generalmente, son los

directores de recursos humanos quienes proporcionan est
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- Planificacion de acciones En esta etapa, las personas determinan como alcanzaran sus
objetivos profesionales a corto y largo plazo. Los planes de accidn pueden incluir inscripcion en
cursos de formacion y seminarios, entrevistas de direccion de la informacion o peticion de

oportunidades laborales en la empresa (Gomez, Mejia, Balkin & Cardy, 1997).

2.3.9. Teorias de la satisfaccion en el trabajo y de la motivacion del trabajador. Es

importante comprender que un colaborador de alto potencial puede ser generador de estrategias
cuando esta satisfecho con sus labores, Caballero (2002), presenta una revision sobre el concepto

de satisfaccion al cliente en el &mbito laboral, para ello incluye las siguientes dos teorias:

2.3.9.1. La teoria de los dos factores de Herzberg (1967). Establece que la satisfaccion
laboral y la insatisfaccion en el trabajo representan dos fendmenos totalmente distintos y
separados entre si en la conducta profesional. Este modelo viene a decir que la persona
trabajadora posee dos grupos de necesidades: unas referidas al medio ambiente fisico y
psicoldgico del trabajo (“necesidades higiénicas™) y otras referidas al contenido mismo del
trabajo (“necesidades de motivacion”). Si se satisfacen las “necesidades higiénicas”, el
trabajador no se siente ya insatisfecho (pero tampoco esta satisfecho = estado neutro); si no se
satisfacen estas necesidades, se siente insatisfecho. El individuo sélo esta satisfecho en el puesto
de trabajo cuando estan cubiertas sus “necesidades de motivacion”. Si no se cubren estas

necesidades, no esta satisfecho (pero tampoco esta insatisfecho = estado neutro).
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Mukiplic acion de

Satifaccion en el rabajo los factores de motivacion

Eado neutro R R AR AR R R R R

Multiplicacion de
los factores higignicos

Insafisfaccién en el frabajo

Recompensa baja Recompensa elevada

Figura 2. La influencia de los factores de la motivacién sobre la satisfaccion en el trabajo.

2.3.9.2. El modelo de las determinantes de la satisfaccion en el trabajo. Propuesto por
Lawler (1973) remarca la relacion “expectativas recompensas”, desde las distintas facetas y
aspectos del trabajo. En el fondo se trata de un perfeccionamiento de la teoria de la motivacion
de (Porter & Lawler, 1968). Este autor parte de la hipotesis de que la relacion entre la
expectativa y la realidad de la recompensa produce la satisfaccion o la insatisfaccion laboral; es
decir, que éstas dependen de la comparacion entre la recompensa recibida efectivamente por el
rendimiento en el trabajo y la que el individuo consideraba adecuada a cambio de éste. (Weinert,

1985, pag.305)

Por lo tanto, si la recompensa obtenida efectivamente excede de la que se considera
adecuada o si es equiparable, el trabajador alcanza el estado de satisfaccion. Si esta relacion se

desarrolla en sentido inverso, se produce la insatisfaccion.
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Figura 3. EI modelo de las determinantes de la satisfaccion en el trabajo de Lawler.

Para este modelo, tiene una importancia capital, el fendmeno de la percepcion individual
de la situacion laboral, al tiempo que asume el punto de partida de la teoria sobre la disonancia
cognitiva, sobre todo de la teoria de la igualdad. Como puede verse en la figura 2, el proceso que
conduce a la satisfaccion y insatisfaccion esta determinado, por lo tanto, basicamente por las
siguientes variables: a) inversiones personales y percibidas, en el trabajo; b) inversiones
percibidas y resultados de las personas de referencia; c) caracteristicas del trabajo percibidas; y
d) cantidad percibida de recompensas o0 de compensacion. Por otra parte, es necesario dejar claro
que, dentro de esta teoria, el término “recompensa” no significa solo retribucion financiera, sino
que incluye un abanico muy amplio de todos los resultados y facetas del trabajo imaginables

(remuneracidn, ascensos, reconocimientos, comunicacion con la direccion, etc.).

2.3.10. Enfoque integral de la Gestion del Talento Humano. En la gestion integral del

talento en la empresa, las dificultades para direccionar bien el talento estriban muchas veces en
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que se tiende a tomar la parte por el todo y se cataloga como “gestion del talento” lo que no es
mas que el desarrollo de los procesos de siempre bajo un nuevo prisma; es decir: falta un
enfoque integral de gestion del talento. En términos practicos, pocas son las organizaciones que
disponen de un esquema como el que presentamos, debido a que implica un grado de
coordinacion muy alta que puede conllevar la reorganizacién de funciones, como veremos mas
adelante. Lo habitual es que centren su atencion en algunos procesos concretos, que podemos
considerar los “puentes” que vinculan a las personas con la estrategia de la organizacion.

Entonces para Jiménez, Hillier-Fry, & Diaz (2008), presenta los mas comunes:

- Reclutamiento y seleccion: Comprende las actividades dirigidas a cubrir sus
necesidades de personal y afrontar la carga productiva. Requiere un andlisis de plantilla previo,
asi como el estudio de la oferta potencial y la demanda futura de trabajadores. La planificacion
de plantillas, igual que el disefio de la estructura organizacional, es una iniciativa basica que esta
en la agenda de la practica totalidad de los departamentos de recursos humanos, aunque no como
parte integrante de la gestion del talento.

- Evaluacion del desempefio: Se efectla a través de la medicion del grado de
cumplimiento de los objetivos y la generacion de valor de los empleados, que pueden ir ligados a
los sistemas de revision salarial y de incentivos. Muchas empresas cuentan con sistemas de
gestion del desempefio, pero pocas trabajan de forma sistematica la evaluacion del potencial
(excepto para colectivos muy reducidos como los predirectivos) y menos aun la integran con la

evaluacion del desempefio para identificar y medir el talento.



37

- Desarrollo de personas: Son aquellos esfuerzos que despliega la empresa para
desarrollar profesionalmente a sus empleados y favorecer su movilidad, ya sea dentro de la
misma area o entre &reas y unidades departamentales diferentes (movilidad horizontal y
diagonal). Estas Ultimas iniciativas han cobrado protagonismo en los ultimos afios y suelen ser
parte integrante de los programas de desarrollo en las empresas que mas apuestan por la gestion

sistematica del talento.

- Retencidn del talento: Se trata del desarrollo de una buena politica salarial y otras
iniciativas relacionadas con la generacion de compromiso y motivacion, que construyan una
relacion solida entre empresa y empleado. Ejemplos de dichas iniciativas pueden ser el desarrollo
de una propuesta de valor atractiva y competitiva, el desarrollo de una potente marca interna o

las politicas de flexibilidad y conciliacion de la vida familiar y la laboral. (p.8)

La gestion estratégica del talento

El proceso de gestidn estratégica del talento abarca e integra diversas dreas de gestidn

. Identificar el talento, Desplegar
Definir el talento ocer y retener
en la organizacién >> ::‘l;:s);ﬁ.lm d>;t‘l;h‘d h>> .I"-:"I“

+ Estrategia + |dentificacién « Formacidn « Cultura
+ Competencias del potencial « Desarrollo + Reconocimiento
+ Planificacién « Gestién « Movilidad ¥ recompensa
de la plantilla del desempefio internacional « Gestién de carreras
+ Reclutamiento y rotacidn a medio/largo plazo

Figura 4. Gestion estratégica del Talento.
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Nota: La figura es un modelo de enfoque integral de la Gestion del Talento Humano, por
peoplematters, para el 2008. Donde Jiménez et al. (2008) agrupa el proceso de gestion

integrando las areas de la organizacion.

2.4 Marco Legal

2.4.1. Constitucion politica de Colombia, 1991.

Titulo I. De los principios fundamentales. Articulos 1. Colombia es un Estado social de
derecho, organizado en forma de Republica unitaria, descentralizada, con autonomia de sus
entidades territoriales, democrética, participativa y pluralista, fundada en el respeto de la
dignidad humana, en el trabajo y la solidaridad de las personas que la integran y en la
prevalencia del interés general. Articulo 57. La ley podra establecer los estimulos y los medios

para que los trabajadores participen en la gestion de las empresas.

2.4.2. Ley No.590 10 de julio de 2000. “Por la cual se dictan disposiciones para

promover el desarrollo de las micro, pequefias y medianas empresas”

Capitulo I: Disposiciones Generales
Articulo 1°. Objeto de la Ley: La presente Ley tiene por objeto:
a) Promover el desarrollo integral de las micro, pequefias y medianas empresas en

consideracion a sus aptitudes para la generacion de empleo, el desarrollo regional, la integracion
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entre sectores econdmicos, el aprovechamiento productivo de pequefios capitales y teniendo en

cuenta la capacidad empresarial de los colombianos.

Articulo 2°. Definiciones: Para todos los efectos, se entiende por micro, pequefia y
mediana empresa, toda unidad de explotacién econémica, realizada por persona natural o
juridica, en actividades empresariales, agropecuarias, industriales, comerciales o de servicios,
rural o urbana, que responda a los siguientes parametros:

1. Mediana Empresa:

a) Planta de personal entre cincuenta y uno (51) y doscientos (200)

trabajadores.

b) Activos totales por valor entre cinco mil uno (5.001) y quince mil (15.000) salarios

minimos mensuales legales vigentes.

2. Pequefia Empresa:
a) Planta de personal entre once (11) y cincuenta (50) trabajadores.
b) Activos totales por valor entre quinientos uno (501) y menos de cinco mil uno

(5.001) salarios minimos mensuales legales vigentes.

3. Microempresa:
a) Planta de personal no superior a los diez (10) trabajadores.
b) Activos totales por valor inferior a quinientos uno (501) salarios minimos

mensuales legales vigentes.
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Paragrafo 1°. Para la clasificacion de aquellas micro, pequefias y medianas empresas que
presenten combinaciones de parametros de planta de personal y activos totales diferentes a los
indicados, el factor determinante para dicho efecto, sera el de activos totales. (Alcaldia de

Bogota, 2000)
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Capitulo 3. Disefio metodologico

3.1 Tipo de investigacion

La investigacion fue de tipo descriptivo, la cual consiste en llegar a conocer las
situaciones, competencias, costumbres y actitudes predominantes a través de la descripcion
exacta de las actividades, procesos y personas. Para ello, se logré evaluar y recolectar datos
mediante, el instrumento de la encuesta. Asi mismo, la investigacion busco profundizar la
incidencia y las caracteristicas de los colaboradores potenciales en las empresas de Ocafia, que
permita salvaguardar el futuro de las empresas en Ocafia, permitiendo asi la evolucién de todos

los componentes de la investigacion.

3.2 Poblacion

En estadistica la poblacion es un conjunto de elementos de referencia sobre el cual se

realiza la investigacion. Por ende, la poblacion objeto de estudio estuvo conformada por las

4.744, empresas registradas en la Camara de Comercio de la ciudad de Ocafia, Norte de

Santander.

3.3 Muestra

Por considerarse la poblacion demasiado numerosa, al estar comprendida por todas las

empresas de diferentes sectores, actividades econémicas y caracteristicas en cuanto al tamafio (



pequefas, medianas y grandes), impide hacer un analisis integral y completo, para poder
presentar informacion clara y veraz, por tanto, se estimo conveniente aplicar la siguiente

formula, para poder establecer el tamafio de la muestra:

n= (2> *N *p*q

EY(N-D)+(@)°*p*q
Donde:
n = Muestra
N = Poblacion dada en el estudio = 4744
Z = Indicador de Confianza = 95% = 1,96
p = Proporcién de aceptacion = 50% = 0.5
q = Proporcién de rechazo = 50% = 0.5

E = Error poblacional dispuesto a asumir 5% = 0.05

n= (1,96)? (4742) * (0.5) (0.5)
(0.05)? (4744-1) + (1,96)? (0.5)*(0.5)

n= 4554
12,7

n= 355

42



43

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de la informacion

La informacion del estudio fue recolectada mediante encuestas y estuvo dirigida a los
colaboradores que hacen parte de las empresas de Ocafia, de este modo, se pudo identificar las

caracteristicas de los colaboradores de alto potencial.

3.5 Procesamiento y andlisis de la informacion

Una vez recopilada la informacion, mediante la aplicacion de las encuestas, se analiz6
cuantitativamente a través de tablas y graficas y posteriormente se hara el analisis cualitativo de

cada una de las respuestas dadas por los encuestados.
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Capitulo 4. Administracion del proyecto

4.1 Recursos humanos

Carolina Sanchez Carvajalino, Angie Johana Bayona Coronel, directora del trabajo de

grado Luz Enith Pino Sanchez.

4.2 Recursos institucionales

Biblioteca de la Universidad Francisco de Paula Santander Ocafia y la Camara de

Comercio.

4.3 Recursos Tecnoldgicos

Para el desarrollo de la investigacion se tuvo en cuenta el uso de dos computadores,

impresora, Tablet, Celulares.

4.4 Recursos financieros

Ingresos

Carolina Sanchez $ 700.000

Angie Bayona $ 700.000
TOTAL $1.400.000
Gastos

Informacion $100.000

Papeleria y fotocopias $ 50.000

Impresiones $ 50.000

Transporte $ 50.000

Digitacion e impresion $ 150.000
Preparacion informe final  $ 150.000
Tecnologia $ 450.000
Aporte cientifico $ 400.000
SUMAS IGUALES $1.400.000 $1.400.000
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Capitulo 5. Presentacion de Resultados

5.1 Caracterizacion basica de muestra

Tabla 4
Ndmero de empleados segun las empresas encuestadas

NUMERO DE

EMPLEADOS Frecuencia Porcentaje
1 a5 Empleados 260 73%
6 a 10 Empleados 86 24%
Mas de 11

Empleados 9 3%

Nota: la tabla muestra el rango (cantidad) de empleados que poseen las empresas ocarieras.

Fuente: Autoras del proyecto.

Numero de empleados

73%

1a5Empleados 6a 10 Empleados Mas de 11
Empleados

Figura 5. Numero de empleados
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De acuerdo a los datos obtenidos por el instrumento, el 73% de las empresas tiene un rango de
1 a 5 empleados, por otro lado, el 24% de las organizaciones contratan actualmente de 6 a 10
empleados en diferentes areas y solo el 3% cuenta con mas de 11 empleados. Es importante,
destacar que las empresas tienen mano de obra directa e indirecta con diferentes procesos de

contratacion.

Tabla 5

Empresas clasificadas segun los sectores econdémicos
SECTOR Frecuencia Porcentaje
Comercial 292 82%
Industrial 34 10%
Servicio 29 8%

Nota: la tabla detalla el nivel de incidencia que poseen los sectores econdmicos en el municipio.

Fuente: Autoras del proyecto.

SECTORES ECONOMICOS

SERVICIO

INDUSTRIAL

COMERCIAL

Figura 6. Empresas segun los sectores econdmicos
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Es importante caracterizar las empresas estudiadas dentro de la investigacion, de acuerdo a los
datos, el 82% pertenecen al sector comercial con objetos y razones sociales diferentes, caso
practico, droguerias, panaderias, jugueterias, pifiaterias, supermercados, tiendas, almacenes, entre
otros, por otra, el 10% son del sector industrial dedicados a transformacién de productos de
marroquineria, calzado y alimentos y por ultimo, el 8% se encuentran las clinicas, veterinarias,

optometria y servicios publicos.

5.2 Determinar las caracteristicas e incidencia de los colaboradores de alto potencial en las

empresas de Ocarfia

5.2.1. ldentificar las cualidades, habilidades y aptitudes de los colaboradores de alto

potencial en las empresas de Ocafia. A la hora de estudiar comportamientos, actitudes,

cualidades, entre otros, las apreciaciones pueden resultar subjetivas y poco identificadas a la
evaluar a una persona, para ello, se plantean ciertas cualidades y atributos que orientaran al
encuestado a identificar facilmente su respuesta, luego, se busca la codificacion de variables para

lograr un ejercicio mas facil en la presentacion y en el anélisis de datos cuantitativos.

Tabla 6
Codificacién cualidades de los colaboradores
Cualidades Codificacion
Puntualidad A
Disciplina B
Organizacion c
Altas aspiraciones D
Colaborador E
Empatia con los jefes y compafieros de trabajo F
G

Aprender rapidamente




— 1
Disposicién para ensefar
La experiencia
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Nota: La tabla anterior presentan las diferentes cualidades que poseen los colaboradores dentro

de las empresas Ocarieras y su respectiva codificacion. Fuente: Autores del proyecto.

Tabla 7
Cualidades de los colaboradores

CUALIDADES DE LOS

COLABORADORES Frecuencia Porcentaje
A-B-I 32 9%
C-G-H-1 10 3%
B-C-D-E-G-H-I 17 5%
C-E-I 9 3%
B-1 14 4%
B-C-G-I 8 2%
A-C-D-E-G-I 11 3%
C-D-E-G-I 4 1%
A-B-D-E-I 15 4%
A-B-C-D-G-I 21 6%
A-B-D-I 26 7%
A-B-C-D-E-G-I 7 2%
B-D-E-I 9 3%
A-B-C-D-G-H-1 19 5%
C-E-F 5 1%
C-D-H 7 2%
B-C-G 9 3%
B-C-D-G 6 2%
A-B-C-D 4 1%
A-B-D-G-I 2 1%
C-H-1 8 2%
B-D-E-H 4 1%
A-E-H 3 1%
A-B-C-H 9 3%
A-B-C-D-I 7 2%
A-B-D 5 1%
B-G 3 1%
A-B-G-I 6 2%
A-B-C-E 3 1%

L «“Tabla 6. Codificacion cualidades de los colaboradores” “Continuacion”



A-D-G
B-C-D-E
A-F-H-1
C-G-1
B-1
D-E-I
D-E-G-H
C-D-E-H
B-D-E
B-E-I
B-C-E-I

TOTAL

0 0 W NN

oo N o1

355

1%
2%
1%
2%
2%
4%
2%
1%
2%
2%
19%2

100%
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Nota: La tabla anterior presentan las diferentes cualidades que poseen los colaboradores dentro

de las empresas Ocafieras. Fuente: Autores del proyecto.

10%
9%
8%
7%
6%
5%
4%
3%
2%
1%
0%

Figura 7. Cualidades de los colaboradores.

2 «Tabla 7.Cualidades de los colaboradores” “ Continuacion”
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(Grandes empleadores, 2011). Considera bajo el enfoque tedrico de las relaciones
humanas que una persona con un alto potencial puede cumplir y alcanzar objetivos en cualquier
area o puesto al que sea asignado, sin ningan problema, al ser un colaborador universal, capaz de
liderar grandes grupos de trabajo con el fin de alcanzar las metas propuestas de la compaiiia, de
acuerdo a la gréfica, las cualidades que mas resalta el empleador sobre los colaboradores de alto
potencial son la puntualidad, la disciplina y la experiencia (9%), ahora, un 7% incluye las
anteriores adicionando las altas aspiraciones, pero es ineludible destacar que toda la muestra hizo
mencion de varias cualidades relacionadas entre ellas, situacion esperada puesto que para el
empleador muchas de ellas son propias y cambiantes en sus empleados, de acuerdo a las
ponderaciones, las mas destacadas fueron la aspiraciones, la experiencia, la disciplina, la
organizacion Yy las altas aspiraciones, pero, las disposiciones de ensefiar, aprender rapidamente y
la empatia son aspectos pocos controlados e generados dentro del clima organizacional de la
empresa. Ahora, complementando el aporte presentado por Grupo empresarial, la experiencia y
el buen ejercicio de la disciplina, la puntualidad y las altas aspiraciones con el deseo de aprender
hace que estos colaboradores marquen la diferencia frente a sus comparieros y sea visible los

resultados y rendimientos logrados, sin importar, el cargo y la situacion en la que se encuentre.

Desde las apreciaciones del empleador y la observacion directa, se identifica que la
mayoria de los empleados, se encuentran en etapa de crecimiento, teniendo en cuenta el aporte
de Puchol (1997), ya que los colaboradores durante esta etapa, apenas empiezan a
comprometerse mas activamente en actividades de planificacion dentro de su cargo y por otra
parte, en etapa de madurez, con relacién a lo anterior, esto es asertivo desde los resultados,

puesto que las personas en estas organizaciones llevan afios trabajando dentro de ellas y se
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preocupan por mantener actualizadas sus habilidades y por ser percibidos como trabajadores que
todavia realizan importantes contribuciones a la empresa. Referenciado los aportes de (Gil, Ruiz
y Ruiz, 1997) y comparados con la realidad, los empleados en ellas tienen muchos afios de
experiencia laboral, un amplio conocimiento del puesto de trabajo y una profunda comprension
de las expectativas de la compafiia respecto al manejo de los negocios; por ello, pueden ser

valiosos formadores o tutores para los nuevos trabajadores.

Tabla 8
Codificacion de cualidades propias de los colaboradores frente a sus compafieros

CODIFICACION CUALIDADES PROPIAS DE LOS
COLABORADORES FRENTE A SUS COMPANEROS CODIFICACION

Tiene claras las metas
Dinamismo
Organizado

Exactitud

Flexibles

Proactivo

Inteligente
Comprometido
Trabajo en equipo
Sinceridad

>

o — T O MmO W

Nota: La tabla representa las cualidades que existen entre los colaboradores y sus comparieros

con su respectiva codificacion. Fuente: Autores del proyecto.

Tabla 9
Cualidades propias de los colaboradores frente a sus comparieros



CUALIDADES PROPIAS DE LOS
COLABORADORES FRENTE A SUS

COMPANEROS Frecuencia Porcentaje
A-B-C-H-I 13 4%
A-C-E-I 12 3%
A-C-E-I 7 2%
A-B-G-I-J 4 1%
A-B-C-G-H-I 3 1%
C-D-E 8 2%
A-C-H-I 18 5%
A-B-C-G-H 15 4%
A-C-E-F-J 7 2%
A-B-C-E-G-J 6 2%
A-B-C-E-H-I 11 3%
A-C-F-I-J 8 2%
A-B-C-D-G-H-I 6 2%
A-B-C-D-G-H-I 17 5%
A-B-C-D-H-I 4 1%
A-C-G-J 10 3%
A-C-E-F-I-J 9 3%
A-B-C-F-H 6 2%
A-H 3 1%
C-H-1 13 4%
B-C-D 7 2%
B-D-H 9 3%
A-B-F-G 22 6%
A-C-E-G-I 15 4%
A-B-G-H-I 6 2%
C-G-H-J 18 5%
B-C-G-I 19 5%
A-D-H 14 4%
B-C-D-G-H-I 8 2%
A-B-D-F-G-H-I 9 3%
D-F-H-J 12 3%
D-E-I-J 11 3%
C-D-H-J 6 2%
D-E-F-J 10 3%
C-D-E 9 3%
TOTAL 355 100%

Nota: La tabla representa las cualidades gque existen entre los colaboradores y sus compafieros,

asi como la incidencia que presentan en las empresas. Fuente: Autores del proyecto.
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Figura 8. Cualidades propias de los colaboradores frente a sus comparieros.

Segun (Pichon, 1971), es importante saber reconocer dentro de la organizacion aquellas

personas que poseen una gran variedad de habilidades, las cuales pueden ser de gran ayuda,
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-
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permitiendo de esta forma generar roles dentro de los empleados. En este sentido, referenciando

las empresas de la ciudad de Ocafia, hay que decir que existe una gran numero de empleadores

que conocen y poseen personas de alto potencial y que ademas tiene un alto grado de dinamismo

y empatia con sus jefes, asi mismo, con sus comparieros de trabajo, pues se encuentran

comprometidos con su trabajo y con la organizacion.

De acuerdo, con los datos suministrados por la encuesta, para el empleador resalta de sus

colaboradores de alto potencial, la claridad que tiene sobre sus metas, de igual forma, personas

con dinamismo siendo proactivos e inteligente (6%), otros por el contrario, el 5% de los

empleadores plantean que son este tipo de colaborador es mas dindmico, organizado, inteligente

y con capacidad para trabajar en equipo. Es importante afirmar que la muestra estudiada resalto

varias cualidades de acuerdo a su contexto, obteniéndose relaciones diferentes entre las
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cualidades presentadas. De igual forma, existen aquellas personas las cuales tienen un alto grado
de dinamismo e inteligencia, acompariados de una buena organizacion, de hecho, logran
exactitud, pro-actividad, flexibilidad y compromiso con sus obligaciones y con su trabajo en
equipo; generando entonces que la empresa tenga la posibilidad de contar con colaboradores con
diversidad de capacidades, habilidades y cualidades de las cuales puede valerse para llegar a

adquirir un mayor crecimiento empresarial.

En este orden de ideas, hay que decir que todavia existen organizaciones en las cuales no
se tiene en cuenta aquellas cualidades que poseen sus colaboradores sobre todo en aspectos
relacionados con la capacidad para asimilar las metas que se plantean, el dinamismoy la
organizacion que presentan, gracias a la capacidad intelectual, al grado de compromiso y al
trabajo en equipo. Las habilidades parten de las capacidades desarrolladas desde su aprendizaje y
experiencia, para ello, se presenta descripcion de variables con su respectivo codigo, para lograr

analisis completo de los datos recolectados.

Tabla 10
Habilidades de los colaboradores

HABILIDADES DE LOS COLABORADORES CODIFICACION
Optimista frente a los problemas

Integro

Asume desafios

Competitivo

Etica laboral

Innovador y creativo

Reconoce las oportunidades de mejora
Desarrollo y crecimiento profesional

TOTTMOO @ >
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Nota: La tabla representa las diferentes habilidades con las que cuentan los colaboradores dentro

de las organizaciones en la ciudad de Ocafia. Fuente: Autores del proyecto.

Tabla 11

Habilidades de los colaboradores

HABILIDADES DE LOS COLABORADORES Frecuencia Porcentaje
A-B-C-E-G-H 13 4%
C-D-F-H 17 5%
A-B-C-F-G 18 5%
C-D-F 16 5%
C-E-H 8 2%
C-D-H 15 4%
C-D-E 9 3%
A-B-C 4 1%
A-B-C-E-F-G 17 5%
C-D-E-F 10 3%
B-C-D-F-H 4 1%
B-C-D-G 11 3%
A-B-C-D-H 32 9%
A-C-E-H 17 5%
A-B-C-H 8 2%
A-C-D-E-F-G-H 9 3%
A-B-D-E-G-H 6 2%
A-C-F 5 1%
B-D-E 9 3%
A-B-C-G-H 7 2%
A-C-F-H 3 1%
B-D-F 6 2%
B-D-H 13 4%
B-C-G 7 2%
B-E-H 6 2%
B-C-E-H 5 1%
A-C-H 9 3%
B-C-D-H 8 2%
A-B-C-H 7 2%
A-B-G-H 20 6%
A-B-D-H 5 1%
A-C-D-H 11 3%
A-B-C-D-E 4 1%
A-B-C-D-E-F-H 5 1%
A-B-C-D-F-G-H 7 2%
TODAS 4 1%
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TOTALS® 355 100%

Nota: La tabla representa las diferentes habilidades con las que cuentan los colaboradores dentro

de las organizaciones en la ciudad de Ocafia. Fuente: Autores del proyecto.

10%
8%
6%
4%
2%
0%

%6%%6%‘9%%‘<~2~‘<6~2~~2~~2~~2~~2\

(9 QLK < ¢ QG ‘<f Q Q
g O UK jo1 7 y AN
Ko e c;Q ,\o o %g vfbc, G %c, & vc, &
Vfb Nl ‘?fb Q % ¥ Q)
¥ ¥

Figura 9. Habilidades de los colaboradores.

Segun Jaramillo (2006), existen individuos que poseen una combinacion especial de rasgos
de personalidad, que pueden ser definidos y utilizados para identificar lideres potenciales; con
los cuales las organizaciones se podrian ver beneficiadas si valoran y reconocen sus labores, sus
compromisos y deseos de éxito, es claro, segun los referentes que pueden existir personas con
diferentes habilidades y rasgos especificos que ayudarian en gran medida a la empresa, ya que no
solo pueden haber personas optimistas frente a los problemas que se presenten, sino también
innovadoras y creativas, entre otras, las cuales no solo desean adquirir un desarrollo y

crecimiento profesional para si mismo sino también para el lugar donde laboran.

*«Tabla 11 Habilidades de los colaboradores” “Continuacion”
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En este sentido, se hace indispensable que toda organizacion este observando y analizando
a sus colaboradores, para que de esta manera, se puedan detectar aquellas personas que son
claves e indispensables para las mismas, con el fin de lograr la eficiencia en los procesos méas
importantes para la organizacion, pues bien, es alli donde se requiere de un personal que ademas

de estar altamente capacitado pueda de alguna u otra forma contribuir significativamente en ella.

Es asi que para el caso de las empresas Ocafieras, es de suma importancia el contar con
personas optimistas frente a los problemas, integras, que sean capaces de asumir y afrontar
desafios, y que a su vez sea competitiva, incluso, colaboradores preocupados por el desarrollo y
crecimiento profesional, tanto a nivel personal como empresarial; Que ademas del optimismo por
los problemas y la integridad, sepan identificar o reconocer aquellas oportunidades de mejora

que coadyuven a la organizacion obtener excelentes resultados.

De acuerdo a los datos obtenidos, el optimismo, la integridad, asumir desafios, la
competitividad y el desarrollo profesional de los colaboradores son las habilidades méas
destacadas (9%), otros por el contrario, en un 5% el optimismo frente a los problemas, el asumir
los desafios, la competitividad, el crecimiento y desarrollo profesional desde su ética han sido las
mejores habilidades de dichos colaboradores, de esa manera, muchos empleadores consideraban
otras habilidades relacionadas entre si, que hacian destacar a sus mejores empleados. Sin
embargo, existen algunas empresas en las cuales aun no han sabido aprovechar aquellas
habilidades que presentan sus colaboradores, con las cuales podrian apoyarse en sus procesos,
como es el caso de personas que ven los problemas con una cara amable, ya que tienen un

optimismo que los hace enfrentar de la mejor manera las distintas dificultades que puedan
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presentarse, de hecho, no valoran las personas que asumen los desafios sin importar las
circunstancias y que su vez son innovadores y creativos los cuales ayudarian a la realizacion de
mejoras dentro de la empresa. Finalmente, de acuerdo a los rasgos de personalidad que se den
dentro de una organizacion, genera que el lider inspire y tenga confianza en sus colaboradores, y

de esta manera poder lograr mejores condiciones a nivel empresarial.

Por Gltimo, para un empleador reconocer las aptitudes de un colaborador de alto potencial
dentro de las organizaciones, es tarea dificil, para ello se identificaron variables independientes
relacionadas en el que-hacer de dichos colaboradores facilitando al encuestado una objetividad a

Sus respuestas.

Tabla 12
Codificacion de las Aptitudes de los colaboradores de alto potencial.
APTITUDES DE COLABORADORES CON ALTO CODIFICACION ENFOQE
POTENCIAL

Organizacion
Aprendizaje
Responsabilidad

Maneja el tiempo

Saber escuchar
Excelente imagen y presentacion en el trabajo

Fuerza de voluntad A Comportamiento en el trabajo.
Disponibilidad de tiempo B Disposiciones
Interés por el aprendizaje C Dinamica laboral
Dotes comunicativos D Interrelaciones
Adaptacion rapida a los cambios E Adaptacion
Tiene claro sus objetivos y funciones F Conocimiento
Interés por trabajar en equipo G Liderazgo
Generan confianza H Actitud
Alta competitividad | Desempefio

J

K

L

Nota: La tabla presenta una codificacion segun los incisos de las aptitudes de un colaborador de

alto potencial para mejorar la presentacion. Fuente: Autores del proyecto y asesor del proyecto.



Tabla 13

Aptitudes de los colaboradores con alto potencial

APTITUDES DE COLABORADORES CON ALTO

POTENCIAL Frecuencia Porcentaje
E-F-L 15 6%
A-B-E-G-H-L 17 7%
A-B- E-J- K 30 12%
A-B-D-E-H-I-L 29 11%
A-B-C-F-G-J-K-L 5 2%
B-E-J-K 25 10%
A-D-G-H-L 9 1%
A-B-D-E-F-H-I 7 3%
C-D-J-K 16 6%
A-B-F-G-J-K 9 4%
A-B-E-G-H-K-L 5 2%
A-B-E-F-K-L 18 7%
A-B-E-F-G-I-J-K-L 3 1%
A-B-G-H-K-L 4 2%
A-F-G-H 5 2%
A-B-E-F-1-J-L 6 2%
A-B-D-E-F-G-H-K-L 16 6%
A-B-E-F-H-K 4 2%
A-B-E-H-K-L 12 5%
A-D-H-1-J-L 10 4%
C-D-K-H 5 2%
C-D-K 4 2%
B-E-H-K-L 7 3%
A-E-F-I-K-L 4 2%
C-D-F-G-H-J-L 3 1%
D-E-H-J-K 3 1%
A-B-E-J-K-L 6 2%
A-B-E-F-1-J-K-L 7 3%
B-E-1-J 6 2%
A-B-C-E-F-G-H-L 5 2%
B-E-F-I 4 2%
D-E-K-L 9 4%
B-C-F-G-K-L 2 1%
A-D-E-H-I-K-L 7 3%
A-B-G-J-K 12 5%
A-B-C-D-E-F-G 6 2%
A-F-K 3 1%
A-B-E-1-J 5 2%
TODAS 12 5%
TOTAL 355 139%

Nota: La tabla agrupa informacion de los datos obtenidos de la encuesta. Fuente: Autoras del

proyecto.
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Figura 10. Variables independientes de aptitudes

Segun (Jaramillo, 2006), la teoria de rasgos de personalidad se clasifica en tres grandes
grupos, donde cada grupo presenta diferentes enfoques y caracteristicas, para el caso de la
investigacion se profundizaron los rasgos intelectuales, comprendiendo la adaptabilidad,
compatibilidad, entusiasmo y autoestima dentro del cargo, asi mismo, los rasgos sociales desde
la cooperacidn, habilidades intergrupales y administrativas y por altimo, los rasgos relacionados
con el trabajo, sin embargo, no se estudiaron los rasgos fisicos porque se buscé profundizar
desde la percepcién del empleador las caracteristicas propias de las personas con alto potencial

pensando en un enfoque colectivo.

Dentro de los hallazgos, se puede comprender que para el empleador, el personal de alto
potencial es aquel que tiene la fuerza de voluntad (como hacer) las cosas, controlando
correctamente los tiempos, una persona que logra con facilidad, adaptarse a cualquier medio o

situacion y que a su vez presenta dotes comunicativos, interes permanente por el aprendizaje,
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desde luego, el encuestado resalta que dicho colaborador genera confianza y se deja total libertad
para que lo realice, debido a su conocimiento y seguridad, por ultimo, destaca la excelente
imagen y presentacion a la hora de realizar el servicio, la obligacion y la relacion internas y
externas de su cargo, puesto que dicho empleado, siempre piensa en el compromiso, la
responsabilidad e institucionalidad que tienen hacia la empresa, es claro, que desde el ejercicio
como empleador, reconocer dichas aptitudes es complejo, puesto que estan sujetas en el
comportamiento del empleado, es por eso que muchos factores se relacionaron, porque para
muchos representantes legales, un colaborador de alto potencial en sus empresas debe y necesita

contar generalmente con todas las aptitudes descritas.

Partiendo de la gréfica se observa que el 12% considera que los aspectos mas notables en
las personas son la fuerza de voluntad, disponibilidad de tiempo, adaptacion rapida a los
cambios, maneja el tiempo y saber escuchar; Ahora, es ineludible destacar que las percepciones
son diferentes y por tanto el encuestado, relacionaba las variables de acuerdo a lo que pensaba
sobre sus colaboradores, frente a lo anterior, se puede evaluar que las aptitudes en su totalidad se
destacan, por ultimo, es importante mencionar que para el empleador los colaboradores siendo
conocedores de los procesos, debido a los afios de experiencia dentro de la empresa, los enfoques

visionarios son pocos y limita su capacidad de direccionar.

5.2.2. Evaluar la importancia de los colaboradores de alto potencial en el proceso de la

toma de decision.
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Tabla 14
Proceso de toma de decisiones
Frecuencia Porcentaje
PROCESO DE LA TOMA DE DECISIONES Sl NO Sl NO
Toma de decision de los colaboradores % 260 27% 73%
asertividad de las decisiones por parte de los 83 272
colaboradores

23% 7%

Nota: La tabla presenta el proceso de toma de decisiones seguido por las empresas en Ocafia.

Fuente: Autoras del proyecto.
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Figura 11. Proceso de toma de decisiones

De acuerdo a las implicaciones de la teoria de las relaciones humanas, se debe destacar la
influencia de la motivacién humana, puesto que las personas muchas veces estan motivadas por
ciertas necesidades laborales y para satisfacerlas buscan el apoyo de su equipo de trabajo, por
eso, si hay dificultades en la comunicacion y en las relaciones interpersonales, seguramente la

desmotivacién y la fatiga llegan con mayor rapidez, por consiguiente, reducen los niveles de
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desempefio. Ahora, es alli donde se comprende el ejercicio de la toma de decision, puesto que
con ella se evalla el grado de autoridad y de confianza que existe del empleador hacia su
colaborador para solventar dichas situaciones, partiendo de lo anterior, se comprende que el 73%
de los empleados no participan en el proceso de la toma decisién, debido a que los procesos son
tradicionales y muy cortos, de hecho, para la direccion es claro que son los Unicos responsables
de la gestion de todo los recursos y evalua las estrategias, por el contrario, el 27% responde que
sus empleados toma decisiones, al ser empresas descentralizadas y que la amplitud de las labores
impide que los niveles gerenciales asuman responsabilidad de todas las obligaciones, por tanto,
se deja a disposicidn de dichos colaboradores para que realicen permanentemente los procesos

decisorios.

Partiendo del apoyo que tienen un colaborador dentro del proceso de decision, se
identifica que del 27%, solo el 23% logra realizar un proceso de decision asertivo, correcto,
donde mediante las decisiones implementadas logran los deseos esperados, para el caso del 4%
restante, el ejercicio es imparcial, cuenta con dotes comunicativos pero no ejerce correctamente
un liderazgo o le resulta dificil contar con el apoyo de sus comparieros para alcanzar las ideas y

los intereses esperados del mismo.

5.2.3. Conocer la percepcion de los empleadores sobre sus colaboradores de alto

potencial para la designacion de roles y para la direcciéon de su empresa.
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Tabla 15
Oportunidad de crecimiento y desarrollo a los colaboradores

OPORTUNIDAD DE CRECIMIENTO Y
DESARROLLO A LOS

COLABORADORES Frecuencia Porcentaje
Sl 195 55%
NO 160 45%
TOTAL 355 100%

Nota: La tabla muestra el nivel de oportunidades de crecimiento y desarrollo que brindan los

empresarios a sus colaboradores. Fuente: Autoras del proyecto.

OPORTUNIDAD DE CRECIMIENTO Y
DESARROLLO ALOS COLABORADORES

Figura 12. Oportunidades de crecimiento y desarrollo a los colaboradores.

Desde el aporte cientifico de (Fernandez, 2002) existen tres clases de modelos, un primer
modelo es el ciclo de vida donde trabajadores hacen frente a tareas de desarrollo en el transcurso
de su profesidn; pasan por distintas etapas personales o profesionales (Blake, 1997), el segundo

modelo basados en la organizacion, donde sostienen que las profesiones pasan por varias fases,
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sin embargo, afirman que el desarrollo profesional implica aprendizaje de los trabajadores para
realizar tareas definitivas. (Pineda, 1995) y por ultimo, el modelo del patron de direccion, donde
se contemplan las personas por su labor y cargo (Driver, 1992), dentro de los resultados, se
determina que el desarrollo y crecimiento profesional es visto como un ciclo de vida, ya que
dentro de las organizaciones consideran més importante capacitarse y lograr especializacion en
su cargo y poder visibilizar el desempefio. Dentro de los datos, se deduce que existe una gran
cantidad de organizaciones las cuales consideran necesario brindar continuamente a sus
colaboradores la posibilidad de crecer y desarrollarse dentro de ellas, ya que esto no solo
contribuye en el desarrollo intelectual y a la generacién del conocimiento, sino que también
genera mejores resultados dentro de la empresa. Al mismo tiempo, dichos factores inciden en un
mejor y mayor crecimiento, ya que existe la posibilidad de aprender nuevas formas de trabajo y
liderazgo, manejando de manera efectiva y eficaz los procesos internos, generando a su vez que

sea mucho mas facil adaptarse a los cambios que se dan en el entorno.

Mientras tanto, al referirnos a las empresas de Ocafia y la manera en que estas influyen e
incentivan a sus trabajadores hacia el crecimiento profesional, hay que decir que el 55% de estas
segun los resultados obtenidos luego de la aplicacion de las encuestas, brindan a sus
colaboradores la posibilidad de crecer y desarrollarse, generando motivacion e interés en el

desarrollo de sus actividades.

Es por ello, que el factor de crecimiento se ha ido convirtiendo en un rasgo, que poco a

poco ha contribuido en la capacidad de las personas para desarrollarse con el transcurso del
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tiempo. De esta manera un factor de crecimiento en abundancia, tiene pocos aspectos negativos y

actia como un multiplicador dentro de la organizacion.

Tabla 16
Ascenso y direccionamiento de los colaboradores

ASCENSO Y DIRECCIONAMIENTO

DE LOS COLABORADORES SI. NO
Posibilidad de ascenso 23% T77%
capacidad de direccionar su empresa 17% 83%
TOTAL 100% 100%

Nota: La tabla muestra las posibilidades de ascensos y de capacidad de direccionamiento que

brindas las empresas a sus colaboradores. Fuente: Autoras del proyecto.

W POSIBILIDAD DE ASCENSO @ CAPACIDAD DE DIRECCIONAR SU EMPRESA

Figura 13. Ascenso y direccionamiento de los colaboradores.

Con relacion a la teoria de los estilos de liderazgo, dentro de las organizaciones es muy

comun observar los diferentes comportamientos y estilos que poseen estos en relacion con sus
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subordinados, es decir, las maneras en como dichos lideres orientan y acttian con sus
subordinados; entre tanto lo que persigue o pretende dicha teoria, es observar la capacidad de
direccionamiento organizacional que poseen sus empleados, asi como la posibilidad de poder

brindar ascensos en los sitios de trabajo.

Sin embargo, al analizar y observar a las empresas que existen en Ocaria, es posible
evidenciar la falta de oportunidades que brindan a sus colaboradores tanto en la realizacion de
ascensos, como el contar con las capacidades suficientes y aptas para el direccionamiento
organizacional, dejando a la vista, la falta de credibilidad que poseen los lideres frente al

personal de apoyo.

Igualmente, al momento de desarrollar la encuesta se pudo determinar que el 77% de las
empresas de la ciudad de Ocafia presentan una apatia en cuanto al tema de la realizacion de
ascensos a sus colaboradores, asi como para que estos tengan la posibilidad de direccionar su
empresa, lo que genera que en muchas ocasiones los trabajadores se sientan desmotivados y no
brinden el rendimiento que se deseado espera. Con respecto a lo expresado por Lewin (1935), en
su teoria de campo; toda necesidad crea un estado de tension en el individuo, una predisposicion
a la accidn sin ninguna direccion especifica. Cuando se encuentra un objeto accesible, éste
adquiere una valencia positiva, y se activa un ventor que dirige el movimiento hacia el objetivo.
Por tanto, al no existir dentro de la organizacién motivacién, reconocimiento y admiracion, hace

que las personas se vuelvan apaticas al trabajo generando en ellos desgano, estrés y tension.
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5.2.4. Analizar la incidencia que tiene retener un Colaborador de alto potencial en las

empresas de Ocafia.

Tabla 17
Colaboradores lideres
COLABORADORES
LIDERES Frecuencia Porcentaje
Sl 130 3%
NO 225 63%
TOTAL 355 100%

Nota: La tabla anterior muestra el nivel de incidencia que poseen las empresas en cuanto a los

colaboradores lideres dentro de ellas. Fuente: Elaboracion de las autoras.

mSlI “NO

63%

Figura 14. Colaboradores lideres.

La teoria que busca explicar el liderazgo mediante los estilos de comportamiento, sin
preocuparse por las caracteristicas de personalidad, hace referencia a tres estilos de liderazgo:

autoritario, liberal y democratico, (Jaramillo, 2006), partiendo de los resultados, se identifica que
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en las empresas estudiadas, se mantiene un liderazgo autoritario, por tal motivo, no existen
lideres (63%) porque el duefio de la empresa o representante legal, es quien dispone de mando y
autoridad, entonces, determina los pasos a seguir y las técnicas que se utilizaran en la ejecucion
de las tareas, de modo imprevisible para el grupo; dentro de los referentes expuestos por el
encuestado no existe liderazgo en sus colaboradores, debido a la poca capacidad de decision y de
confianza, de igual forma, no existe un ejemplo a seguir dentro de la historia y la cultura de la
empresa. Por el contrario, el 37% de los encuestados opinan que dentro de las empresas si
existen lideres y que dentro de la observacion se puede observar la division de las tareas y unos
criterios propios dentro del grupo o por parte del jefe inmediato. Dentro de los argumentos
obtenidos por el encuestador, los empleadores consideran que quienes tienen el liderazgo dentro
de las empresas se debe a la buena comunicacion, al comportamiento y la interaccién

permanente de todos los procesos.

Tabla 18
Alto potencial en los colaboradores
ALTO POTENCIAL EN LOS Frecuencia Porcentaje
COLABORADORES
Sl 294 83%
NO 61 17%
TOTAL 355 100%

Nota: En la tabla se detalla el grado de potencial que poseen los colaboradores dentro de las

empresas. Fuente: Autoras del proyecto.
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IMPORTANCIA DE RETENER HIGH
POTENTION

60%

80%
? 100%

Figura 15. Importancia de retener high potentials.

Los colobadores con alto potencial dentro de las empresas, son tan importantes que
terminan retirandose de las empresas, Haygroup para el 2013 define finalmente que el Potencial
es la amalgama perfecta entre las capacidades actuales de la persona y los posibles roles futuros
y que desde la realidad de las empresas de Ocafia, el termino anterior resulta similar a ese pensar
que tiene el empleador, de acuerdo a los datos obtenidos, el 83% de los colaboradores consideran
de suma importancia mantener y retener a sus empleados debido a que para muchos, este tipo de
empleado, fomenta la innovacion, participa con ideas extraordinarias, encaminan estrategias para
el éxito, mejora siempre los procesos y se obtienen buenos rendimientos y el restante 17% de los
empleadores opinan que no existe ninguna necesidad de retener a dicho colaborador, puesto que
en ocasiones genera rivalidades, problematicas, divisiones sociales y poca aceptacion de los

enfoques gerenciales vistos desde la gerencia.



Tabla 19

Incidencia y Hallazgos

PERCEPCION DEL
EMPLEADOR
SOBRE LOS
COLABORADORES
DE ALTO
POTENCIAL

HALLAZGOS
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IMPORTANCIA DE RETENER LOS INCIDENCIA DEL
COLABORADORES COLABORADOR DENTRO DE LA
EMPRESA

Resulta importante retener al Poca generacion espacios
personal porque fomenta la participativos dentro de un
innovacion, participa con ideas proceso de toma de decision
extraordinarias, encaminan les genera rivalidades,
estrategias para el éxito, problematicas, divisiones
maximizan ventas, logran sociales y poca aceptacion
buenos rendimientos y son de los enfoques gerenciales
excelentes en temas de vistos desde la gerencia.

desempefio laboral.

Los colaboradores de alto potencial son importante dentro de la
organizacion, sin embargo, muy pocos empleadores no les permite
crecer y desarrollarse profesionalmente, de igual forma, no existen
posibilidades de ascenso en un 77%, ya que no generan confianza para
direccionar la empresa, debido a que se percibe un empleado
centralizado en los procesos que en las gestiones administrativas. De
acuerdo a los resultados existe preocupacion e incertidumbre ya que el
83% de los empleadores no dan valor, reconocimiento y
oportunidades de sus empleados potenciales que aun contando con
capacidades y conocimientos, podrian facilmente en el futuro aportar y
direccionar la empresa al éxito.

El colaborador de alto potencial, se evalta solo por rendimiento,
productividad, capacidad de adaptacion de medios, solucionador de
problemas y por otra parte, no es visto por capacidades directivas,
gerenciales y administrativas, aun cuando se espera siempre retenerlos
dentro de la empresa y poco reconocen las oportunidades de mejoras
que los mismos ofrecen.

Nota: La tabla muestra la incidencia que tienen los colaboradores dentro de la empresa asi como

los hallazgos, que fueron encontrados luego de aplicar el instrumento. Fuente: Autoras del

proyecto.



Tabla 20

Caracteristicas de los Colaboradores de Alto Potencial

Caracteristicas de los colaboradores alto potencial en las empresas de Ocafia

Cualidades vy atributos
Disciplina

Puntualidad

Proactivo

Experiencia
Organizacion
Altas aspiraciones
Metas claras

Comprometido y trabajo en
equipo

Dinamismo

Flexibilidad

Habilidades
Habilidad técnica

Asume desafios (Retos y
riesgos)

Competitividad de procesos

Innovador y creativo
Habilidad humano
Etica (Critico)
Integridad

Propositivo

Habilidad conceptual

Desarrollo y crecimiento

Aptitudes
Fuerza de voluntad

Adaptacién a los cambios

Interés por el aprendizaje
(Receptivos)

Disponibilidad de tiempo

Nota: La tabla muestra las diferentes caracteristicas que poseen los colaboradores de alto

potencial en las empresas Ocafieras.
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Capitulo 6. Conclusiones

La investigacion desarrollada fue de modalidad descriptiva, donde se logré comprender las
caracteristicas e incidencia de los colaboradores de alto potencial dentro de las empresas
Ocarieras, por tanto es aceptable afirmar que en el tejido empresarial existe personal con
potenciales y con excelente desempefio laboral, sin embargo, no existe un valor y un
reconocimiento de los mismos, para que en el futuro sean quienes direccionen y apoyen a la
organizacion a la competitividad, desde su desarrollo y crecimiento profesional y en el proceso
de toma de decision. Entonces, si no reconocen las capacidades de los mismos y logran ascensos
a través del reclutamiento interno, el grado de desmotivacion sera alto y por consiguiente resulta

dificil retenerlos, siendo importante para el empleador conservar dichos empleados.

De igual manera, son colaboradores de alto potencial dentro de las empresas de Ocafia,
aquellos que tengan habilidades para innovar y crear valor, generar competitividad, reconocer
oportunidades de mejoras y finalmente ser critico y analitico, a través de la disciplina, la
puntualidad, la empatia, la colaboracion y la experiencia, por tanto, con sus claras metas,
dinamismo, flexibilidad, compromiso, trabajo en equipo, liderazgo y pro-actividad, asegura su

dependencia dentro de la empresa y serd ejemplo y modelo a seguir para sus compafieros. Entre
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tanto, su fuerza de voluntad, sus dotes comunicativas, la adaptacion rapida a los cambios y roles,
la claridad de sus funciones y objetivos, la confianza generada a su jefe inmediato, incluso, su
imagen personal facilitara que sus obligaciones y compromisos se desarrollen y se alcancen con
mayor facilidad y con excelentes resultados.

Finalmente, el estudio y foco de la investigacion se desarrollé bajo el cumplimiento de los
objetivos, se fundamentaron los enfoques tedricos y se comprende que para el ejercicio
profesional es de suma importancia evaluarse no solo por el desempefio actual sino también por
el potencial dentro de la empresa, puesto que resulta indispensable retener al personal con
caracteristicas de high potention para fomentar la innovacién y promover ideas encaminadas
desde estrategias empresariales, logrando en el futuro la integralidad y la idoneidad en la

dindmica laboral, empresarial y social.
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Capitulo 7. Recomendaciones

Los colaboradores con alto potencial, facilitan a las empresas regular gastos, controlar los
cambios, promover procesos Y estrategias innovadoras que desde los conocimientos y las
experiencias del mismo hacen que las tareas mas complejas tengan alto grado de simplicidad,
partiendo de las realidad obtenidas del estudio es necesario que los empleadores faciliten a sus
colaboradores con estas caracteristicas, la confianza, el reconocimiento y el compromiso para
que a futuro sigan creciendo profesionalmente, participando permanentemente en el proceso de
la toma de decisiones y sobre todo liderando procesos y programas que sin duda alguna, orientan
a la empresa a mejorar desde sus rendimientos como en su posicionamiento empresarial. Las
empresas deben comprometerse a medir el potencial de sus colaboradores, debido a que se
evalUa continuamente el desempefio laboral, siendo dos cosas totalmente diferentes, dejando de
lado las capacidades intelectuales, el liderazgo, su profesién, su conocimiento y su experiencia
con relacion a la estructura interna de la empresa y que en sumancia con la realidad, son casos
que comunmente se visualizan, es decir, un empleado termina conociendo y actuando mejor que

sus propios directivos.

Por ultimo, es importante profundizar dichos temas y fomentar la investigacion para
conocer la realidad de sector empresarial, y de esta manera sensibilizar a los empleadores la

importancia que tiene un colaborador dentro de la empresa no solo por su ejercicio diario, sino



también, por sus capacidades que en un futuro podran aportar a la organizacion, valor y

reconocimiento en el mercado.
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Apéndice A. Encuesta

UNIVERSIDAD FRANCISCO DE PAULA SANTANDER OCANA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ADMINISTRACION DE EMPRESAS.

A RMROETRS Objetivo: Determinar las caracteristicas, atributos e incidencia de los
OCANA Colaboradores de Alto Potencial en las Empresas de Ocafia

1. ¢Cuenta en su organizacion con empleados lideres?
Sl NO

2. ¢Tienen estos colaboradores la oportunidad de crecer y desarrollarse en su empresa?

Sl NO

¢,Como?

3. ¢Cree usted que alguno de sus empleados a futuro pueden ejercer o tener ascensos dentro
de su empresa?

S NO

4. ¢Cudles de las siguientes caracteristicas son notables en sus mejores colaboradores?

__Fuerza de voluntad ___Disponibilidad de tiempo

___Interés por el aprendizaje ___Dotes comunicativos

___Adaptacion rapida a los cambios ~ __ Tiene claro sus objetivos y funciones
___Interés por trabajar en Equipo ____Generan confianza

____Alta competitividad ____Maneja el tiempo

____Sabe escuchar (Son receptivos) ____Excelente imagen y presentacion en el trabajo.

5. ¢Cuales de los siguientes atributos son representativos en los colaboradores de alto

potencial?
____ Optimista frente a los problemas ____Integro ___ Asume desafios
____Competitivo ___ Desarrollo y Crecimiento profesional ___ Etica Laboral

Reconoce las oportunidades de mejoras Innovador y creativo
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6. ¢Cuales de los siguientes aspectos destaca de sus colaboradores de alto potencial?
____Puntualidad ___ Disciplina ___ Organizacién
____Altas aspiraciones ___ Colaborador __ Empatia con los jefes y comparieros de trabajo

Aprender rapidamente Disposicion para ensefiar Cuenta con total experiencia

6. Sefale, ¢Cuales de las siguientes cualidades resalta de sus colaboradores de alto

potencial?
____Tiene clara las metas ____Dinamismo
___Organizado __ Exactitud
____ Flexibles ____ Proactivo
____Inteligente ___ Comprometido
___Trabaja en equipo __Sinceridad

7. ¢Considera que sus colaboradores con alto potencial, pueden direccionar su
organizacion?

S NO

8. ¢Cuenta con colaboradores importantes para apoyar su proceso de toma de decisiones?
SI___ NO

9. Usted considera ¢Qué las decisiones identificadas e implementadas por los colaboradores
son asertivas y exitosas?
SI___ NO

10. Usted considera ¢Qué importante retener para su personal a cargo, colaboradores de alto
potencial?

SI__ NO___ (Porqué?

Gracias por su atencion y su colaboracion.

Apéndice B. Listado de las empresas que fueron encuestadas para el estudio



NOMBRE DE LA EMPRESA

EMPLEADOS

SECTOR
COMERC SERVIC INDUSTR
IAL 10S 1AL

Z AL PIE

DITRI TELLAS

CREDI OCANA

JOYERIA JUNIOR

DULCE CELESTE

TORTAS CAROLINA

CEDROS DEL LIBANO

ESTUDIO F (ALMACEN)

CACHARRERIA CENTRAL

MIS CONSENTIDOS

ROPA INTERIOR SARA

LO ULTIMO EN MODA

JUGUERIA MARCO 1

JOYERIA ESMERALDA

ALMACEN NAME NUMA

ALMACEN MI BB

K LUNA

ALMACEN TODO A $ 5.000

JOYERIA EL DIAMANTE

JOYERIA MAXISTA

JOYERIA ORIEN

ALMACEN JU ESTILO

Ol W [~ (01w oW oW~ OO |01 OO |01 OO O

MULTIPOLLO

[y
o

XX XXX XXX XXX X I [ [X XXX XXX ¢ [ X

AUTOSERVICIO A SU
GUSTO

[op]

X

AUTOSERVICIO A LA
ORDEN

AUTOSEVICIO AL
CLIENTE

AUTOSERVICIO SUPER

AUTOSERVICIO A SU
GUSTO (2)

AUTOSERVICIO
PRIMAVERA

AVICOLA CRUITAN

X | X X X [X [X
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CENTRO AVICOLA
DENNY JULIANA

X

EMPASTE Y
ENCUADERNACION J&E

PUNTO ROJO

GORDAS Y GORDITAS

LA PORVEEDORA

ALMACEN ATU ESTILO

A OO0 O |

X IX X [X |X

FERRETERIA
TORCOROMA

SN

VARIEDADES ANGIE
LORENA

DROGUERIA LA REBAJA

JOYERIA CASTRO

LOS ESTILISTAS

ALMACEN REGINA

DROGUERIA CLAVIJO

o (o o oD s

EL COCHECITO DE
CUVELDON

NINERIAS

PANADERIA TRIGO PAN

PAPELERIA MARIELCY

EL MUNDO DEL BEBE

o O (O o1 (O

X X [X [ X [X [ X |X|[X|X|X|X |X

EL SURTIDOR
SUPERMERCADO

X

TORTAS OCANA

X

ALMACEN J&G

X

PANADERIA
TORCOROMA

FOTO CENTRO

SAMI ROPA

BOCA

X

ALMACEN UNICENTRO
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