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PROLOGO

Para quienes gestionan diariamente a las personas, como parte de su actividad
profesional, no existe guia suficiente que contenga orientacion con el fin de ejercer
de manera responsable y exitosa esta labor. Cada proyecto donde el capital humano
esta involucrado representa una nueva oportunidad de aprendizaje para los gerentes
o0 los administradores. La importancia de gestionar de forma estratégica al capital
humano ha sido senalada por distintas instancias de caracter internacional, caso de la
Oficina Internacional del Trabajo (o1T), la cual indica que las personas que colaboran
en la organizacion son “[...] el factor decisivo en crear una ventaja competitiva
a largo plazo para su empresa” (01T, 2016). Por su parte, la Organizacion para la
Cooperacién y el Desarrollo Econdmico, en la obra “Capital humano: cémo influye
en su vida lo que usted sabe”, destaca como parte de la clave del crecimiento “[...]
la importancia de la gente, sus habilidades, conocimientos y competencias, para el
crecimiento econdmico o, en otras palabras, el capital humano” (0cDE, 2007).

Este libro refleja el esfuerzo que realizan los autores, investigadores jévenes llenos
de experiencia en el método y la disciplina que abordan, quienes hacen suya la
complicada empresa de estudiar la gestion del capital humano en la importante
provincia colombiana de Ocana. Alli encontraron un interesante nicho de
investigacion, no solo por la cantidad de personas que colaboran en las unidades
de estudio abordadas (mas de mil doscientas); sino por sus particularidades, por
ejemplo, el hecho de que en general no cuenten con un area dedicada a la gestion
del capital humano, lo que representa el tamano del reto en el area y también la
riqueza de los resultados obtenidos.



XV

APROXIMACION DE LAS PRACTICAS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LAS ORGANIZACIONES

Los autores inician llevando al lector en un recorrido claro y didactico por las
generalidades de la gestion humana, explicando de manera practica el estado
del arte, es decir, la produccién cientifica alrededor del tema, mostrando de
forma grafica como ha cobrado relevancia en los tltimos afos hasta el 2020. La
operacionalizacion de variables resulta de interés para el lector por la claridad de
la metodologia utilizada para la construcciéon del instrumento que fungié como
herramienta para recolectar la informaciéon de campo. Los maestros Pacheco,
Arévalo y la maestra Torcoroma, guian en la comprension de los datos analizados y
las caracteristicas de las organizaciones estudiadas; por ello, el apartado cuarto del
libro funciona como un referente para quienes emprenden trabajos de investigacion
en el area empresarial.

En el capitulo quinto nos presentan un acercamiento a las organizaciones de la
region de Ocana, reflejando una problematica en el rubro de gestion del capital
humano: el poco personal dedicado a operar estas areas, dado que los procesos
hallados para la seleccion de los colaboradores, en ocasiones, son determinados
por el empirismo del reclutador. También presentan las estrategias de captacion
utilizadas para la obtencion del talento humano, que van desde el uso de las TIC
hasta el voz a voz.

En cuanto a los resultados de la investigacion se encuentra informacion de gran
valia para los interesados en el tema, en especifico, en lo relacionado a la motivacion
de los trabajadores, con el evidente resultado negativo del rubro de remuneracion;
cabe destacar que las relaciones interpersonales son el aspecto con mejor percepcion
por parte de los colaboradores. Acerca de la formacion para el trabajo los autores
presentan una asignatura pendiente para las organizaciones, que es el desarrollo
de los colaboradores a través de la capacitacion, lo que brinda no solo mayores
posibilidades de crecimiento como colaboradores, sino también en el ambito
personal.

Por ultimo, las barreras para la generacién de empleo en el municipio estudiado
son tres, a razon de los altos costos de contratacion, los bajos ingresos y la ausencia
del estado. En definitiva, reconocer como tarea primordial de los administradores
y los empresarios, emprender acciones de mejora en el area de gestion del capital
humano en esta region, esto permite a los lectores de otras latitudes, dentro y fuera
de Colombia, tomar como referencia este estudio, que resulta bien elaborado en lo
tedrico y lo metodoldgico. Enhorabuena por esta aportacion al conocimiento en el
area de la gestion del capital humano a los investigadores Pacheco, Arévalo y Navarro.

Maria de Jesus Espino Guevara
Directora de Investigacion y Posgrado
Universidad del Valle de Puebla
Septiembre de 2020



CAPITULO 1

INTRODUCCION

La gestion humana es un componente esencial y valioso para profundizar en el
mercado del trabajo compuesto de ofertas de oportunidades laborales presentadas
por las distintas organizaciones y de demandas de profesionales o trabajadores que
requieren una remuneracion a cambio de su trabajo y tiempo (Vallejo Chavez, 2016).
Desde luego, los repentinos cambios del sector empresarial exigen mayor velocidad
en los procesos de vinculacién y permanencia del capital humano competitivo.
Por ello, las acciones estratégicas de una organizacion deben centralizarse en
obtener mejores oportunidades para sus colaboradores desde una oferta de salarios
positivos, estimulos, remuneraciones y practicas que fomenten el desarrollo
profesional del capital intelectual.

Es clave entender que, a la fecha, el capital humano se considera como el principal
activo de una empresa al ser un conjunto de conocimientos, experiencias,
motivaciones, conocimientos, habilidades, capacidades, competencias y técnicas,
que poseen y pueden aportar las personas a una organizacion para garantizar el
funcionamiento de las diversas areas de la empresa (Brian, Bermtdez y Mora, 2019).

Ahora bien, la cultura empresarial de la region juega un papel trascendental en
el correcto proceso de la gestion humana; sin embargo, para realizar un anélisis
empresarial frente al tema es importante conocer las condiciones actuales, sobre
todo, observar la administracion que ejercen frente al direccionamiento del
personal vinculado. No obstante, la problematica latente del estudio radicé en el
desconocimiento que se tenia en el momento frente a los procesos de planificacion,
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organizacion y direccion del capital humano de las organizaciones del municipio
de Ocana. Por consiguiente, el objetivo del proyecto de investigacion fue conocer
variables inmersas en la planeacion integrada del proceso de gestiéon humana,
analizando las dimensiones de impacto del sector empresarial en la generacién
de empleo en Ocana desde los procesos internos de vinculacion de personal, el
reconocimiento de los factores motivacionales y, por ultimo, el andlisis de las ofertas
institucionales para la formacion del trabajo.

En materia de estudio acerca de gestion humana en la region del oriente colombiano,
durante la década 2010-2019, se debe reconocer que las investigaciones de caracter
académico son relativamente escasas, olvidando que la gestion de talento humano
debe ser estratégica y no solo operativa, lo cual significa que debe ir mas alla de pagar
néminas y diligenciar permisos de vacaciones; mds bien, debe dar el salto hacia
una unidad estratégica que entienda las metas de la organizacién (Dinero, 2019).

El presente libro construye una conceptualizacion acerca del capital y la gestion
humana, desde distintos apartados. Asimismo, se identifican las dreas funcionales
con mayor reclutamiento de personal; los criterios para la selecciéon de nuevos
demandantes ocupacionales, al igual que su contribucion salarial y profesional
a los colaboradores existentes de acuerdo con las capacitaciones y el pago de
seguridad social; los factores internos y externos que inciden en la motivacion
de los empleados; la determinacion de las ofertas académicas para promover la
formacion en el trabajo y las principales barreras que presentan los cuatro sectores
empresariales para la generacion de empleo (comercial, financiero, solidario e
industrial); por ultimo, se correlacionan los hallazgos obtenidos de la investigacion
acerca de la dinamica empresarial en funciéon del mercado de trabajo con los
enfoques modernos de la gestion humana.

1.1 Contexto

Ocana es una region del departamento de Norte de Santander, ubicada al Oriente
de Colombia, es considerada como la segunda ciudad del departamento después de
Ctcuta. La region donde se encuentra se denomina “Provincia de Ocana’, debido
a su influencia como maximo centro de comercio, turismo, educacion, cultura y
tecnologia.
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Figura 1. Contexto

Fuente: elaboracién propia.

Figura 2. Panoramica de Ocaia, Norte de Santander

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla 1. Limites del municipio de Ocaina, Norte de Santander

Limites
Norte: Municipio de Gonzéles (Cesar)
Sur: San Martin (Cesar)
Occidente: Municipio de Rio de Oro (Cesar)
Oriente: San Calixto, La Playa y Abrego
Extension total: 672,27 Km2
Extension drea urbana: 6,96 Km2
Extension area rural: 620,76 Km2
Altitud de la cabecera municipal 1.202 (metros sobre el nivel del mar)
Temperatura media: 22° C

Fuente: elaboracion propia.
Nota: datos tomados de la pagina oficial de La Alcaldia Municipal de Ocafa (2020).

Uno de los pocos referentes es un estudio realizado por Vélez (2011), el cual llevd
por titulo Ocafia le apuesta a su internacionalizacion. Alli se menciona que el recurso
humano del municipio cuenta con un nivel de formacién basica, donde el 51 % de la
poblacion en edad de trabajar tiene formacion secundaria o inferior, mientras que
solo un 13,3 % de la mano de obra cuenta con formacion superior o de posgrado.
En las siguientes lineas se tratard de mostrar cémo ha sido el desempefio de esta
area de actividad en los ultimos diez afios.
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Figura 3. Ocaia le apuesta a su internacionalizacion

Ocaiia, una provincia en
movimiento

Contexto general
de la cooperacion

_____ Cooperacion al desarrollo
(Bilateral y multilateral)

— Cooperacion Sur - Sur
Cooperacién Participacion en redes interna-
descentralizada cionales de gobiernos locales

Responsabilidad Social
Empresarial - RSE

Promocién
y marketing territorial

Hoja de ruta - Gestion de proyectos con cooperantes
o socios internacionales

Fuente: elaboracion propia.

Nota: la figura representa la apuesta de internacionalizacién del municipio.

1.2 Una aproximacion a la gestion humana en Ocana

Antes de mostrar algunos datos historicos acerca del comportamiento de las areas de
gestion humana en las empresas del municipio de Ocana, es pertinente considerar
los planteamientos de (Arévalo, Rico y Quintero, 2013), quien afirma que las pymes
representan el 96 % del total de las organizaciones empresariales de la localidad, lo
cual significa que el tejido productivo se encuentra altamente atomizado, siendo las
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pequenas y las medianas empresas su piedra angular. Este mismo autor asegura que
la composicion sectorial de la ciudad de Ocana esta conformada por tres grandes
sectores economicos: comercial, manufacturero y servicios. Cabe destacar que el
sector comercial representa la principal actividad econémica con una participacion
del 71 %, seguido del sector servicios, que representa el 26 %, y las empresas
dedicadas a la actividad manufacturera, que participan con el 3 %.

Por su parte, en el censo empresarial llevado a cabo por la Camara de Comercio
de Ocana, se puede apreciar que el 85,6 % de las unidades econémicas existentes
en Ocana se encuentran constituidas de manera formal. Debe precisarse que
las sociedades del municipio se concentran, en especial, en el desarrollo de
actividades comerciales (al por mayor y al por menor, principalmente en productos
farmacéuticos, medicinales, odontoldgicos, de perfumeria, cosméticos y de tocador);
al igual que en servicios inmobiliarios, empresariales y de alquiler (por lo general,
en actividades no especificadas de arquitectura, ingenieria o actividades conexas de
asesoramiento técnico). Asimismo, como es tradicional en la estructura empresarial
de la mayor parte de los municipios y las ciudades de Colombia, en Ocana existe
un alto predominio de micro, pequenas y medianas empresas (Vélez, 2011).

Con la radiografia expuesta acerca del perfil productivo del municipio de Ocaiia,
a partir de ahora es pertinente mostrar como ha sido el desempenio de las areas de
gestion humana en las empresas de la localidad estudiada. No sin antes reconocer
el hecho de que las personas juegan un papel muy importante dentro de la
administracion de toda empresa, puesto que desempefian todas las actividades a
desarrollarse dentro de la organizacion, ademas, al trabajar en equipo, con eficiencia,
logran las metas propuestas. Por esto, la planta de personal de una empresa es un
factor de suma relevancia que debe estar conformada por empleados que tengan
capacidades y talentos acordes a la tarea a desarrollar.

De acuerdo con Arévalo, Rico y Quintero (2013), las unidades productivas
reportaron 1 228 personas ocupadas, de las cuales 615 (50 %) corresponden al sexo
femenino y 613 (50 %) al sexo masculino, esta situacién muestra que se emplean los
recursos humanos, respecto al sexo, en proporciones iguales, lo que ratifica que la
inclusion de la mujer al sector productivo ha crecido durante los tltimos afios. La
mujer ha venido demostrando que posee las condiciones y las competencias para
ocupar cargos al mismo nivel de los hombres.

Dado que las empresas de la ciudad son mas microempresas, el nimero de
empleados no llega a las 10 personas (85,7% del total de empresas); en el 10% de
ellas existen entre 6 a 10 empleados; solo el 3% tiene entre 11 a 20 empleados; le sigue
el 1% que tiene entre 21 a 50 empleados y el 0,3% que tiene mas de 50 empleados.
El promedio de trabajadores de las empresas de la localidad es, aproximadamente,
3 empleados por empresa, también se pudo observar que existen empresas que
acogen hasta 50 y 60 empleados. En cuanto a la proveniencia del personal para la
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época del estudio, se evidencid que la mayor parte del personal provenia del mismo
municipio, 93%. Esto se vio como un grado de reconocimiento y una oportunidad
de los ciudadanos para que demuestren sus habilidades y desarrollen su potencial.

Por otra parte, en el afio 2018 se realiz6 un analisis de los perfiles mas demandados
por el sector hotelero del municipio de Ocafia. De alli se observa que el género feme-
nino tiene mayor vinculacion al sector, que el rango de edad mas representativo de
los colaboradores esta entre 31 a 40 afos y se indujo que el 60% de los colaboradores
tienen menos de 1 afio de ser contratados, en su mayoria, bajo términos indefinidos.
Por tltimo, se identificé que los cargos mas representativos y solicitados son: recep-
cionista, mucama, personal de servicio general y administrador (Vanstrahlen, 2018).

Asimismo, en los escenarios comerciales, en especial en supermercados, existen
desafios en los procesos de gestion humana; por tal razén, se construyé un
modelo guia de administracion del recurso humano para los supermercados y los
autoservicios del municipio de Ocana, Norte de Santander, bajo un programa de
evaluacion de desempefio por competencias para cada uno de los supermercados
(Fuentes y Rodriguez, 2017). Entre tanto, en el afio 2019 se realiz6 un analisis para
conocer la consolidacion del sector de la construccion en el municipio de Ocana
como generador de empleo. Dentro de los hallazgos mas representativos del estudio
se reconoce que el género masculino tiene mayor vinculacion al sector, asimismo,
se sujeta que el rango de edad del capital humano oscila entre 18 a mas de 40 afos;
la mayoria se halla en estrato social 1 y 2; su estado civil figura entre unién libre y
casados, con una vinculacion laboral inferior a un afo (Angarita y Pérez, 2019).

A manera de conclusion, se puede afirmar que la mayoria de las empresas del
estudio no poseen un departamento de recursos humanos desde la creacion de la
empresa, aduciendo razones como: no lo consideran necesario, no cuentan con
recurso humano capacitado o no existe inversion para su implementaciéon. A su
vez, se encontrd que la gestion del talento humano en las empresas se realiza de
forma directa por el gerente/propietario, situaciéon que pone en evidencia el poco
interés que se da a procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion,
formacion y desarrollo; lo usual es que la secretaria de gerencia se encargue de los
procesos anteriores. Por ultimo, se pudo observar, mediante entrevista personal
con el gerente, que en los casos donde existe un profesional encargado del recurso
humano este se encarga basicamente de los aspectos legales y técnicos del manejo
de la némina (Arévalo, Rico y Quintero, 2013).

Los resultados mostrados coinciden con los hallados por Calderén, Naranjo y
Alvarez (2007), quienes, en su estudio sobre la gestion humana en Colombia,
encontraron ausencia de una integracion entre las practicas de recursos humanos y
la estrategia empresarial, principalmente en las pequenas y las medianas empresas.
Esta es una situacion similar a la planteada por Kok y Uhlaner (2001) , quienes
apoyan la conclusion general de que las organizaciones pequefas tienen mas
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probabilidades de operar de manera informal y flexible que las grandes empresas.
Ademas, sostienen que estas pautas de informalidad tienden a repetirse en las
practicas de gestion de los recursos humanos. A pesar del panorama expuesto,
derivado en gran parte de estudios de casos adelantados por la comunidad
académica, se sugiere que las practicas de gestion de recursos humanos pueden ser
mas sofisticadas o formales de lo que en realidad se espera en este tipo de empresa.



CAPITULO 2

CONCEPTUALIZACION,
5 MODELOS Y TEORIAS :
- SOBRE GESTION HUMANA

2.1. Conceptos

Al reconocer tantos cambios, el mundo empresarial empieza a exigir calidad
humana y profesional de quien ejerce un cargo directo en la organizacion; por
tanto, las especializaciones laborales se inducen desde la capacidad y el esfuerzo
que presenta un personal contratado para innovar y direccionar estrategias
coherentes a las necesidades del cliente activo o potencial. A futuro, se perfila un
esfuerzo por encontrar sistemas de recursos humanos que faciliten la innovacion, la
evaluacion de una cultura organizacional proclive ala competitividad y, en general,
la comprension de los intangibles como soporte de una estrategia que busca volver
competitivas las empresas (Calderén, Naranjo y Alvarez, 2006, p. 249).
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Figura 4. Conceptos relativos a la gestion humana

——@  Gestion humana

Desempleo ‘ o l
[ \ /. Mercado laboral
N

e

Trabajo

Motivacion

Fuente: elaboracion propia.

Nota: la imagen contiene términos relativos a la gestion humana y el quehacer,
parte del marco conceptual de la investigacion.

Con relacién a ello, los empresarios comprenden que las organizaciones se sostienen
gracias alalabor que tengan sus colaboradores, donde los mismos sean proactivos
y capaces de tomar decisiones en pro del beneficio colectivo y social. La gestion
humana es objeto de gestion y actuacion en las empresas desde los principios de
la generacion del conocimiento y el aprendizaje organizacional, “[...] la gestion
humana es el motor de cualquier estrategia corporativa, porque es el talento de las
personas lo que hace posible que las organizaciones alcancen sus metas” (Prieto,
Villasmil y Urdaneta, 2011, p. 3). Desde luego, en concordancia con lo anterior, el
sistema laboral de la entidad debe preocuparse por el desarrollo emocional de sus
empleados y porque sus areas agreguen valor a todo su sistema.
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El mercado laboral se relaciona de forma directa con la oferta y la demanda de
trabajo donde se intercambian las competencias de los trabajadores al servicio de
una organizacion o una persona, por una remuneracion previamente establecida
entre las partes, regidas dentro del marco de ley. La tasa de empleabilidad esta sujeta
a la capacidad de la economia de un pais para lograr absorber, mediante empleos
productivos y formales, a las personas aptas con el fin de ejercer una ocupacion. En
este sentido, Eslava (2008) afirma que un mercado laboral realmente eficiente debe
cumplir con tres aspectos indispensables: equilibrio entre la oferta y la demanda,
salario equivalente a la productividad del trabajador y proteccion al trabajador en
caso de pérdida de ingresos.

Por otro lado, afirma que los encargados del disefio y la medicion del mercado
laboral en el pais tienen una inmensa responsabilidad, teniendo en cuenta que los
resultados de esta dinamica direccionan la politica econdémica y social. Un resultado
ineficiente de estas politicas no solo perjudica a millones de trabajadores; sino a sus
familias y a la sociedad, generandose asi un impacto negativo y unos altos indices
de desempleo.

Con relacién al desempleo, Fernandez (2005) considera que es la situacion donde
una persona, aun con las habilidades y la disposicion para desempenarse en un
trabajo, no es capaz de encontrar una ocupacién que le genere retribucion alguna,
sea por la poca oferta de empleo o las condiciones que no se ajustan a sus necesi-
dades. El trabajo se convierte en el resultado del desarrollo econémico y la relacion
entre economia y sociedad; por tanto, el desempleo es la evidencia de la ruptura
entre estos agentes. La escasez laboral no es mas que la ruptura y el quiebre de una
relacién econdémica en la sociedad, tanto para la economia como para las personas
constituye un fracaso que repercute en el proceso de adecuacion personal. Por otra
parte, el desempleo puede representar la trayectoria que ha tenido una persona en
el mercado laboral, la cual es capaz de reflejar, en muchos casos, debilidades en
las competencias y actitudes que posee el individuo para lograr insertarse en un
contexto altamente globalizado y en continuo cambio (Figueroa, 2003).

Por otra parte, Espino (2014) afirma que el desempleo se compone cada vez mas
de un grupo homogéneo, varia segtin las condiciones de la persona y el contexto
en que se desenvuelve, a la vez que se ve influenciado por caracteristicas como el
género, la edad y el nivel de estudios. También se considera que las dificultades
de una persona para acceder al mercado laboral afectan de manera negativa la
motivacion y la actitud frente a la basqueda de trabajo.

El trabajo es el desarrollo de una actividad remunerada a través de la cual una
persona pone sus competencias, experiencias y habilidades al servicio de otra
persona u organizacion, como consecuencia, esto da respuesta a sus necesidades
y expectativas de logro. Toda forma de trabajo tiene implicaciones en la manera
cémo las sociedades se organizan para producir, intercambiar, comercializar

11
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bienes o prestar servicios, al igual que en la generacion de relaciones sociales.
Sanchez (2014) afirma que no toda modalidad de trabajo es una oportunidad para
cubrir los bienes materiales necesarios, asi como el desarrollo de capacidades y
la realizacion profesional, ya que muchos trabajos que se ofrecen en el mercado
laboral no cumplen con las condiciones necesarias ni brindan todas las garantias
que un trabajador requiere. En la actualidad, la globalizacion, las tendencias de
la economia y los altos indices de desempleo y empleos formales han excluido a
millones de personas de la oportunidad de tener un trabajo decente; por ello, se
han visto obligadas a buscar nuevas formas de sobrevivir, las cuales, muchas veces,
las ubican en situacion de desproteccion.

De acuerdo con lo planteado por Roche (2013), es casi imposible elegir un trabajo
que se ajuste a las condiciones y las necesidades de cada individuo, dificilmente
se puede seleccionar la calidad del mismo; de otra parte, las politicas en materia
de empleabilidad buscan que en un futuro todas las personas tengan acceso a un
puesto laboral, pero no estan disefiadas para que todos escojan la actividad deseada.

Ahora bien, el principal problema al que se enfrentan las organizaciones es la
productividad, para ello, el talento humano es parte de la solucion. En consecuencia,
las técnicas de gestion y la manera cdmo se administre el personal en la organizacion
generara un gran impacto en el logro de los objetivos organizacionales. En este
sentido, se debe tener en cuenta que el ser humano tiene un conjunto de necesidades,
suefos y aspiraciones que lo motivan a desempenarse de la mejor manera, con el
proposito de lograr sus objetivos personales (Majad, 2016).

Por su parte, Moran y Menezes (2016) consideran que la motivacion esta altamente
relacionada con la autodisciplina, entendida como la habilidad para comenzar una
tarea y llevarla hasta el final, enfrentandose a los diferentes obstaculos. Las personas
motivadas se esfuerzan mas en la realizacion de una tarea o la consecuciéon de un
logro, sea individual o grupal. Con respecto a la motivacion laboral, Charaja y Mamani
(2014) afirman que puede traducirse como la combinacién de todos los factores invo-
lucrados en el entorno laboral que pueden llegar a generar esfuerzos tanto positivos
como negativos. Entre mas conozca el trabajador cudles son sus motivaciones reales,
mas cerca estara de alcanzar sus metas a nivel personal y profesional.

Cabe sefialar que la motivacion guarda una fuerte relacion entre la efectividad
de la organizacion, la satisfaccion laboral y el clima organizacional; por tanto, las
empresas que implementan estrategias enfocadas a la motivacién de su personal
tendran como resultado un alto grado de clientes satisfechos. Mantener a los
empleados motivados permite crear en ellos sentido de pertenencia y un alto
grado de compromiso hacia el logro de los objetivos institucionales. En este caso,
es importante que las directivas enfoquen sus estrategias no solo a nivel colectivo;
sino a nivel individual, considerando que cada trabajador tiene unas necesidades
especificas que pueden variar con el tiempo (Pefia y Villon, 2018).
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Figura 5. Modelo de gestion humana

Gestion humana

Satisfaccion laboral

Productividad

Fuente: elaboracion propia.

Nota: la figura corresponde a un modelo conceptual de la gestion humana construida
a partir de los aportes de diferentes autores como: Espino (2014), Sanchez (2014),
Majad (2016), Moran y Menezes (2016) y Pefia y Villon (2018).

2.2.Estado del arte

Investigaciones sobre gestion humana: una revision desde la
perspectiva mundial

La literatura especializada relacionada con el constructo de la gestion humana ha
evolucionado en su concepcion, al igual que en su papel como protagonista de valor
agregado y ventajas competitivas para alcanzar los propdsitos de la organizacion,
valiéndose del apoyo de las personas. En este aparte, se resume la investigacion
tedrica y empirica acerca de la gestion humana, a su vez, se proporciona una
exposicion sistematica que presenta un marco unificado, la cual lleva al lector a
través de una mirada genérica basada en las revisiones de autores relevantes en el
campo.
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Resultados de la revision

Como resultado de la revision se exponen las investigaciones halladas acerca de
gestion humana, de estas se ha podido tener conocimiento tras revisar las fuentes
sefialadas. Para determinar una tendencia general de investigaciones acerca de la
tematica, se eligio la base de datos Scopus por sus capacidades y caracteristicas,
seleccionando los términos tanto en inglés como en espanol: Human resource
management o “gestion humana”. Ademas, se eligid el rango de 2018 a 2020,
encontrando 209 registros de busqueda, en cuanto al nimero de publicaciones por
aflo se obtuvo la informacion de la figura 6.

Figura 6. Publicaciones de gestion humana de 2018 a 2020
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Fuente: elaboracién propia.

Nota: la figura corresponde a las publicaciones acerca de gestion humana, fue
construida por los autores a partir de la base de datos Scopus.

El total de las 209 publicaciones se hallaron distribuidas de la siguiente manera:
2018 (66), 2019 (111) y 2020 (32). Como se aprecia, hay un avance importante
del 2018 al 2019, evidenciandose un incremento porcentual de aproximadamente
70 %; para el aflo 2020 se muestra una tendencia por mantener el nimero de
investigaciones. Asimismo, en la figura 7 se pueden apreciar los diez investigadores
que mas publicaciones tienen sobre el tema en los dltimos tres afios, cada uno de
ellos reporta dos publicaciones en la base de datos bibliografica. Por otro lado, los
documentos por pais o territorio, se muestran en la figura 8.
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Figura 7. Autores con mayor niimero de publicaciones
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Fuente: elaboracion propia.

Nota: esta figura fue construida por los autores a partir de la base de datos Scopus.

Figura 8. Documentos por pais
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Fuente: elaboracién propia.

Nota: la figura muestra los documentos por pais, construida a partir de la base de
datos Scopus.
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En la figura se nota que la produccion cientifica en el campo de la gestion humana
se halla distribuida por todos los continentes. Sudafrica fue el pais de origen con
mas articulos cientificos publicados en el mundo entre 2018-2020, con la cifra de
24, equivalente al 11 % del total de articulos editados. Le siguen paises como Reino
Unido, Estados Unidos y Espaiia, con un 9, 8 y 7 %, respectivamente; sin embargo,
territorios como Paises Bajos, Malasia, Brasil, China, India y Suecia, se muestran
como una importante fuente de publicaciones cientificas en los afios 2018-2020,
su produccién en conjunto representa un poco mas del 60 % del total mundial.

La tabla 2 muestra los estudios revisados, se presentan quienes han producido
y publicado acerca del tema especifico de la gestion humana, el titulo de la
investigacion, su objetivo general, la metodologia usada y, por ultimo, la unidad
de analisis empleada en el estudio. Como se observa en el cuadro 1, es evidente el
interés de la comunidad cientifica por estudiar el fendmeno de la gestion humana
en distintos contextos, lo cual obedece a diversas razones: la estructura teérica, los
desarrollos conceptuales, los tipos de estudios realizados, la calidad de autores, la
aceptacion en la academia, las organizaciones y las multiples perspectivas y teorias
que lo estudian (Parra y Toro, 2014).

De acuerdo con Calderdn, Naranjo y Alvarez (2010), la gestién humana es uno
de los campos empresariales que han tenido los mayores cambios durante los
ultimos afos, estos han dado lugar a que estas dependencias se vieran obligadas a
modernizar sus estructuras, roles y practicas. En tal sentido, esta revision constituye
un valioso aporte tedrico-referencial, que muestra un analisis del panorama en el
que se encuentra la gestion humana, a través de la revision de papers en la base de
datos Scopus.
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Uno de los propdsitos de la anterior tabla fue analizar los avances cientificos
literarios acerca de la gestion humana mediante una revision de la literatura
desde los afios 2018-2020. En esta linea, se puede decir que se encontraron 209
publicaciones relacionadas de forma directa con las categorias planteadas. Otro
de los objetivos del aparte consistio en identificar las categorias involucradas
en la revision, ademas, se tuvo en cuenta el abordaje tematico en cada de una
de las fuentes seleccionadas referidas a la gestion humana, asi como el tipo de
publicacion académica, (solo articulos publicados en revistas cientificas). Al mismo
tiempo, se abord¢ el planteamiento metodologico, para lo cual se organizaron las
investigaciones con disefio cuantitativo y cualitativo.

2.3.Teorias y modelos

En esta seccion se presenta una revision acerca de algunas teorias que explican
el desarrollo de la gestion de recursos humanos GRH a través del tiempo, su
contenido se constituye en una importante fuente de consulta para la comunidad
académica en general y el sector productivo cuyo interés sea promover mejoras en
el funcionamiento de la empresa. Siendo consecuentes con lo anterior, se sintetizan
los fundamentos de algunas de las teorias mas reconocidas en la explicacién y
la comprension del rol de la gestion humana en los procesos de transformacion
organizacional y su papel protagénico como gestora de los cambios culturales que
permitiran mejorar los procesos y los resultados de la organizacion (Calderon,
Cuartas y Alvarez, 2009).

No se puede desconocer que el concepto de gestion de recursos humanos fue creado
y desarrollado en los Estados Unidos de América, lo cual significa que dicha practica
ha estado fuertemente influenciada por su pensamiento, hecho que no sorprende
por ser el pais con la economia mas grande del mundo durante décadas (Brewster,
2004) . Sin embargo, parecen haber tres grandes categorias tedricas, a nivel general,
acerca de la gestion de recursos humanos, las cuales pueden ser etiquetadas como
estratégicas, descriptivas y normativas (Guest, 1997).

Las teorias estratégicas de la GRrH ilustran que el enfoque principal del campo
deberia estar en alinear los recursos humanos con las estrategias de la empresa,
con esto se propone un enfoque mds generalista para ver la gestiéon de recursos
humanos como un sistema, en lugar de practicas de recursos humanos individuales.
Se muestra una preocupacion por la relacion entre una variedad de contingencias
externas, junto con la politica y la practica de los recursos humanos (Boselie, Paauwe
y Jansen, 2001). Esto llevé a centrarse en como las diferentes subfunciones de esta
area de actividad podrian alinearse y trabajar juntas para lograr los objetivos (Allen
y Wright, 2006).

En estas teorias, otros autores distinguen dos modos dominantes de teorizacion
en la literatura sobre la gestion estratégica de recursos humanos: el universalista y
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el contingente. El modo universalista estd asociado con practicas laborales de alto
rendimiento, las cuales deben ser de aplicacion universal. El modo contingencia
presenta la relacion entre las variables con sus correspondientes interacciones
potencialmente complejas entre si (el tamano de la empresa, su edad, la tecnologia,
la intensidad de capital, el grado de sindicalizacidn, el sector, la propiedad y la
ubicacion). Este modo promueve la inexistencia de una forma tnica de gestionar,
ya que todo depende de las circunstancias del contexto.

Por otro lado, las teorias descriptivas de la GrH, de acuerdo con Guest (1997), se
propusieron describir el campo de una manera exhaustiva. Se destacan los estudios
de Harvard y mIT, ambos casos intentan captar el amplio campo de la gestion de
recursos humanos y abordar algunas de sus interrelaciones; en las cuales, en esencia,
son descriptivos entre niveles, insumos y resultados.

En contraste, las teorias normativas de la GRH se centran en las caracteristicas
internas de la gestion de recursos humanos, considerando que existe un cuerpo de
conocimientos suficiente para proporcionar un conjunto de practicas 6ptimas de
GRH, ignorando la variedad de presiones y problemas derivados de las estrategias
empresariales. En esta direccion la investigacion ha llevado a algunos académicos
a proponer este modelo normativo, el cual sugiere que, universalmente, ciertas
practicas de recursos humanos, sea por separado o en combinacion, se asocien con
una mejora de la organizacion. De acuerdo con el modelo de practicas 6ptimas, por
ejemplo, trabajadores bien pagados y motivados, en un ambiente de mutualidad y
confianza, generan mayores ganancias de productividad y menores costos unitarios
(Kok y Uhlaner, 2001).

A continuacion, se muestran algunos modelos teéricos que se han apoyado en
disciplinas como sociologia, economia, gestion y psicologia, para dar su aporte
a la gestion de recursos humanos. Fernandez y Valle (1998): Teoria de Recursos
y Capacidades (TRcC), Teoria de las Capacidades Dinamicas, Teoria de Agencia y
el Institucionalismo. La TRC es considerada como uno de los modelos tedricos
referentes en la investigacion académica acerca del campo de estudio de la gestion
estratégica, es decir, su uso ha venido creciendo de manera importante (Fong,
Flores y Cardoza, 2017). Uno de los autores pioneros en la discusion sobre esta
teoria fue el profesor de la Universidad de Texas, Barney (1991), al afirmar que los
recursos de la empresa incluyen todos los activos, las capacidades y los procesos
organizativos, al igual que atributos como la informacién y el conocimiento, los
cuales son controlados por la organizacion, que, a su vez, permite formular y aplicar
estrategias que mejoren su eficiencia y eficacia.

De acuerdo con Barney, son diversos los autores que han generado listas de atributos
de las empresas que pueden permitir la formulacion e implementacion de estrategias
de creacion de valor, incluso, las han clasificado de manera conveniente en tres ca-
tegorias: fisicos (tecnologia utilizada, planta, equipo, ubicacion geografica y acceso
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a las materias primas); recursos de capital de la organizacion (estructura formal de
informacidn, planificacion formal e informal, control, sistemas de coordinacion,
relaciones formales e informales entre grupos al interior de la organizacién y con
su entorno); recursos de capital humano (entrenamiento, experiencia, juicio, inteli-
gencia, relaciones y perspicacia de los gerentes y los trabajadores de una empresa).

Por consiguiente, las personas poseen elementos diferenciadores que dejan ver
en sus atributos, de acuerdo con la perspectiva de la teoria de los recursos y las
capacidades, para constituirse en fuente de ventaja competitiva; dado que son
factores de produccion con caracteristicas inimitables y claramente diferenciales
(Sanchez y Herrera, 2016). Uno de los factores que inciden en la dinamica de
las organizaciones son, precisamente, los seres humanos; por tanto, una de las
fases claves de la gestion de las personas es la direccion del conocimiento como
pilar estratégico en la consecucion de los resultados organizacionales (Barrios-
Hernandez, Olivero y Figueroa, 2020).

Al hablar de la teoria de las capacidades dinamicas, es necesario remitirse al profesor
David Teece, director del Instituto de Innovacion Empresarial de la Universidad de
California, Berkeley, quien define una “capacidad” como el conjunto de actividades
que la empresa realiza de manera ordinaria para permitir que un determinado
conjunto de tareas se lleve a cabo a pesar de las circunstancias adversas y, ademds, se
entreguen productos y servicios que generen beneficios. Por su parte, conceptualiza
las “capacidades dinamicas’, como las actividades de nivel superior que permiten
a una empresa orientar sus esfuerzos hacia la produccion de bienes y servicios
de gran demanda. Estas capacidades permiten a la empresa integrar, construir y
reconfigurar los recursos internos y externos para hacer frente y dar forma a un
entorno empresarial en rapida evolucion (Teece y Leih, 2016).

Del mismo modo, con base en esta teoria de las capacidades, el factor humano
debe ocupar una posicion privilegiada en el andamiaje organizacional, ya que
se considera un recurso esencial en la generacion y el sostenimiento de ventajas
competitivas. Dicha consideracién ha supuesto un avance importante para la
consolidacion de la denominada gestion estratégica de recursos humanos, al darle
la categoria de recurso a los individuos superando la concepcion de estos como
meros factores de producciéon (Fernandez y Valle, 1998).

Por otro lado, la teoria de agencia tuvo origen hacia los afios sesenta, principios de
los setenta, cuando incluy6 el llamado “problema de agencia’, que se produce cuando
las partes cooperantes tienen diferentes objetivos. Para describir esta relacion se
usé la metafora de un contrato, que se ocupa de resolver dos problemas posibles:
primero, el que surge entre los deseos o las metas del director y el conflicto de
agentes; segundo, el que se origina cuando las partes tienen diferentes actitudes
hacia el riesgo, debido a las diversas preferencias hacia el mismo (Eisenhardt, 1989).
Una vision general de esta teoria se muestra en la tabla 3.
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Tabla 3. Descripcion general de la teoria de la agencia

Idea clave Las relaciones entre el director y el agente deben reflejan
una organizacion eficiente de informacion y costos de riesgo

Unidad de analisis Contrato entre el director y el agente.

Supuestos humanos Interés propio.
Racionalidad limitada.
Aversion al riesgo.

Supuestos de Conflicto parcial de objetivos entre los participantes.
organizacion La eficiencia como criterio de eficacia.
La asimetria de informacidn entre los principales y el agente.

Supuesto de La informacion como un producto basico adquirible.
informacion

Problemas de Agencia (riesgo moral y seleccién adversa).

contratacion Compartir el riesgo.

Dominio del Relaciones en las que el principal y el agente tienen objetivos
problema y preferencias de riesgo parcialmente diferentes (por

ejemplo: compensacion, regulacion, liderazgo, denuncia de
irregularidades, integracidn vertical, precios de transferencia).

Fuente: elaboracion propia basada en Eisenhardt (1989).

Nota: la tabla contiene informacion correspondiente a la descripcion general de
la teoria de agencia.

Esta teorfa también hace dos contribuciones especificas al pensamiento organizativo:
la primera, es el tratamiento de la informacion en la teoria de la agencia, dado que
la informacion se considera una mercancia que tiene un costo, su implicacion es
que las organizaciones pueden invertir en sistemas de informacién para controlar
el oportunismo de los agentes; la segunda, se refiere a sus implicaciones de riesgo,
se supone que las organizaciones tienen un futuro incierto, el cual puede traer
prosperidad o fracaso (Eisenhardt, 1989).

La teoria del institucionalismo tiene sus principales raices en los aportes del
economista y tedrico social americano, Thorstein Veblen, asi como en sus sucesores
intelectuales (Street, 1987). Veblen asevera que “[...] las instituciones son, en
sustancia, habitos mentales predominantes con respecto a relaciones y funciones
particulares del individuo y dela comunidad” (Macagnan, 2013). Elinstitucionalismo
considera a las instituciones como reglas de funcionamiento de la sociedad, las
describe como acciéon de gobierno en los campos organizacionales (Vargas, 2008).
En consecuencia, al enfatizar la legitimidad como un recurso clave se consolida
como un enfoque socioldgico robusto para explicar los cambios contextuales; por
tanto, sus repercusiones se dan enla organizacién Yy, concretamente, en la gesti(')n
de recursos humanos (Fernandez y Valle, 1998).
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CAPITULO 3

METODOLOGIA

El presente capitulo define la estructura metodolégica implementada en el proyecto
de investigacion para la organizacion, la recopilacion y la presentacion de los datos
en este libro. Primero, el estudio desarrollé una investigacion de tipo descriptiva
con un enfoque cuantitativo para el analisis de la gestion del talento humano en el
sector empresarial del municipio de Ocafia, donde se orient6 el proceso cientifico en
el reconocimiento de caracteristicas existentes en el sector econémico del municipio
frente a la dinamica laboral. Lo descrito se fundamenta en los aportes de Bernal
(2010), al destacar que los estudios bajo las consideraciones mencionadas muestran
o identifican hechos, situaciones, rasgos y caracteristicas de un objeto de estudio.
Asimismo, se logra validar que un estudio cuantitativo fundamenta la obtencién
de datos numéricos, ademas, se soporta con estadisticas para reflejar las medidas
de las magnitudes estudiadas de forma objetiva (Onate, 2020).

Después, se apropié el modelo de la planificacion operativa integral donde se tiene
en cuenta la composicion cambiante de la fuerza de trabajo de la organizacion,
las entradas, las salidas de personas y los movimientos dentro de la organizacion
(Chiavenato, 2009). Por otra parte, al distinguir la investigaciéon como un estudio
transeccional (transversal) donde se recopilan datos en un momento tnico, se
procedié a abarcar varios grupos o subgrupos de comunidades, situaciones o
eventos del sector empresarial para realizar descripciones comparativas e indagar la
incidencia de modalidades, categorias o niveles de una o mas variables (Hernandez,
et al.,, 2014), bajo el esquema de la matriz de operacion de variables (tabla 4).
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Figura 9. Modelo de la planificacion operativa integral

Analisis de la demanda

l

Condiciones de la
organizacion:
Planes financieros
Planes de marketing
Planes de produccion

Analisis de suministro

Intelrno — T~

Analisis de la
fuerza de
trabajo actual

Cambios en las

actividades de

los empleados
Promociones

Cambios en las
actividades de
los empleados
Remuneracion

Externo

Atraccion de
candidatos,
selecciény

contratacion

Renuncias Formacion
Despidos Disefo de
Transferencias puestos
Jubilaciones Comunicaciéon
Prevision Prevision de la / Prevision del
delademanda  comparar  disponibilidad suministro
Cantidad interna 4 externo
Capacidad Con Cantidad Cantidad
Diversidad Capacidad Capacidad
Costos Diversidad Diversidad
Costos Costos

}

Conciliacion por medio de las decisiones

Fuente: Chiavenato (2009).

Nota: la figura corresponde al modelo de la planificaciéon operativa integral.

En ese orden de ideas, partiendo del referente metodologico y el modelo propuesto
por Chiavenato en el 2009, se logra la construccion de la matriz de operacionalizacion
de variables, teniendo en cuenta la dimension global de analisis del suministro en
pro de la conciliacién mediante las decisiones; por tanto, se definen cuatro categorias
sustentadas y apoyadas del modelo. Desde luego, se profundizan los resultados en
consideracion de dimensiones e indicadores establecidas y agrupadas por variables

sustentadas en el marco tedrico.
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Por dltimo, el estudio aplicé la técnica de la encuesta y la ficha de recolecciéon de
datos a una muestra conformada por 130 empresas activas de Ocafia, de acuerdo
con la totalidad de organizaciones renovadas para el ano 2019, es decir, 6196
registros segun informe de Camara de Comercio de Ocana (2019). Sin embargo, es
ineludible mencionar que la seleccion se realizé mediante el muestreo probabilistico
con un nivel de confianza del 90 %, anteponiendo posibles situaciones de rehusarse
la poblacién empresarial en el suministro de informacién completa por parte de
los empresarios. Se optd por el muestreo probabilistico, ya que permite conocer
la probabilidad de cada individuo por ser incluido en la muestra a través de una
seleccion al azar (Otzen y Manterola, 2017). Se concluyé que la informaciéon
recolectada de empresas e instituciones se presenta a través de graficas de barra, con
un analisis cualitativo que sustenta los hallazgos relevantes del estudio mediante la
estructura de doble entrada, comparando cuatro sectores en especifico.



CAPITULO 4

SECTORES
ECONOMICOS
Y LA GENERACION
DE EMPLEO

En Colombia, la economia se encuentra organizada por diferentes sectores que
impulsan el desarrollo de la nacidn, actualmente, se expone una division econdmica
clasica organizada por tres sectores: primario, secundario y terciario, donde se
derivan las siguientes nueve actividades o subsectores econdmicos independientes y
especializados: Sector agropecuario, Sector de servicios, Sector industrial, Sector de
transporte, Sector de comercio, Sector financiero, Sector minero y energético, Sector
de la construccién y Sector de comunicaciones. Ahora bien, analizando los datos
presentados en el boletin econdmico regional, “Regién Nororiente”, se presenta un
comportamiento negativo en la economia, en especial, en el departamento de Norte
de Santander, al registrase un descenso en las actividades econémicas. Incluso, para
el ltimo trimestre de 2019 se evidencié un débil comportamiento laboral, pues
la tasa global de participacion y la tasa de empleabilidad presentan una tendencia
negativa en los tltimos cuatro afios (Banco de la Republica de Colombia, 2019).

A pesar de lo descrito y las cifras, los sectores econémicos han tratado de generar
y mantener la tasa de ocupados, de hecho, la poblaciéon encuestada considera que
los sectores de mayores oportunidades de empleo son los de comercio, seguidos
por la construccion, la agricultura, la ganaderia, la caza, la silvicultura y la pesca,
coincidiendo con las caracteristicas econémicas de Ocafa y su regién. En cuanto
a los sectores de interés laboral, se encuentra el comercio, luego la educacién y las
actividades de alojamiento y los servicios de comida, lo que indica disposicién e
interés para trabajar en actividades del sector servicios.
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De igual manera, es importante resaltar que los sectores de la construccion y la
agricultura son considerados generadores de empleo; pero transmiten poco interés
para laborar en ellos. A nivel departamental, apoyados del visor del Departamento
Administrativo Nacional de Estadistica dane, 2019 , con datos de Cucuta y su
area metropolitana, se evidencia la siguiente relacion de las grandes ramas de
actividad. Ademas, se observa que el comercio, la reparacion de vehiculos y la

industria manufacturera logran mantener y generar mayor numero de empleos
(DANE, 2019).

Tabla 5. Ramas de la actividad econémica y la relacion de ocupados

Grandes ramas de actividad Total de Participacion sobre el
ocupados total de ocupados (%)
Comercio y reparacién de vehiculos 92204 26,9
g?vzissllgts::, pesca, ganaderia, cazay 3142 0,9
educacion y stencion de s saod humana | 36706 107
Industria manufacturera 52302 15,3
facreacon y tras actvicades desenvgios | 396 "3
Alojamiento y servicios de comida 31261 9,1
Transporte y almacenamiento 27 832 8,1
Construccién 20936 6,1
Kecnicasy sonvicios admimstiativos 22939 67
Informacién y telecomunicaciones 4236 1,2
Actividades financieras y de seguros 3215 0,9
Actividades inmobiliarias 3447 1,0
Suministro de electricidad, gas y agua 4286 1,3
Explotacion de minas y canteras 1326 04
Otro - 0,0
Poblacién ocupada total: 342524 100

Fuente: pane (2019).

Nota: la tabla presenta la poblacion ocupada en Cucuta y su area metropolitana.

Dentro de los datos presentados por el sistema estadistico, a nivel nacional, los
sectores financieros, la agricultura, la pesca, la ganaderia, la caza, la silvicultura
y la explotacion de mitas y canteras, presentan una menor participacion del total
de ocupados. Caso contrario son los sectores de industria, transporte, actividades
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artisticas, entretenimiento, recreacion y otras actividades de servicios (economia
naranja). Por tltimo, a nivel local se presenta la agrupacién de percepcion de la
comunidad de Ocana frente a los sectores con mayor generacion de empleo, de alli
se obtiene la siguiente estadistica:

Tabla 6. Sectoresy generacion de empleo en Ocaiia

Sector Participacion
Comercio 35%
Construcciéon 19 %
Agricultura 8%
Educacién 4%
Servicios de salud 3%
Transporte 7%
Actividades financieras 4%
Comidas y alojamiento 8%
Administracién publica 2%
Reparacién de vehiculos y motocicletas 3%
Industria manufacturera 5%
Otras actividades 2%

Fuente: elaboracion propia.

Nota: la tabla contiene informacion relacionada con los sectores econdmicos y su
participacion en la generacion de empleo.

Figura 10. Establecimientos segin actividad economica en Ocafia
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Fuente: pane (2010).

Nota: la figura muestra el porcentaje de establecimientos segun su actividad
economica.
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En el contexto municipal, se observa que el comercio, en un 58,9 %, predomina
en la dindmica econdOmica; seguido por servicios, 27 %; mientras que, en un
porcentaje inferior, 11,1 %, se encuentra el sector industrial. De manera especifica,
el sector comercial incluye actividades de compra de mercancia al por menor y
al por mayor de productos de la canasta familiar, en cuanto al sector servicios se
observan actividades de optometria, transporte, odontologia, peluqueria y barberia,
entre otros. Por ultimo, el sector industrial destaca las actividades de elaboracion
de productos textiles, fabricacion de muebles, colchones, entre otros.

Figura 11. Establecimientos segiin escala de personas ocupadas en Ocaiia
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Fuente: pane (2010).
Nota: la figura muestra el porcentaje de empresas segtin escala de personas ocupadas.

De acuerdo con la informacién suministrada por el censo presentado por el DANE,
el 97,9 % de las empresas de Ocafa logran contratar entre 1 a 10 empleados para
el ano 2010; mientras que el 1,9 %, entre 11 a 50 empleados. Para terminar, en el
municipio no existen empresas que contraten mas de 201 empleados.
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El proceso de gestion humana se estructura de acuerdo con los propdsitos
misionales, la planeacion estratégica, los recursos de inversion y la prospectiva
gerencial existente dentro de la organizacidn; no obstante, la generacién y la
continuidad laboral depende del impacto que ocasionen diferentes fuerzas externas
y las decisiones que surjan por parte de la administracion para avanzar y ser flexibles
ante las multiples condiciones y sentencias reguladas del entorno. En materia
laboral, en los ultimos 2 afios, Colombia presenta una variacién negativa con una
disminucién de dos digitos, de manera que resulta dificil para el sector empresarial
la continuidad y la contratacién de empleo.
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Figura 12. Imagen relativa al desempleo en Colombia
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Fuente: elaboracidn propia.

Nota: la imagen corresponde a la dinamica del desempleo en Colombia (DANE,
2020).

5.1. A nivel nacional

Para el mes de julio de 2020, la tasa de desempleo del total nacional fue 20,2%,
lo que significé un aumento de 9,5 puntos porcentuales frente al mismo mes del
afo anterior (10,7%). La tasa global de participacién se ubicé en 56,5%, lo que
representd una reduccion de 6,5 puntos porcentuales frente a julio del 2019 (63,0%).
Por ultimo, la tasa de ocupacion fue 45,1%, presentando una disminucién de 11,1
puntos porcentuales respecto al mismo mes del 2019 (56,2%) (DANE, 2019).

5.2. Condiciones laborales

La siguiente informacién presenta un analisis acerca de las condiciones laborales
que existen en cuatro sectores empresariales.
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Areas funcionales y su participacion

Figura 13. Areas funcionales donde mas se contrata personal
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Fuente: elaboracion propia.

Nota: la figura muestra las dreas funcionales donde mas personal es requerido en
los diferentes sectores.

De acuerdo con la grafica, se observa que el area de mercadeo genera mas empleo,
tanto asi que el 76 % del sector comercial prioriza sus objetivos corporativos en
dicha area, al igual que el sector solidario (66 %) y financiero (50 %); en cuanto al
area administrativa, solicita empleo en menor proporcion en el sector industrial
y comercial, caso contrario a los demas sectores. Incluso en las empresas de tipo
financiero se contrata de forma permanente personal para ejercer funciones
contables. Por otra parte, el area de produccion es de suma importancia para el
sector industrial debido a su objeto social, en consecuencia, se contratan mas
clientes internos para funciones inherentes en ella (53 %). Finalmente, las MIPYMES
de Ocaia contratan poco personal para el area de Recursos Humanos, pues
requieren pocos psicélogos, especialistas en talento humano o, por el contrario,
los duefios y los representantes legales son los encargados directos de direccionar
sus subordinados.
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5.3. Criterios para la seleccion de personal

Figura 14. Proceso de seleccion de personal
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Fuente: elaboracion propia.

Tabla 7. Criterios para la seleccion del personal

Edad Experiencia| Género | Titulacion | Habilidadesy | Referencias
desempeiio

Si No Si No | Si | No Si No Si No Si No
Sector 86% | 14% | 100% | 0% | 10% | 90% | 93% | 7% | 100% 0% 10% | 90%
Solidario
Sector 20% | 80% | 93% | 7% | 60% | 40% | 33% | 67% | 73% 27% 93% | 7%
Industrial
Sector 88% | 13% | 100% | 0% | 88% | 13% | 100% | 0% | 100% 0% 100% | 0%
Financiero
Sector 56% | 44% | 64% | 36% | 46% | 54% | 51% | 49% | 67% 33% 82% | 18%
Comercial

Fuente: elaboracion propia.

Nota: la tabla presenta informacion sobre los criterios mas importantes al momento
de seleccionar personal en los sectores empresariales de Ocana.
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Figura 15. Criterios para la seleccion del personal
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Fuente: elaboracién propia.
Nota: la figura contiene los resultados de los criterios para la seleccién del personal.

Los criterios de seleccion son definidos por laempresa o el empleador, fundamentados
por teorias o procesos empiricos, con relacion a la dindmica se profundiza qué
aspectos evalta la demanda a la hora de seleccionar y contratar personal. Con
relacion a ello, se obtiene que para el sector solidario los factores que inciden son
la experiencia (100 %), la titulacion (93 %) y el desempefio durante varias pruebas
(100 %).

Por otro lado, el sector financiero en un 100 %, evalua la experiencia, la titulacion,
el desempeiio y las referencias debido a las politicas institucionales, mientras que
el sector industrial selecciona al personal por la experiencia (93 %) y el género
(60 %) segtin el cargo (vacante). Sin embargo, es ineludible mencionar que prima
un tema cultural en dichas empresas, ya que la mayoria acepta las referencias de
amigos o familiares (93 %); caso similar al sector comercial, donde se contratan
clientes internos a la empresa con este mismo criterio (82 %). Por tanto, no existe
brecha entre los demds factores al momento de seleccionar un colaborador, pues
las caracteristicas poco inciden, dado que en el proceso de seleccion solo se solicita
al postulante y se evalda el desempefio que haya logrado durante un periodo de
prueba.
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Figura 16. Procesos para el reclutamiento del personal de acuerdo con los sectores
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Fuente: elaboracion propia.

Nota: la figura muestra los porcentajes de reclutamiento de personal segun los
sectores econdmicos

Los procesos de gestion humana se direccionan mediante diferentes estrategias,
modelos, guias o actividades, con relacion a la informacion obtenida, el 48 % de las
empresas del sector solidario utilizan, principalmente, las plataformas digitales a
través de bolsas de empleo, redes sociales y demas medios virtuales para convocar
y reclutar hojas de vida; el 31 % realizan un proceso interno para fomentar el
desarrollo y el crecimiento profesional de sus colaboradores, poco llevan a cabo
tercerizacion laboral o se apoyan del voz a voz; el sector industrial realiza actividades
mas informales, pues captan personal también a través del voz a voz, equivalente al
73 % de la muestra; en contraste, un 20 % utilizan los medios digitales para buscar
personal. Es de aclarar que en estas empresas poco se hace reclutamiento interno
o se acude a empresas de servicios temporales.

Por otro lado, el sector financiero utiliza las TIC para captar personal, no solo a nivel
local, sino también nacional (50 %); el 37 % se apoya de outsourcing para agilizar
los procesos de gestion humana; el 13 % recluta personal existente en la empresa,
el voz a voz no es una estrategia representativa en ellas, causales de las politicas;
por dltimo, el 57 % de las empresas del sector comercio hacen réplica de la vacante
postulada por el voz a voz, mientras que el 36 % manifiesta la convocatoria a través
de redes sociales y, el restante, partiendo de las necesidades, recluta al cliente interno
o busca una empresa especialista encargada de seleccionar al personal mas apto.
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Figura 17. Pago de aportes de seguridad social
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Fuente: elaboracién propia.

Nota: la figura presenta los porcentajes en que las empresas segtin el sector realizan
el pago de aportes a seguridad social.

En cuanto el personal recibe las bonificaciones y las garantias, la productividad y el
desempefio laboral son altos, con relacién a lo descrito y evaluando las realidades
locales, las empresas empiezan a tomar conciencia de lo importante que es realizar
el pago de seguridad social a sus colaboradores; por tanto, las empresas del sector
financiero, en un 100 % y un 97 %, de las organizaciones solidarias han logrado
realizar dichos pagos. En cuanto al sector industrial, el 73 % de las entidades han
tratado de dar cumplimiento continuo a dichos beneficios a pesar de los altos
costos que genera, el porcentaje restante no cuenta con los ingresos suficientes
para realizar pagos de seguridad social. Por ultimo, el sector comercial presenta
falencias ante dichos procesos, debido a que las empresas (71 %) mencionan los
siguientes aspectos: tienen pocas utilidades, el mercado es inestable y abarcan nichos
de mercados muy pequeiios, lo que conlleva a no contratar de forma permanente
empleados, sobre todo, a no poder pagarles la seguridad segun la ley.
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5.4. Motivacion laboral en las organizaciones

Figura 18. Elementos que hacen parte de la motivacion de personal
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Fuente: elaboracion propia.

La motivacion laboral se considera un impulso que viene del interior y que mueve al
ser humano a realizar de forma voluntaria una actividad o una tarea determinada.
Estos impulsos tienen un objetivo especifico que es lograr una meta propuesta,
los recursos y el tiempo dedicados a ello pueden estar directamente relacionados
con el nivel de satisfacciéon que produzca alcanzar los resultados, por ejemplo, la
posibilidad del desarrollo personal, profesional, obtener beneficios laborales y
econdmicos, mejores condiciones fisicas y ambientales, entre otras.

Los estudios realizados por Maslow (1991) lo llevaron a concluir lo siguiente: el ser
humano tiende a buscar salud, creatividad y autosatisfaccion, todos los individuos
pueden alcanzar altos niveles de autorrealizacidon, ademas, la eficiencia en el
trabajo y el crecimiento o la autorrealizacién son totalmente compatibles. Segun
sus planteamientos, las necesidades de autorrealizacion consisten en la satisfaccién
de una necesidad anterior, de ahi la importancia por analizar la motivacion laboral
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para garantizar procesos adecuados que permitan lograr los mas altos niveles de
eficiencia y productividad en los trabajadores. Por su parte, Koontz (1998) considera
que la motivacion se refiere mas a un impulso y los esfuerzo dedicados para lograr
complacer un deseo o una necesidad, la satisfaccion se logra al experimentar el
cumplimiento del deseo o el logro de los resultados.

Figura 19. Proceso de motivacion
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Fuente: elaboracion propia con base en Koontz (1998).
Nota: la figura contiene informacién sobre el proceso de motivacion.

Ahora bien, a pesar de que en las organizaciones se conoce la importancia de
la motivacidon, muchos lideres solo lo tienen en cuenta cuando necesitan lograr
algunos resultados especificos enfocandose en el sistema de recompensas y castigos;
por ello, no hace parte de un proceso permanente de motivacion. Si bien este
sistema puede aumentar la productividad en corto tiempo, es probable que a largo
plazo genere efectos negativos en los empleados, afectando el clima organizacional
(Muiioz y Ramirez, 2014). Lo anterior coincide con los resultados del trabajo
realizado por Tan, Fan, Ou, Zhang y Yuan (2020), donde se encontraron altos
niveles de insatisfaccion por parte del personal con relacion a procedimientos
motivacionales, salariales y con sistemas de recompensas que han afectado de
manera negativa el desempeno del personal y su calidad de vida.

Con relacién a la motivacion se realizaron una serie de preguntas a la poblacion
objeto de estudio, la cual manifestd estar satisfecha con las relaciones interpersonales,
los logros obtenidos en sus actividades laborales y la responsabilidad asignada; caso
contrario en lo que se refiere a reconocimientos, oportunidades de ascenso, salarios
y prestaciones, como se observa a continuacion.

41



42

APROXIMACION DE LAS PRACTICAS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LAS ORGANIZACIONES

Tabla 8. Motivacion laboral en los trabajadores

Factores Muy Satisfecho | Conforme | Insatisfecho
satisfecho (%) (%) (%) (%)
Relaciones interpersonales 70 18 9 3
Logros 41 26 18 15
Responsabilidad 39 42 1 8
Liderazgo 35 25 30 10
Horarios de trabajo 18 25 20 37
Reconocimientos 17 20 27 36
Ambiente de trabajo 15 51 19 15
Oportunidades de ascenso 12 11 22 55
Recompensas e incentivos 4 7 28 61
Salarios y prestaciones 3 14 12 71

Fuente: elaboracion propia.

Nota: la tabla presenta los porcentajes correspondientes al grado de conformidad
con los criterios de motivacion en el trabajo.

Figura 20. Motivacion laboral en los trabajadores
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Fuente: elaboracion propia.

Nota: la figura presenta los porcentajes correspondientes al grado de conformidad
con los criterios de motivacion en el trabajo.
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Se logra evidenciar que los trabajadores tienen buenas relaciones con sus
compaiieros de trabajo, a su vez, se sienten satisfechos con los logros de sus
actividades laborales, también con la percepcion que tienen de las responsabilidades
que les son asignadas de acuerdo al cargo que ocupan; caso contrario es en lo que
se refiere a salarios, recompensas, oportunidades de ascenso y horarios de trabajo.
En este caso, manifiestan un grado de inconformidad considerable, por ende, es
indispensable que los lideres de las organizaciones revisen las politicas que han sido
implementadas en los procesos de gestion humana, con el propésito de mejorar la
percepcion de los trabajadores respecto a los temas evaluados. Asi, en consecuencia,
se dara un aumento de la productividad, la eficiencia de las organizaciones y un
mejoramiento de la calidad de vida de las personas involucradas.
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CAPITULO 6

FORMACION PARA
EL TRABAJO

6.1. Demanda de formacion para el trabajo

Pese a que el sistema educativo en Colombia ha avanzado, parte de la poblacion
juvenil no accede atin a la educacién formal. Para el afio 2018, segtin los datos del
Observatorio de la Universidad Colombiana, con base en SNIEs, el porcentaje de
cobertura llegd a 52,76 % con un crecimiento del 6% en los tltimos seis aflos, la
mayor parte de esta poblacion se vinculd a instituciones de educacion publica.

Diaz y Celis (2011) consideran importante indagar si las medidas tomadas por
el gobierno para la gestion educativa estan generando oportunidades para toda
la poblacion, en especial, hacia los jovenes del pais; o, en contraste a lo esperado,
las medidas son débiles y ahondan atin mas la problematica educativa. Por otra
parte, afirman que en paises con unas tasas de desocupacion alta, como Colombia,
el emprendimiento es una de las alternativas para abrir paso al mercado laboral y
disminuir la tasa de desocupacion. En este mismo sentido, es importante formar a
la poblacién en diferentes temas que les permitan mejorar sus competencias tanto
para emprender como para emplearse.



46

APROXIMACION DE LAS PRACTICAS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LAS ORGANIZACIONES

Figura 21. Imagen que representa la formacion virtual

Fuente: elaboracion propia.

La formacién que ha recibido la poblacién de estudio se relaciona en la figura
22, estas capacitaciones permiten en los empleados el desarrollo de habilidades
y destrezas, que, junto con los conocimientos adquiridos, garantizan el 6ptimo
desempeno y la consecucién de mejores oportunidades de empleo. Dentro de las
capacitaciones recibidas por la poblacion encuestada tienen gran representacion:
servicio al cliente, mercadeo, ventas, educacién financiera, sistemas de gestion,
evaluacion de peligros, primero auxilios y emprendimiento. Caso contrario son las
relacionadas con hoteleria, mesa, bar, manipulaciéon de alimentos, bioseguridad,
tecnologias de la informacién y comunicacion, que son temas poco recibidos por
parte de los encuestados. Lo anterior, debe ser tenido en cuenta para establecer
programas de formacién que permitan fortalecer otros sectores productivos que
se encuentran abandonados por las instituciones gubernamentales.

Tabla 9. Capacitaciones que han recibido los empleados de las organizaciones

Capacitacion %
Educacion financiera 14
Mercadeo y ventas 12
Servicio al cliente 11

Evaluacién de peligros

Primero auxilios

Emprendimiento

O | 0| © | ©

Manualidades y decoracion
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Capacitacion %
Etica y responsabilidad social 5
Economia solidaria 5
Trabajo en equipo 4
Otros 3
Pedagogia 3
Turismo 2
Manipulacién de alimentos 2
TIC 2
Hoteleria, mesay bar 2
Inglés 1
Comercio electrénico 1
Cocinay pasteleria 1

Fuente: elaboracion propia.

Nota: la tabla representa las tematicas y los porcentajes de las capacitaciones
recibidas.

Figura 22. Capacitaciones que han recibido los empleados de las organizaciones
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Fuente: elaboracion propia.

Nota: la figura representa las tematicas y los porcentajes de las capacitaciones
recibidas.
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Otro aspecto importante son las capacitaciones que la poblacion desea recibir para
fortalecer sus competencias segun sus gustos y preferencias. En este caso se obtienen
datos importantes, por ejemplo, en primer plano: comercio electrénico, mercadeo,
ventas, TIC, manipulacion de alimentos y emprendimiento; en segundo plano:
educacion financiera, turismo, inglés, trabajo en equipo, evaluacion de riesgos,
entre otros. Lo anterior requiere un plan de formacion ajustado a las necesidades
reales de la poblacién y el entorno.

Tabla 10. Necesidades de capacitacion de la poblacion

Capacitacion %
Pedagogia 1
Primero auxilios 2
Etica y responsabilidad social 2
Economia solidaria 2
Otros 2
Educacién financiera 3
Evaluacion de peligros 3
Manualidades y decoracion 3
Trabajo en equipo 3
Inglés 3
Turismo 6
Hoteleria, mesay bar 6
Cocina y pasteleria 7
Servicio al cliente 9
Emprendimiento 9
Manipulacién de alimentos 10
Mercadeo y ventas 11
TIC 12
Comercio electrénico 15

Fuente: elaboracion propia.

Nota: la tabla representa las necesidades de capacitacion de la poblacion.
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Figura 23. Necesidades de capacitacion de la poblacion
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Fuente: elaboracion propia.
Nota: la figura representa las necesidades de capacitacion de la poblacion.

Frente a lo anterior, se pregunto a la poblacion acerca de los principales motivos
o factores que afectan su acceso a los procesos de formacion o a los lugares donde
puedan acceder a diferentes temas de su interés. Se identificé como principal razén
el tiempo y los recursos econémicos, pues manifestaban que las capacitaciones
gratuitas, en su mayoria, se ofertan en horario laboral; mientras que en horario
extendido o nocturno las capacitaciones tienen algun costo. Otros factores fueron
la falta de informacion, los requisitos de inscripcidn, el nivel educativo y la edad.

Tabla 11. Factores que afectan los procesos de formacion

Factores %
Tiempo 41
Recursos econémicos 29
Falta de informacion 17
Requisitos de inscripcion 7
Nivel educativo exigido 4
Edad

Fuente: elaboracion propia.

Nota: la tabla presenta los factores que afectan o influyen en el acceso de los
trabajadores a los diferentes programas de formacion.
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Teniendo en cuenta la informacién recolectada, el tiempo es el factor que mas
influye o determina el acceso a los programas de formacién y actualizacién de
los trabajadores, seguido por los recursos econdémicos y la falta de informacion,
dado que en muchos casos no tienen conocimiento de cursos, talleres, programas
académicos ofrecidos o requisitos para acceder a ellos.

Figura 24. Ofertas de formacion para el trabajo

Fuente: elaboracion propia.

6.2. Ofertas de formacion para el trabajo

La globalizacion y los avances tecnoldgicos han generado un cambio en la forma
como se distribuyen bienes y servicios, dando respuesta a las necesidades de un
mercado mas competitivo cada dia. De igual manera, esta situacion ha impactado
el mercado laboral, haciendo necesaria la creacion de estructuras organizativas,
otras formas de trabajo, nuevos sistemas de seleccion, vinculacion de personal,
nuevos y mejores perfiles ocupacionales.

Por consiguiente, se requiere de un sistema de formacion flexible, innovador e
inclusivo, que oriente la oferta de programas educativos para dar respuesta a las
necesidades actuales, a la vez que fortalezca las competencias del talento humano
en cuanto a sus conocimientos, habilidades, actitudes y destrezas; asi mismo, es
pertinente lograr una articulacion entre la demanda y la oferta educativa.
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En Ocana existen instituciones de educacion superior que tienen la responsabilidad
de formar a la poblacion de la region y el pais, por ejemplo: la Universidad Francisco
de Paula Santander Ocana, la Fundacién de Estudios Superiores Comfanorte, la
Universidad Autonoma del Caribe, la Universidad Nacional Abierta y a Distancia,
entre otras; estas instituciones ofrecen programas de técnico, tecnologico, pregrado
y posgrado. Por otra parte, se encuentra el Servicio Nacional de Aprendizaje
(sENA), encargado de ofrecer y ejecutar programas de formacion integral y liderar
la oferta de formacion para el trabajo. A continuacion, se puede observar la oferta
educativa de cursos, programas técnicos y tecnologicos, de algunos de los institutos

mencionados.

Tabla 12. Oferta académica de la Universidad Francisco de Paula Santander Ocaiia

Modalidad

Nombre

Talleres libres

Mdsica

Artes Plasticas y Audiovisuales

Libre de Formacioén Artistica

Formacioén Artistica

Técnicos laborales

Competencias en Ejecucion Instrumental Musical

Competencias en Artes Plasticas

Competencias en Coreografia para la Danza Tradicional

Tecnologias

Gestiéon Comercial y Financiera

Pregrado

Ingenieria de Sistemas

Ingenieria Mecénica

Ingenieria Civil

Zootecnia

Ingenieria Ambiental

Administracion de Empresas

Contaduria Publica

Comunicacién Social

Derecho

Nota: la tabla contiene informacién correspondiente a la oferta académica de la

Fuente: elaboracion propia.

Universidad Francisco de Paula Santander Ocana.
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Tabla 13. Oferta académica de la Fundacion de Estudios Superiores Comfanorte, res¢, Ocaiia

Modalidad Nombre

Técnico profesional Operaciones Turisticas

Operaciones Logisticas

Tecnologias Disefio Publicitario

Gestion de Negocios Internacionales

Gestién Financiera

Tecnologia modalidad virtual Servicios de Bienestar Turisticos y Hoteleros

Gestion Logistica Empresarial

Diseno Grafico

Pregrado . = ) )
Administracién de Negocios Internacionales

Administracion Financiera

Administracion Turistica y Hotelera (virtual)

Fuente: elaboracion propia.

Nota: la tabla contiene informacion correspondiente a la oferta académica de la
Fundacién de Estudios Superiores Comfanorte, FEsc, Ocana.

Servicio Nacional de Aprendizaje (sena)

Los requisitos establecidos para el ingreso a los cursos técnicos de formacion del
SENA son: tener acceso a internet; herramientas tecnologias, computador, tablet,
etc.; dominio de los elementos basicos relacionados con el manejo de herramientas
informaticas y comunicativas, correo electréonico, software para ofimatica y
navegadores; cumplir con requisitos académicos, por ejemplo, haber cursado el
grado once, superar prueba de aptitud, motivacion, interés y competencias minimas
de ingreso.
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Tabla 14. Programas presenciales ofertados por el sena

Area de formacion

Nombre del curso

Nivel de formacion

Administrativa,
empresarial y financiera

Servicio al cliente

Curso corto

Contabilidad y finanzas Técnico
Venta de productos y servicios Técnico
Logistica Técnico

Recursos humanos

Curso corto

Asistencia administrativa

Técnico

Sistemas de gestion

Curso corto

Automotriz, electricidad e
informatica

Mantenimiento de motores

Instalaciones eléctricas

Sistemas, informatica y reparacion

Técnico

Gastronomia

Cocinay reposteria

Curso corto

Otros

Modisteria

Curso corto

Cuidado estético de manos y pies

Curo corto

Fuente: elaboracion propia.

Nota: la tabla contiene informacion correspondiente a la oferta académica del SENA.

Tabla 15. Programas virtuales y a distancia ofertados por el sena

Area de formacion

Nombre del curso

Nivel de formacion

Sistemas e informatica

Analisis y Desarrollo de Sistemas
de Informacién

Técnico - Virtual

Produccién de Multimedia

Técnico - Virtual

Administrativa y

Distribucion Fisica Internacional

Técnico - Virtual

empresarial

Gestion Logistica

Técnico - Virtual

Gestidén de Mercados

Técnico - Virtual

Negociacion Internacional

Técnico - Virtual

Educacién y pedagogia

Coordinaciéon en Escuelas de
Mdsica

Técnico - Distancia

Turismo

Guianza Turistica

Técnico - Distancia

Fuente: elaboracion propia.

Nota: la tabla contiene informacion correspondiente a la oferta académica del SENA.
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Tabla 16. Especializaciones tecnoldgicas virtuales ofertadas por el sexa

Area de formacion

Nombre del curso

Nivel de formacion

Sistemas e
informatica

Gestién y Seguridad de Bases de
Datos

Especializacion tecnoldgica
virtual

Empresarial,
administrativay

Disefio y Desarrollo de
Investigaciones de Mercado

Especializacion tecnoldgica
virtual

ﬁnanCiera . 7 . e e . . .z 7 .
Diagndstico y Analisis Especializacion tecnolégica
Organizacional para Unidades virtual
Productivas
Estructuracion del Plan Comercial Especializacién tecnolégica
virtual
Gestion del Talento Humano por Especializacion tecnoldgica
Competencia - Metodologia virtual
Gestidon Econdmica de la Logistica | Especializacion tecnoldgica
Internacional virtual
Marketing y Modelos de Negocio Especializacién tecnolégica
Online virtual
Planeacion Tributaria Especializacion tecnoldgica
virtual
Produccién y Consumo Sostenible | Especializacion tecnoldgica
virtual
Educaciény Procesos Pedagégicos de la Especializacion tecnoldgica
pedagogia Formacion Profesional a distancia
Turismo Disefio de Productos Turisticos Especializacion tecnoldgica
virtual
Otros Gestion de Asistencia Técnica Especializacién tecnolégica

Agropecuaria

Gestion en Laboratorios de Ensayo
y Calibraciéon - Norma ISO/IEC
17025

Supervision de Buenas Practicas
de Manufactura

virtual

Fuente: elaboracion propia.

Nota: la tabla contiene informacion correspondiente a la oferta académica del SENA.

Para programas de especializacion tecnoldgica se requiere: tener acceso a internet;
herramientas tecnologias, computador, tablet, etc.; dominio de los elementos
basicos relacionados con el manejo de herramientas informaticas y comunicativas,
correo electronico, software para ofimatica y navegadores; cumplir con requisitos
académicos, nivel académico adecuado, tecnoélogo relacionado con el programa
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de formacion; edad minima definida en la ley, 16 afios; requisitos adicionales:
experiencia laboral minima de seis meses relacionada con las competencias del
programa de tecnologo.

Tabla 17. Cursos de corta duracion, 40 horas

Area de formacion Nombre del programa

Turismo Guianza en recorridos por la naturaleza.
Turismo en espacios rurales.

Gastronomia Gastronomia colombiana.
Cocteleria moderna sin alcohol.
Servicios gastrondmicos.
Cocina internacional.
Pasteleria.

Administraciéon de | Auditoria informatica: conceptualizacion.

la tecnologia de la | Controles y seguridad informética.

informacion Disefio y desarrollo de sitios web accesibles

Redes y medios de transmision.

Redes y seguridad.

Television Digital Terrestre: tecnologia al alcance de todos
Herramientas Tic aplicadas a la formacion.

Aplicacién de herramientas metodoldgicas en investigacién: procesos
de Ciencia, Tecnologia e Innovacion.

Construccién de actividades de aprendizaje integrando Tic.
Aprendiz digital.

Calidad Administracion documental en el entorno laboral.

Formulaciéon de Proyectos i1so 9001:2008.

Fundamentacién de un sistema de gestion de la calidad.

Planificacién de un sistema de gestion de la calidad.

Documentacién de un sistema de gestidn de la calidad.

Medicidn, analisis y mejora de un sistema de gestion de la calidad
Auditoria interna de calidad.

Sistemas de gestion de calidad para entidades publicas: conocimiento
e implementacion de la norma ntcep 1000.

Contabilidad y Cuentas contables.

finanzas Microfinanzas.

Analisis financiero.

Calculo e interpretacién de indicadores financieros.

Caracterizacion del sector financiero.

Contabilidad en las organizaciones.

Suministro de informacién y asesoria para el consumidor financiero.
Economia solidaria.

Fuente: elaboracion propia.

Nota: la tabla contiene informacion correspondiente a la oferta académica del
SENA.
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Area de formacion

Nombre del programa

Direccionamiento
estratégico

Identificacion de ideas y formulacion de planes de negocio.

Gestion organizacional

Mentalidad de lider (liderazgo).

Formacién de lideres con talento, integrales y competitivos.
Aplicacién de herramientas metodoldgicas en investigacion:
formulacion de proyectos en Ciencia, Tecnologia e Innovacion.
Aplicacién de herramientas metodoldgicas en investigacion:
publicaciones cientificas y plataforma scienTi.

Marco légico de proyectos: disefio de matriz e identificacion y
andlisis.

Administracién de recursos humanos.

Creatividad para la solucion de conflictos laborales.

Trabajo en equipo en el nivel gerencial y administrativo.
Gestion del talento humano.

Mercadeo y logistica

Vitrinismo: estrategia de comunicacién y mercadeo.
Sistemas de informacion en los centros de distribucion crm.
Plan de mercadeo.

Servicio al cliente mediante la comunicacion telefénica.
Servicio al cliente: un reto personal.

Administracion
de proyectos de
construccion

Costos y presupuestos para edificaciones |, 1, iy iv.
Elaboracién del presupuesto.

Microsoft project: aplicacién en la programacién de obras.
Administrativo para jefes de area trabajo seguro en alturas.

Electricidad y
electrdnica

Instalaciones eléctricas domiciliarias.
Seguridad en riesgo eléctrico: filosofia de la prevencion.
Servicio de instalaciones eléctricas.

Automatizaciony
control

Bombas lineales electrénicas.

Bombas lineales mecanicas.

Bombas rotativas mecanicas.

Disefo de productos electrénicos con microcontroladores.
Electrénica digital secuencial.

Funcionamiento e instalacion de maquinas eléctricas rotativas.
Introduccién a sistemas de automatizacion.

Servicios de automatizacion.

Automotriz

Descripcion y funcionamiento de los componentes del
vehiculo (caja de cambios).

Descripcion y funcionamiento de los componentes del
vehiculo (caja de transferencia y ejes).

Descripcion y funcionamiento de los componentes del
vehiculo (diferencial).

Descripcion y funcionamiento de los componentes del
vehiculo (embrague).

Descripcion y funcionamiento del motor de combustion
interna a gasolina.
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Area de formacién

Nombre del programa

Electricidad y
electrdnica

Disefio y construccion de tableros de distribucion.
Disefio y elaboracién de circuitos impresos.

Aplicacion de los sensores en los circuitos eléctricos de la
industria.

Electrénica: magnitudes, leyes y aplicaciones.
Electrénica: electrotecnia y medidas.

Marroquineria

Disefio y patronaje de complementos (marroquineria).

Mecanica y materiales

Cdédigos y normas de soldadura.

Interpretacién de planos para maquinaria industrial.
Identificacién y analisis de circuitos integrados y compuertas
I6gicas.

Metalurgia, propiedades y clasificacion de los principales
metales.

Procesos

Proceso integral de disefio de un producto.

Textil y confeccion

Comercializaciéon de productos textiles.

Confeccién y manejo de sus herramientas.

Disefio basico de productos textiles asistido por computador
(OPTITEX).

Materiales, insumos y maquinaria para la confeccion de ropa
interior.

Patronaje industrial femenino y masculino.

Trazo, corte y confeccion de la camisa.

Agroindustrial

Buenas practicas agricolas para diferentes cultivos.
Comercializacion de frutas y verduras procesadas y
conservacion de frutas y verduras.

Agricultura de precision en el cultivo de durazno.
Manejo de cosecha y poscosecha de frutas y hortalizas.
Cultivo comercial de la orellana.

Practicas y aplicaciones de agricultura ecolégica.
Agricultura ecoldgica: fertilizacién, suelos y cultivos.
Produccién de derivados lacteos.

Suelos en la agricultura.

Fertilizacion agricola ecoldgica.

Agroecologia y desarrollo rural.

Buenas practicas agricolas.

Cultivo comercial de platanillos médulo 1y .
Obtencion de productos maderables del bosque.
Desposte y cortes de canales ganado bovino.
Ganaderia sustentable.

Buenas practicas en la manipulaciéon de la carne.
Preparacion de conservas de frutas y verduras.
Aseguramiento de la calidad en procesamiento de frutas y
verduras.

Aseguramiento de la calidad en procesos de panificacion,
carnicos.
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Area de formacion

Nombre del programa

Agroindustrial

Técnicas para la preparacién de derivados cérnicos,
comercializacién y procesos tecnolégicos.
Aseguramiento de la calidad en productos lacteos
Diversificacion de la industria panelera.

Elaboraciéon de productos de chocolateria fina artesanal.
Elaboracién de productos de panificacion.
Procesamiento de frutas y verduras.

Procesamiento de productos carnicos.

Procesamiento de productos lacteos.

Corte y porcionado de carnes.

Manejo de sustratos y fertilizacién en agricultura urbana.
Aceites esenciales: extraccién, usos y aplicaciones.
Operacidn de sistemas de potabilizacién de agua.

Electricidad y
electrdnica

Generacion, transformacion y uso de la energia eléctrica.
Uso del espectro radioeléctrico en colombia.

Salud

Acciones basicas para la atencién del lesionado.

Bioseguridad aplicada a la cosmetologia.

Gestioén local de la estrategia de vivienda saludable.
Humanizacion de los servicios de salud.

Implementacién de acciones educativas para el fortalecimiento
de las estrategias de entornos saludables.

CoNPEs social 147.

Seguridad alimentaria

Aditivos: analisis y control de calidad en la industria alimentaria
(nuevo).

Aspectos sanitarios en la nutricion y la alimentacion.
Elaboracién de alimentos saludables.

Toxicologia y seguridad alimentaria.

Cafeteros

Paisaje cultural cafetero y café de colombia

Formacion docente

Fundamentacién de la formacidn profesional integral con base
en competencias (nuevo).

Asesoria para el uso de las Tic en la formacion.

Induccién a procesos pedagdgicos.

Formacién tecnopedagdgica en ambientes virtuales de
aprendizaje blackboard 9.1.

Pedagogia

Estrategias pedagdgicas para el desarrollo del pensamiento.

Fuente: elaboracidn propia.

Nota: la tabla contiene informacion correspondiente a la oferta académica del SENA.

La exigencia de cursos complementarios y cursos cortos, se enmarca en las
competencias de leer, escribir o acreditar quinto grado de primaria, lo que posibi-
lita el ingreso de cualquier persona a estos estudios.
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: BARRERAS PARA LA 5
GENERACION DE EMPLEO

La generacion de empleo logra desarrollo y crecimiento a la regién, no obstante,
la situaciéon econdmica presenta una inestabilidad que limita la posibilidad de las
empresas de promover la empleabilidad. A continuacidn, se presenta una relacion
del mercado de trabajo segtn informe del DANE (2019):

Tabla 18. Mercado de trabajo

Ene- | Feb- | Mar- | Abr- | May | Jun- | Jul- | Ago | Sep- | Oct-
Mar Abr May Jun -Jul | Ago | Sep | -Oct | Nov Dic

% poblacién
en edad de 80,0 80,0 80,0 80,1 80,1 80,1 80,1 80,1 80,1 80,2
trabajar
TGP 58,2 59,2 59,5 60,6 61,0 61,7 61,0 60,3 60,8 60,0
TO 48,0 49,8 50,3 511 51,1 51,6 50,9 51,0 52,0 51,8
™ 174 15,9 15,5 15,6 16,2 16,5 15,5 14,5 13,7 16,2

Fuente: pane (2019).

Nota: relacion de la poblacién en edad de trabajar, la tasa global de participacion
y la tasa de ocupados a 2019.
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La demanda y la oferta laboral, dependen de la proyeccion del pib y las politicas
fiscales, economicas y monetarias, que el gobierno direccione ante las condiciones
macroecondmicas que presente el pais; este es un factor importante para
profundizar, debido a que los procesos gubernamentales inciden en las decisiones
de los empresarios frente al reclutamiento de personal. Partiendo de los datos,
georreferenciando Cticuta, y su Area metropolitana, en el tltimo trimestre de 2019
se visualiza un alza en la tasa de desempleo (16,2 %), a su vez, en sentido contrario, la
tasa de ocupados proporciona una caida en comparacion del trimestre septiembre-
noviembre, en efecto, considerando el permanente flujo migratorio de extranjeros,
la informalidad y la poca obtencién de ingresos por las empresas, lo cual afecto la
contratacion de personal. En Ocana se realizd el analisis de las barreras principales
de generaciéon de empleo por parte de los cuatro sectores predominantes en el
municipio; por tal motivo, se reviso la situacion actual de las empresas frente a los
procesos administrativos, financieros, publicos y operativos.

Figura 25. Barrera para la generacion de empleo

75%

Sector solidario  Sector industrial Sector financiero Sector comercial
B Altos costos de contratacion ® Poco margen de utilidad = Ausencia del Estado
Fuente: elaboracion propia.

Nota: la figura presenta los porcentajes correspondientes a las principales barreras
para la generacion de empleo.

Cuando se estudia la demanda laboral es importante conocer las barreras que
presentan las empresas para generar empleo en la region. Con relacion a ello, en el
sector solidario se destaca que la limitacion principal son los gastos que incurren en
una contratacion (52 %), la poca participacion del estado a través de proyectos que
los apoye (28 %) y las utilidades que les han limitado el crecimiento y el aumento
del personal (21 %).

Las empresas del sector financiero destacan que no se logra cubrir nuevo personal
con las utilidades del afio, debido a los altos costos que se obtienen para ampliar la
planta laboral. El sector industrial siente indiferencia del estado debido a sus pocas



CAPITULO 7: BARRERAS PARA LA GENERACION DE EMPLEO

acciones para apoyar las empresas industriales en la generacién de empleo, el 33 %
considera que los costos inciden para tomar la decision de contratar y el restante
manifiesta que las utilidades no presentan variaciones positivas. Por ultimo, el 50
% de los establecimientos y los negocios del sector comercio no generan fuentes de
empleo por los costos, mientras que el 33 % manifiesta que el margen de utilidad no
es el mejor y el restante opina que esto es por el poco apoyo del estado. A pesar de
tener la mayor participacion en el municipio de Ocaiia, las mismas se clasifican en
micro y pequeias empresas, lo cual ha generado poco empleo en el presente afo.

Finalmente, desde las proyecciones del mercado de trabajo a finales del 2020,
principios del 2021, la tasa de desempleo aumentara debido a las inestabilidades
del mercado (en especial, en el comercio nacional). Se visualizan pocos rubros de
inversion para las empresas, alza en los impuestos y tasas de interés, afectando la
capacidad maxima de produccién por las organizaciones. Por ultimo, existe un
tema en auge, e-commerce, que en los ultimos dos afios comenz6 a reconocer que
el uso de las tecnoldgicas fortalecera las practicas del comercio electrénico; sin
embargo, las pequefias empresas no tienen un conocimiento, poco apropian las
herramientas digitales para lograr posicionamiento, permanencia y crecimiento
en el escenario de la cibercultura.

Tabla 19. Principales barreras para la generacion de empleo en Ocaiia

Barreras

+ 50 % altos costos de contratacion
+ 29 % pocos ingresos
+ 21 % ausencia del estado

Fuente: elaboracion propia.

Nota: la tabla presenta informacion sobre el comportamiento del mercado laboral
en 4 sectores empresariales de Ocana.

61






CAPITULO 8

ENFOQUES MODERNOS
: DE LA GESTION HUMANA: :
- INFERENCIAS Y REFLEXIONES

A nivel mundial, la gestion del talento humano es evaluada por competencias y
actividades, en consecuencia, los procesos se han encaminado a la estandarizacion
digital, permitiendo la flexibilidad en el cumplimiento de las responsabilidades
desde la virtualidad, sin descuidar la representacion de la eficiencia y la eficacia
(productividad). No obstante, la exigencia del siglo xx1, prioriza el Big Data, donde
se ha dado cabida a un nuevo concepto: Data Science o Ciencia de los Datos,
usada de forma genérica para hacer referencia a una serie de técnicas necesarias
para el tratamiento y la manipulacion de informacién masiva desde un enfoque
estadistico e informatico para procesos operativos y de personal (Hernandez,
Duque y Moreno, 2017).

Partiendo de lo anterior, se manifiesta que en el sector econémico del pais y la
region de Ocaiia, los avances del Big Data son lentos, debido a la poca inversion
del recurso tecnoldgico y al desconocimiento de las buenas practicas virtuales. Por
consiguiente, las empresas no logran desarrollar practicas de analisis de personas
(People Analytics) en aras de proporcionar a los ejecutivos, los profesionales de
recursos humanos y los gerentes de linea, la informacién necesaria para el apoyo
a la fuerza de trabajo y el andlisis de recursos humanos (Aral et al., 2012, citado
por c1pD, 2018).

Ahora bien, el principal y el primer reto empresarial de Ocaia, estd encaminado
a que el reconocimiento e importancia de la digitalizacion, junto con su papel en
la transformacion, el procesamiento y el andlisis de los datos, sean estructurados,
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semiestructurados o no estructurados de toda la gestion organizacional. Por ende,
es tarea compleja para los directivos promover la construcciéon de herramientas
web modernas (Visual Web) que atiendan los intereses y las expectativas del cliente
externo e interno, desde las estrategias del marketing y la publicidad. Lo anterior,
impide que las Mipymes de la region descuiden el panorama de la cobertura
mundial a través del e-commerce.

Las alteraciones del medio, sean por factores externos biolégicos, biomecanicos,
quimicos, naturales, patoldgicos, entre otros. Provocan la apropiacion en las em-
presas de la estrategia de Downsizing, con el fin de generar la reduccion de personal
debido a la inestabilidad econdémica presente a nivel mundial, durante los afos
2019, 2020 y 2021. Desde luego, se requiere que para los proximos cinco afios las
empresas apliquen la estrategia como un mecanismo de actuaciones que buscan
lograr mejorar la competitividad de la organizacion con su entorno, buscando una
transformacion objetiva en el disefio organizacional y los procesos operativos,
administrativos, culturales y éticos de la entidad (Soria y Herrero, 2017).

Por lo anterior, dentro de los procesos de gestion humana de las empresas en estudio,
se debe incentivar a los colaboradores a reconocer la importancia de llevar a cabo
las reestructuraciones o rightsizing, para corregir, suprimir y reajustar objetivos
que los ayuden a adaptarse a nuevas exigencias del mercado, garantizando asi su
crecimiento o supervivencia con la mayor cantidad y mejor calidad posible de
conocimiento de las personas (Asturias Corporacion Universitaria, s.f.).

A la fecha, en el sector empresarial de Ocana, los protocolos de gestion humana
presentan practicas ambiguas muy tradicionales, ejerciendo en los sistemas
organizacionales una fuerza de vinculacién del personal sin procesos de
sensibilizacion o socializacion. Por tal motivo, no se ha generado un plan formativo
que permita sustentar la estrategia onboarding, en pro de impulsar al capital humano
a reconocer cada aspecto de su quehacer laboral, a fin de ayudarles a adaptarse y
adentrarlos al 100% a la cultura empresarial (1PADE, 2019). Lo anterior, bajo tacticas
de, primero, teambuilding, el cual permite organizar grupos y equipos de trabajo
que fortalezcan las relaciones interpersonales dentro del clima laboral y las areas
de trabajo; segundo, gamification, que implementa juegos y equipos que dinamizan
el aprendizaje y las competencias kinestésicas y digitales.

En las organizaciones activas del municipio de Ocafia estd inmersa la necesidad
de sistematizar una reingenieria que permita sustentar la integracion de sistemas
(Systems Integrations) con la integracion empresarial apoyada en el capital intelectual
y el comercio electrénico. Esto, teniendo en cuenta que la integracion de sistemas
logra la creacion de vinculos mas estrechos entre diferentes sistemas de informacion
y bases de datos informatizados (Markus, 2000).
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Desde otra perspectiva, la Organizacion Internacional del Trabajo, promueve el
trabajo decente y resalta las nuevas tendencias en materia de virtualizacién laboral.
Este fenémeno incluye la inteligencia artificial, el Big Data, los softwares inteligentes,
la robética, los drones, entre otros, ademas, puede llegar a destruir millones
de empleos; pero también constituye la necesidad de crear profesiones de alta
cualificaciéon que en la actualidad no existen (Dominguez, 2019).

Ante esta situacidn, en todo el mundo se promueve la necesidad de politicas y
regulaciones para las nuevas formas de trabajo flexible de la mano de la tecnologia,
contemplando el crecimiento econdmico, el empleo inclusivo, sostenible, pleno,
productivo, y la relacion holistica del trabajo. Estas nuevas politicas deben incluir
el reconocimiento de los derechos individuales del trabajador: salario justo,
transparencia en pagos, derechos colectivos, libertad sindical, entre otros.

En la actualidad, la inteligencia artificial ha cambiado de manera abrupta la forma
de administrar el talento humano en las organizaciones. Este fendmeno, que se
puede describir como la simulacién de los procesos inherentes a las organizaciones
a través de maquinas, ha estado presente por muchos aflos como apoyo del talento
humano, hoy en dia ofrecen automatizar los procesos para reemplazar a las personas
y disminuir los costos de produccion. Muchos empleos se ven afectados por la
tecnologia, trayendo como consecuencia desempleos, personas desconectadas,
desactualizadas o deprimidas; por ello, este cambio implica un desafio para la gestion
en las organizaciones, la determinacion de roles y los alcances de la tecnologia. Por
otra parte, se afirma que la inteligencia artificial, o sus procesos asociados, son
menos personales, la interaccién constante con este tipo de tecnologia podria
afectar la salud mental de los empleados, deshumanizando las relaciones internas
en la organizacion (Pelaez, 2019).

Para garantizar el buen funcionamiento de la organizacion se requiere un equilibrio
en la salud mental del trabajador, esto se debe incluir desde el cargo de menor rango
hasta el cargo directivo mds alto. Asi, los recursos humanos seran aprovechados (en
el buen sentido) de una manera mas eficiente, dirigiendo sus esfuerzos a fortalecer
los recursos sociales, aumentando su autoestima y disminuyendo los factores
desencadenantes de problematicas individuales o grupales (Pavon y Chavez, 2020).

La virtualizacion ha permeado a las organizaciones empresariales y sus areas
funcionales, convirtiéndose en una estrategia generadora de valor agregado para
la competitividad de las empresas. Por otro lado, el area de gestion humana no ha
sido ajena a dicha virtualidad, dentro de ella se han impulsado importantes cambios
asociados con la organizacion del tiempo y las comunicaciones interpersonales, ya
que los puestos de trabajo no estan ubicados de forma fisica en las instalaciones de la
empresa; sino en cualquier parte (oficina virtual), a su vez, las reuniones de trabajo
pueden llevarse a cabo por videoconferencia (Ardila, Bautista y Martinez, 2019).
En cuanto a este aspecto, los gerentes propietarios de las empresas del municipio
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de Ocana han empezado a tomar conciencia de los beneficios del uso de las Tic,
como nueva forma de desempenar cualquier labor si se quiere ser competitivo
en el mercado y lograr una mejor gestion de los recursos, incluyendo el humano.

De acuerdo con Rodriguez (2019), la incorporacién sinérgica de las soft skills y
las hard skills en un proceso de vinculacion de personal, termina siendo definitivo
para el mejoramiento de dicho proceso. Las soft skills, habilidades blandas, hacen
referencia a una combinacion de destrezas que ayudan a las personas a tener una
buena interrelacidn, alli aparecen las habilidades personales, interpersonales,
organizacionales, de equipo, liderazgo y emprendedoras; segtn este autor, todas
ellas permiten un pensamiento critico, ético y de alta adaptacion al cambio.

Por otro lado, las hard skills, habilidades duras, se exigen para lograr desempefos
satisfactorios en cualquier actividad, apoyados en unos requerimientos formales y
técnicos (Dubeya y Tiwari, 2020). Al evaluar la aplicacion de estas habilidades en
los procesos de gestion humana del municipio de Ocaiia, se debe reconocer el largo
camino que le falta recorrer a las empresas en este campo, dado que en su mayoria
no las consideran un factor diferenciador o de impacto, fundamentalmente, en el
proceso de seleccion de personal.

Por otro lado, el social recruiting, es un término del inglés usado con frecuencia
en revistas cientificas para hablar de reclutamiento social, se refiere a un tipo de
reclutamiento realizado con el apoyo de las plataformas digitales, por ejemplo:
bolsas de trabajo en linea, redes sociales y foros (Meléndez, 2019). Respecto a
este concepto, las empresas del municipio continian apoyandose en herramientas
e instrumentos tradicionales, son pocas las organizaciones que acuden a este
reclutamiento social; no obstante, quienes lo hacen, principalmente se valen de
medios de comunicacién social, profesionales (LinkedIn) y no profesionales
(Facebook), es decir, buscan herramientas que permitan un facil acceso a un amplio
grupo de potenciales empleados con diferentes perfiles.

En contraste, headhunting se refiere a una estrategia de reclutamiento empleada
para atraer al mejor y mas adecuado candidato a puestos disponibles en cualquier
organizacion (Tafamel y Akrawah, 2019), se construye sobre la premisa de reclutar
y retener a las personas que pueden aportar con sus cualidades al mejoramiento
organizacional. En esta linea, las empresas del municipio atin se encuentran en un
estado naciente, son pocos los esfuerzos evidenciados en este frente. Sin embargo,
se rescata la postura de las empresas del sector financiero que han entendido los
beneficios del headhunting como una estrategia proactiva, preocupandose por
aplicar politicas para retener a sus empleados en un entorno altamente competitivo.

El compromiso de los empleados es un tema importante en la teoria y la practica
de la gestion de las organizaciones. De acuerdo con Sun y Bunchapattanasakda
(2019), employee engagement es un concepto propuesto por Kahn, que se entiende



CAPITULO 8: ENFOQUES MODERNOS DE LA GESTION HUMANA: INFERENCIAS Y REFLEXIONES

como el aprovechamiento de los miembros de la organizacion a sus funciones
de trabajo; el autoempleo y la autoexpresion de las personas, fisica, cognitiva y
emocionalmente, en sus vidas laborales. En este campo parece haber una falta
de estudios que respalden la preocupacion de las organizaciones empresariales
de la ciudad de Ocaiia, para analizar esto seria fundamental hacer esfuerzos por
entender las percepciones, las emociones y los comportamientos del personal,
situacion que puede traducirse en el logro del compromiso de los empleados.
Lo anterior, significa que las empresas objeto de estudio pueden impulsar el
compromiso de los empleados centrandose en sus habilidades, proporcionando
apoyo social, recompensas, reconocimiento, justicia procedimental y oportunidades
de aprendizaje y desarrollo (Saks, 2019).

Por ultimo, los trabajadores digitales realizan un trabajo que no esté definido por
las caracteristicas propias que dieron origen a una disciplina, ademas, de alguna
manera cuentan con facilidades en la ejecucion de sus actividades, existiendo asi una
desigualdad entre estos empleados y los asalariados o los empleados no digitales.
Esto da origen a una serie de conflictos a nivel laboral, por lo cual, y ante el cambio
de paradigma, se hace necesario establecer politicas claras a nivel organizacional
para el manejo del recurso humano tradicional y auténomo o digital, existiendo
empatia en las relaciones y permitiendo un clima laboral adecuado para el desarrollo
de todos los trabajadores (Cerejeira, Mella y Cerejeira, 2018).
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CAPITULO 9

CONCLUSIONES

La generacion de empleo permite que las empresas logren medir su competitividad
e impacto social en el territorio, no obstante, en el siglo xx1 se comprende que
las organizaciones deben analizar los componentes administrativos y gestionar
desde los recursos la posibilidad de contratar y vincular personal, apoyados de un
modelo humanistico capaz de centralizar una cultura laboral responsable, eficiente,
productiva y estable (emocionalmente) ante su entorno. Lo anterior, se sustenta
teniendo en cuenta que el sistema de gestion humana en las entidades, con o sin
animo de lucro de Ocana, requieren de un redisefio de sus procesos, donde se
puedan trabajar los estandares de calidad y, a su vez, se asegure la retroalimentacion
permanente ante los cambios y los logros obtenidos del mismo.

Las politicas de las empresas para generar empleo se definen segtin las condiciones
del mercado y los ingresos que reciben en periodos determinados. Sin embargo,
las barreras existentes para que logren contratar personal se debe a los altos costos
que genera dicho proceso, los pocos ingresos generados por el incremento de la
competencia y la baja incidencia del estado para promover estrategias o programas
que beneficien al sector empresarial.

Resultados como los obtenidos en esta investigacion, contribuyen al conocimiento
de la dindmica conceptual y tedrica acerca del estudio de la gestion humana en
las organizaciones empresariales, ya que suministran datos significativos para que
gerentes y lideres de procesos de las dreas de gestion humana, en las empresas
que fueron objeto de andlisis, se esfuercen por mejorar las competencias de sus
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colaboradores y que, a su vez, redunden en el fortalecimiento de las capacidades
organizacionales.

Se puede afirmar que los aspectos relacionados con la naturaleza de las personas,
junto con su papel protagoénico en la generacion de ventajas competitivas, ha
conducido a la comunidad académica a desarrollar la disciplina de la gestion de
talento humano que, aunque al principio fue cuestionada por adolecer de una
estructura tedrica, ha aceptado la incorporacion de diversos modelos extraidos
de la teoria de recursos y capacidades, la teoria de las capacidades dindmicas, la
teoria de agencia y el institucionalismo. Dichos modelos han sido empleados de
forma conjunta y han ayudado a replantear el papel de la gestion humana en las
organizaciones y la teorizacion de la disciplina.

Con el estudio finalizado, se observa que en las areas comerciales y administrativas
se solicita mds capital humano, debido a que enmarcan las funciones de venta,
almacén, organizacidn, archivo, entre otras. Por otra parte, es importante aludir
que un 46% de las empresas locales no realizan pago de prestaciones sociales a sus
colaboradores, debido a su poca capacidad econémica; de igual forma, de acuerdo
con los criterios de seleccion se analiza que la experiencia, el desempefio y las
referencias predominan al momento de contratar personal.

En el marco de las instituciones los procesos de gestion humana son importantes,
por consiguiente, el 63% realiza procesos de capacitacion para que su personal
tenga mayor rendimiento y desempefio laboral. Asimismo, se evidencia que el
reclutamiento y la seleccion de colaboradores en las empresas se hace a través del
voz avozy las referencias personales; no obstante, los empresarios empiezan a crear
una cultura informativa acerca de sus ofertas laborales mediante las redes sociales
para la captacion de personal.

La motivacion intrinseca de los trabajadores es relativamente buena, teniendo
en cuenta que su nivel de satisfaccién en cuanto a criterios como: relaciones
interpersonales, logros y responsabilidad, indican un grado de conformidad alto;
caso contrario a los criterios relacionados con la motivacién extrinseca como
salarios, prestaciones, recompensas e incentivos, en los cuales se presenta un
alto grado de insatisfaccion, ya que muy pocas empresas implementan politicas
para incentivar a sus trabajadores que impliquen reconocimientos econdémicos o
promocion a un cargo superior. En algunos casos, las empresas no cumplen con
lo estipulado por la ley: pago del smMLy, afiliacion al sistema de seguridad social
y pago de prestaciones sociales, factores que influyen de forma negativa en el
desempeno de los trabajadores.

En consecuencia, es relevante que al momento de disefar los planes de capacitacion
en las organizaciones se tengan en cuenta las necesidades de los trabajadores, ya
que en algunos casos reciben formacién en tematicas que no tienen significado
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ni les aportan al fortalecimiento de las competencias para el cargo que ocupan.
Por otra parte, con relacion a la oferta educativa es necesario que las instituciones
de educacién en coordinacion con el sector empresarial, revisen los programas
ofertados y sus horarios, con la finalidad de hacer programas mas inclusivos y
disminuir la brecha que existe en la actualidad.

Finalmente, desde la perspectiva administrativa se contrata nuevo capital humano
cuando en la organizacion existe: rotacion, ausentismo o retiro con justa causa
por parte de los colaboradores. De igual forma, se alude a un gran niimero de
individuos con inconformidad laboral (empleo subjetivo) y mayor exigencia de los
empresarios para reclutar sus clientes internos, mas cuando los altos costos para
contratar, los bajos rendimientos financieros de la entidad y las pocas garantias
del estado frente al apoyo financiero, tecnoldgico y técnico de los procesos, son las
principales barreras para generar empleo en la region.
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EPILOGO

Este libro permite al lector conocer el proceso administrativo de cuatro sectores
empresariales del municipio de Ocana (solidario, financiero, comercial e industrial)
en pro del recurso humano. Asimismo, se pueden observar los comportamientos
del mercado del trabajo a nivel nacional, departamental y local, a su vez, analizar
la situacién de las empresas para la generacion de empleo, profundizando,
especialmente, en sus areas funcionales, criterios de seleccion, reclutamiento,
motivacion, pago de seguridad social y barreras para vincular personal. Por otro
lado, sustenta informacién secundaria de las ofertas de formacion para el trabajo
por instituciones privadas y publicas de educacién. Por ultimo, permite que la
comunidad educativa, investigadora y empresarial, reconozca el importante papel
de la gestion humana en el mundo empresarial, econémico y social de la region.






GLOSARIO

Ambiente laboral: condiciones dentro de las cuales se da el entorno del trabajador,
estas influyen en el grado de satisfaccion y el buen desempefio de sus actividades.

Areas funcionales: dreas bésicas que conforman una organizacién y que hacen
parte de su estructura, por ejemplo, direccion, recursos humanos, ventas,
produccion, entre otras. Estas pueden variar dependiendo el tipo y el tamaiio
de la organizacion.

Bienestar laboral: etapa del proceso de gestion humana encargada de motivar,
fortalecer y trabajar por la calidad de vida del colaborador dentro y fuera de la
organizacion.

Capital humano: se trata de todos los conocimientos, las habilidades y las
experiencias de que disponen los empleados de una organizacion empresarial,
atributos que los convierten valiosos para una empresa.

Contratacion: se refiere al acto de comenzar a emplear a un individuo para que
realice tareas especificas a cambio de una determinada retribucion.

Competencias: son los conocimientos, las habilidades y la experiencia que posee
una persona para desarrollar una labor a través de los diferentes procesos de
seleccion de personal y en el cumplimiento de sus funciones.

Dinamica empresarial: relacion y comportamiento de las fuerzas internas y
externas de una organizacion con los efectos que producen al tejido empresarial
de una localidad, una regién o un pais.
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Formacion para el trabajo: procesos relacionados con la formacion y la preparacion
de las personas para incorporarse al mercado laboral y, posterior a ello, la
actualizacion y el fortalecimiento de sus competencias.

Gestion de los recursos humanos: conjunto de actividades llevadas a cabo con
el proposito de administrar a los empleados de una empresa vy, de esta forma,
lograr su crecimiento y desarrollo.

Induccion: proceso implementado por una organizacion empresarial para
familiarizar a los nuevos empleados con su trabajo, sus responsabilidades y,
por consiguiente, lograr su pronta adaptabilidad.

Prestaciones sociales: beneficios que estipula la ley, los cuales el trabajador debe
recibir adicionalmente a su salario por el desarrollo de sus actividades, tales
como: prima de servicios, cesantias, intereses de cesantias, vacaciones etc.

Remuneracion: retribuciéon econémica y no econémica al personal por su alta
productividad, excelente relacién con los clientes internos y externos y la
efectividad en los procesos designados.

Seleccion de personal: etapa del proceso de gestion humana encarga de revisar,
atender o dar cumplimiento a criterios establecidos para la vinculacion de
personal.

Reclutamiento: conjunto de procedimientos orientados hacia el descubrimiento
de personas calificadas para un puesto vacante en determinada empresa.

Vinculacion de personas: proceso interdisciplinario de la gestion humana que
permite contratar un personal idéneo, tomando como referencia la necesidad de
una vacante, los criterios para la seleccion de personal y las respectivas garantias
para el bienestar del colaborador.



REFERENCIAS

Alcaldia Municipal de Ocafa. (2020). Municipio de Ocafia. http://www.ocana-
nortedesantander.gov.co/

Al-Qudah, S., Abdallah, M. y Shrouf, H. (2020). The impact of strategic human
resources planning on the organizational performance of public shareholding
companies in Jordan. Problems and Perspectives in Management, 219-230.

Angarita, L. Y. y Pérez, Y. (2019). Andlisis para conocer la consolidacion del sector de la
contruccion en el municipio de ocasia como generador de empleo. http://repositorio.
ufpso.edu.co:8080/dspaceufpso/bitstream/123456789/2683/1/32893.pdf

Ardila, W,, Bautista, D. y Martinez, E (2019). La virtualidad como generadora de
valor para las organizaciones. Universidad Central.

Arévalo, ], Rico, D. y Quintero, C. (2013). Caracterizacion de la actividad empresarial
de Ocaria (Vol. 1). Ocaia, Colombia: Editorial Académica Espaiola. https://
www.morebooks.de/store/gb/book/caracterizaci%C3%B3n-de-la-actividad-
empresarial-de-oca%C3%B1a/isbn/978-3-659-06829-4

Asturias Corporacion Universitaria. (s.f.). EI proceso de seleccion y las decisiones
de Rightsizing. https://www.centro-virtual.com/recursos/biblioteca/pdf/juego_
gerencial/unidad3_pdf3.pdf

Banco de la Republica de Colombia. (2019). Boletin Econémico Regional.
https://repositorio.banrep.gov.co/bitstream/handle/20.500.12134/9818/ber_
Nororiente_IV_trim_2019.pdf?sequence=1&isAllowed=y



78 APROXIMACION DE LAS PRACTICAS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LAS ORGANIZACIONES

Barney, J. (1991). Firm resources and sustained competitive advantage. Journal of
Management, 17 (1), 99-120.

Barrena, J., Lopez, M. y Romero, P. (2018). The link between socially responsible
human resource management and intellectual capital. Corporate Social
Responsibility and Environmental Management, 26(1), 1-11.

Barrios-Hernandez, K., Olivero, E. y Figueroa, B. (2020). Condiciones de la gestion
del talento humano que favorecen el desarrollo de capacidades dindmicas.
Informacion tecnoldgica, 31(2), 55-62.

Bis¢ak, M. y Bencina, J. (2019). The impact of HRM practices on the performance
of municipalities the case os Slovenia. Transylvanian Review of Administrative
Sciences, 5-23.

Boon, C., Den Hartog, D. y Lepak, D. (2019). A systematic review of human resource
management systems and their measurement. Journal of Management, 1-40.

Brian, E, Bermudez, A. y Mora, N. (2019). Gestion de administracion de los recursos
humanos. Universidad y Sociedad, 11(4), 163-170. https://rus.ucf.edu.cu/index.
php/rus/article/view/1295/1317

Calderén, G., Naranjo, J. y Alvarez, C. (2010). Gestiéon humana en la empresa
colombiana: sus caracteristicas, retos y aportes. Una aproximacion a un sistema
integral. Cuadernos de Administracion, 23(41), 13-36.

Céamara de Comercio de Ocaiia. (2019). Estudio econémico cdmara de comercio de
Ocaia 2019. https://camaraocana.com/320/

Cerejeira, N., Mella, L. y Cerejeira, J. (2018). Digital Work and Personal Data
Protection. Cambridge Scholars Publising.

Charaja, Y. y Mamani, J. (2014). Satisfaccion laboral y motivacion de los trabajadores
de la direccion regional de comercio exterior y turismo - puno - Pera. COMUNI@
CCION, 5(1), 5-13. https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=449844867001

Chiavenato, I. (2009). Gestion del talento humano. Elsevier Editora Ltda.

Crpp. (2018). People Analytics: Driving business performance with people data.
https://www.cipd.co.uk/Images/people-analytics-report_tcm18-43755.pdf

Claver, E., Zaragoza, P. y Gonzilez, M. (2018). Intellectual capital management:
an approach to organizational practices in Ecuador. Intangible Capital, 14(2),
270-285.

Cuéllar, D., Garcia, A. y Déniz, M. (2019). Emotional Intelligence of the HR
decision-maker and high-performance HR practices in Smes. European Journal
of Management and Business Economics, 28(1), 1-39.

Departamento Administrativo Nacional de Estadistica (DANE). (2010). Boletin

Censo General 2005. https://www.dane.gov.co/files/censo2005/PERFIL_PDF_
CG2005/54498T7T000.PDF



REFERENCIAS

Departamento Administrativo Nacional de Estadistica (DANE). Mercado laboral
(2019). https://www.dane.gov.co/index.php/estadisticas-por-tema/mercado-
laboral/empleo-y-desempleo

Departamento Administrativo Nacional de Estadistica (DANE). (2020). Informacion
diciembre y afio 2020. https://www.dane.gov.co/index.php/estadisticas-por-
tema/mercado-laboral/empleo-y-desempleo

Diaz, C.y Celis, J. (2011). La formacién para el trabajo en la educaciéon media en
Colombia. Revista Latinoamericana de Ciencias Sociales, Nifiez y Juventud, 9(1),
371-380. https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=77320072020

Dinero. (2019). El drea de recursos humanos: eje en la estrategia de los negocios.
https://www.dinero.com/management/articulo/el-departamento-de-recursos-
humanos-y-su-importancia-en-la-estrategia-de-negocios/269809

Dominguez, A. (2019). Representacion colectiva y negociaciéon de derechos de
trabajadores en plataformas. Revista Latinoamericana de Derecho Social, 29,
1-21. https://doi.org/10.22201/iij.24487899e.2019.29.13900

Dubeya, R. y Tiwari, V. (2020). Operationalisation of soft skill attributes and
determining the existing gap in novice 1CT professionals. International Journal
of Information Management, 50, 375-386. 10.1016/j.ijinfomgt.2019.09.006

Eisenhardt, K. (1989). Agency Theory: An Assessment and Review. The Academy
of Management Review, 14(1), 57-74.

Eslava, A. (2008). Mercado laboral colombiano: conflicto entre teoria y realidad.
Ecos de Economia, 12(27), 75-100.

Espino, A. (2014). Crisis econdmica, politicas, desempleo y salud (mental). Revista
Asociacion Espaiiola de Neuropsiquiatria, 34(12), 385-404. https://www.redalyc.
org/articulo.0a?id=265030540010

Felgate, Y. (2020). Human Resource Management Moral Competencies. SA Journal
of Human Resource Management, 18(0), 1-8.

Fernandez, O. (2005). La situacion legal del desempleo. Universidad de
Oviedo. https://books.google.com.co/books?id=VYBfq de_ovgC&p
g=PA26&dq=desempleo&hl=es&sa=X&ved=2ahUKEwjUt4Sl_ jrAhXE1VkKH
duXAmYQ6AEwAHoECAQQAg#v=onepage&q=desempleo&f=false

Fernandez, M. y Valle, R. (1998). Enfoque neoinstitucional como marco tedrico
explicativo de la gestion de recursos humanos. Investigaciones Europeas de
Direccion y Economia de la Empresa, 4(3), 93-112.

Figueroa, R. (2003). Desempleo y precariedad en la sociedad de mercado.
Universidad de Chile. https://books.google.com.co/books?id=nXxtERFgPgI-
C&pg=PA34&dq=desempleo&hl=es&sa=X&ved=2ahUKEwjUt4S]_rjrAhXE
1VKKHduXAmYQ6AEwAXoECAkQAg#v=onepage&q=desempleo&f=false.

Fong, C,, Flores, K. y Cardoza, L. (2017). La teoria de recursos y capacidades: un
andlisis bibliométrico. Revista Electronica Nova Scientia, 9(19), 411-440.

79



80 APROXIMACION DE LAS PRACTICAS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LAS ORGANIZACIONES

Fuentes, ]J. M. y Rodriguez Durdn, L. E (2017). Propuesta de un modelo guia de
administracion del recurso humano para los supermercados y autoservicios del
municipio de Ocafia, Norte de Santander. http://repositorio.ufpso.edu.co:8080/
dspaceufpso/bitstream/123456789/1447/1/29648.pdf

Guest, D. (1997). Human resource management and performance: a review and
research agenda. The International Journal of Human Resource Management,
8(3),263-276.

Hernandez, E., Duque, N. y Moreno, J. (2017). Big Data: una exploracién de inves-
tigaciones, tecnologias y casos de aplicacion. TecnoLdgicas, 20(39), 1-24. http://
www.scielo.org.co/pdf/teclo/v20n39/v20n39a02.pdf

Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, M. (2014). Metodologia de la Investigacion.
McGraw-Hill.

Instituto Panamericano de Alta Direccion de Empresa (1PADE). (2019). ;Qué es el on-
boarding y cudl es su impacto en la empresa? https://www.ipade.mx/2019/06/12/
que-es-el-onboarding-y-cual-es-su-impacto-en-la-empresa/

Kok, J. y Uhlaner, L. (2001). Organization context and human resource ma-
nagement in small firm. Small Business Economics, 17(4), 279-291.
d0i:10.1023/A:1012238224409

Koontz, H. (1998). Adminsitracion una perspectiva global. McGraw Hill.

Llinas, D. y Abad, J. (2019). The role of high-performance people management
practices in industry 4.0: The case of medium-sized spanish firms. Intangible
Capital, 15(3), 190-207.

Macagnan, C. (2013). Teoria institucional: escrito tedrico sobre los protagonistas
de la escuela institucionalista de economia. Revista Base (Administragdo e
Contabilidade) da UNISINOS, 10(2), 130-141.

Majad, M. (2016). Gestion del talento humano en organizaciones educati-
vas. Revista de Investigacion, 40(88), 148-165. https://www.redalyc.org/
pdf/3761/376147131008.pdf

Markus, L. (2000). Paradigm shifts— e-business and business/systems integration.
Communications of the Association for Information Systems, 4, 2-45. doi:
10.17705/1CAIS.00410

Maslow, A. (1991). Motivacion y personalidad. Diaz de Santos S.A. https://
books.google.com.co/books?id=8wPdj2]zqg0C&printsec=frontcover&dq=-
teoria+de+las+necesidades+de+maslow&hl=es&sa=X&ved=2ahUKEwi0i9
ye7vXqAhXYoHIEHZ{OCRoQ6WEWAXoECAIQAQ#v=0onepage&q=teoria%:20
de%20las%20necesidades%20de%20maslow&f=false



REFERENCIAS

Meléndez, M. (2019). Reclutamiento social y cybervetting en una muestra de pro-
fesionales de reclutamiento y seleccion de personal en Puerto Rico: un estudio
exploratorio-descriptivo. [Tesis de maestria]. Universidad Catélica.

Moran, C. y Menezes, E. (2016). La motivacion de logro como impulso creador
de bienestar: su relacion con los cinco grandes factores de la personalidad.
International Journal of Developmental, 2(1), 31-40.

Muiioz, A. y Ramirez, M. (2014). La motivacion de los empleados: mds alld de la
“zanahoria y el garrote”. AD-minister, 24, 143-160. https://www.researchgate.
net/publication/268235372_La_motivacion_de_los_empleados_mas_alla_de_
la_zanahoria_y_el_garrote

Nyamubarwa, W. y Chipunza, C. (2019). Debunking the one-size-fits-all. Approach
to human resource management: a review of human resource practices in small
and medium-sized enterprise firms. SA Journal of Human Resource Management,
17(4), 1-6.

OcCDE. (2007). Informe de estadisticas. La Organizacion para la Cooperacion y el
Desarrollo Econémicos. https://www.oecd-ilibrary.org/

Or1T. (2016). Informe del trabajo en el mundo. Organizacion Internacional para el
Trabajo. https://www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/-
--publ/documents/publication/wcms_493358.pdf

Onate, E. W. (2020). Contextualizacion de metodologias y problemas de inves-
tigacion. Universidad de Santander. https://d1wqtxts1xzle7.cloudfront.
net/63176752/Eric_Onate_Actividad_1_Informe20200502-78208-1kb7pgd.
pdf?1588461692=&response-content-disposition=inline%3B+
filename%3DCONTEXTUALIZACION_DE_METODOLOGIAS_Y_PROB.
pdf&Expires=1610668714&Signature=AfKRm5uo07lvL0Fz

Otzen, T. y Manterola, C. (2017). Técnicas de muestreo sobre una poblacion a estu-
dio. International Journal of Morphology, 35(1), 227-232. https://scielo.conicyt.
cl/pdf/ijmorphol/v35n1/art37.pdf

Parra, C. y Toro, I. (2014). Revision del concepto de desarrollo estratégico del re-
curso humano desde el analisis de la literatura. Suma de Negocios, 5(11), 108-116.

Pavon, P. y Chavez, N. (2020). Trabajo social holistico. Fundacién La Hendija.
https://books.google.com.co/books?id=u-72DwAAQBA]&pg=PT3&d-
q=recursos+humanos+holisticos&hl=es&source=gbs_toc_r&cad=2#v=
onepage&q=recursos%20humanos%20holisticos&f=false

Peldez, J. (2019). La nueva gestion humana. Caligrama. https://books.google.com.co/
books?id=2eavDwAAQBA]&pg=PT220&dq=la+inteligencia+artificial+irrum-
pe+en+nuestro+espacio&hl=es&sa=X&ved=2ahUKEwicrO-qs5XuAhUOFFk-
FHUFyAw8Q6AEwWAHoECAYQAg#v=onepage&q=la%20inteligencia%20
artificial%20irrumpe%20en%20nuestro%?20espaci

81



82 APROXIMACION DE LAS PRACTICAS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LAS ORGANIZACIONES

Pena, H. y Villén, S. (2018). Motivacién laboral. Elemento fundamental en el
éxito organizacional. Revista Scientific, (3), 177-192. https://doi.org/10.29394/
Scientific.issn.2542-2987.2018.3.7.9.177-192

Prieto, R., Villasmil, M. y Urdaneta, L. (2011). Gestién humana en organizaciones
postmodernas. Base fundamental hacia la excelencia organizacional. CICAG:
Revista del Centro de Investigacion de Ciencias Administrativas y Gerenciales,
8(2), 1-12. https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=5028117

Roche, J. (2013). El incierto sentido del trabajo en la sociedad de riesgo global.
Barataria. Revista Castellano-Manchega, (15), 207-226. https://www.redalyc.
org/articulo.oa?id=322128446013

Rodriguez, A. (2019). Incorporacion de habilidades blandas en los procesos de selec-
cién de personal estratégico 4.0 en Colombia. Universidad Militar Nueva Granada.

Saks, A. (2019). Antecedents and consequences of employee engagement revisited.
Journal of Organizational Effectiveness: People and Performance, 6(1), 19-38.
doi:10.1108/JOEPP-06-2018-0034

Sanchez, Y. (2014). Trabajo decente y desarrollo sostenible. Para bailar se necesitan
dos. Cayapa, Revista Venezolana de Economia Social, 14(28), 65-81. https://www.
redalyc.org/articulo.0a?id=62242950005

Sanchez, S. y Herrera, M. (2016). Los recursos humanos bajo el enfoque de la teoria
de los recursos y capacidades. Revista de la Facultad de Ciencias Econémica:
Investigacion y Reflexion, xxiv (2), 133-146.

Soria, C. y Herrero, A. (2017). Influencias de la estrategia de downsizing sobre la
estructura de la empresa. Revista Brasileira de Gestdo de Negécios, 19(63), 118-
132. https://www.scielo.br/pdf/rbgn/v19n63/1806-4892-rbgn-19-63-00118.pdf

Street, J. (1987). The Institutionalist Theory of Economic Development. Journal of
Economic, 21(4), 1861-1887.

Sun, L. y Bunchapattanasakda, C. (2019). Employee engagement: a literature review.
International Journal of Human Resource Studies, 9(1), 63-80. doi:10.5296/ijhrs.
v9il.14167

Tafamel, E. y Akrawah, O. (2019). Recruitment strategies of the banking industry
in nigeria: the head hunting panacea. African Journal of Business Management,
449-455. doi:10.5897/AJBM2019.8836

Tan, L., Fan, E, Ou, L., Zhang, T. y Yuan, L. (2020). Research on the job satisfaction
of the petition staffs: an empirical analysis based on petition center of Fuquan
City, Guizhou Province. Advances in Intelligent Systems and Computing, 1191,
568-582. d0i:10.1007/978-3-030-49889-4_44

Teece, D. y Leih, S. (2016). Uncertainty, innovation, and dynamic capabilities: an
introduction. California Management Review, 58(4), 5-12.



REFERENCIAS

Vanstrahlen, O. (2018). Andlisis de los perfiles mds demandados por el sector hote-
lero del municipio de Ocaria. http://repositorio.ufpso.edu.co:8080/dspaceufpso/
bitstream/123456789/2161/1/31860.pdf

Vargas, J. (2008). Perspectivas del institucionalismo y neoinstitucionalismo.
Zaragoza: Fundacion Manuel Giménez Abad.

Vélez, J. (2011). Ocaria le apuesta a su internacionalizacion. Estrategia para la pro-
mocion del desarrollo socioecondmico, competitivo, politico e institucional de su
territorio. Ocafia: Convenio Especifico N° 1 - 012. “Estrategia de internaciona-
lizacién del municipio” como componente de la ejecucion del convenio marco
de cooperacion celebrado entre el municipio de Ocafia y el Colegio Mayor de
Nuestra Sefiora del Rosario.

Zandi, G., Sivalingam, A. y Mansori, S. (2019). An empirical study in human
resource management to optimize malaysian school counselling department.
International Journal of Financial Research, 10(5), 32-39.

83






ACERCA DE
LOS AUTORES

Carlos Alberto Pacheco Sanchez

Magister en Direccion Estratégica, Universidad Internacional de Puerto Rico
(UNINI).

Administrador de Empresas, Universidad Francisco de Paula Santander (Ocana,
Colombia).

Especialista Tecnoldgico en Gestion de Proyectos, Servicio Nacional de Aprendizaje
(SENA).

Director del programa de Maestria en Administracién y docente catedratico,
Universidad Francisco de Paula Santander (Colombia).

Correo electrénico: capachecos@ufpso.edu.co

José Gregorio Arévalo Ascanio

Candidato a Doctor en Administracién, Universidad Simoén Bolivar (Colombia).
Magister en Administracion, Universidad Santo Tomas (Colombia).

Especialista en Gestion Empresarial, Universidad Santo Tomas (Colombia).
Especialista en Practica Docente Universitaria, Universidad Francisco de Paula
Santander (Ocana, Colombia).

Administrador de Empresas, Universidad Francisco de Paula Santander (Ocana,
Colombia).

Docente tiempo completo, Universidad Francisco de Paula Santander (Colombia).
Correo electrénico: jgarevaloa@ufpso.edu.co

Genny Torcoroma Navarro Claro

Magister en Direccidon Estratégica, Universidad Internacional de Puerto Rico
(UNINI).

Especialista en Practica Docente Universitaria, Universidad Francisco de Paula
Santander (Ocaiia, Colombia).

Administradora de Empresas, Universidad Francisco de Paula Santander (Ocana,
Colombia).

Directora del Centro de Investigacion para el Desarrollo Regional (CIDER).
Docente tiempo completo, Universidad Francisco de Paula Santander (Colombia).
Correo electrénico: gtnavarroc@ufpso.edu.co



Este libro fue compuesto en caracteres Minion
a 11 puntos, impreso sobre papel Bond de 75
gramos y encuadernado con el método hot melt,
en diciembre del 2020, en Bogota, Colombia.



APROXIMACION DE LAS

PRACTICAS DE GESTION

DEL TALENTO HUMANO
EN LAS ORGANIZACIONES

El libro permite al lector conocer el proceso
administrativo de cuatro sectores empresaria-
les en funcién del recurso humano'y, a partir, de
este, observar los comportamientos del merca-
do laboral a nivel nacional, departamental y
local. De esta manera, podra analizar la situa-
cién de las empresas frente a la generacion de
empleo, profundizando en areas funcionales,
criterios de seleccién, reclutamiento, motiva-
cién, seguridad social y barreras para su vincu-
lacion.

La obra estructura la informaciéon en ocho
secciones: la primera, introduccién general; la
segunda, conceptos y teorias; la tercera, meto-
dologia; la cuarta, los sectores econémicos y la
generacion de empleo; la quinta, los resultados
de la investigacion, la sexta, formacién para el
trabajo, la séptima, barreras para la generacién
de empleo, y la octava, enfoques modernos de
la gestién humana.

Esta va dirigida especialmente a estudiantes de
programas técnicos, tecnoldgicos y de pregra-
do de las ciencias administrativas y econdmicas
en la linea de gestion humana, pero puede
ampliarse a otras carreras que incluyan dentro
de su plan de estudios esta linea de formacion.

Universidad Francisco

de Paula Santander

Ocana - Colombia
Vigilada Mineducacion

Incluye

» Un analisis de los sectores
econdmicos frente a la generacion de
empleo.

» Realidades del proceso de gestion
humana en el contexto.

P Temas relativos a la gestién humana
como las condiciones laborales, el
proceso de seleccion, la formacién
para el trabajo y las barreras para la
generacion de empleo.

P Una reflexién sobre los enfoques
modernos de la gestion humana.

Carlos Alberto Pacheco Sanchez

Magister en Direccion Estratégica de la Universi-
dad Internacional de Puerto Rico; Administrador
de Empresas de la Universidad Francisco de Paula
Santander Ocana, Colombia; Especialista tecnolo-
gico en Gestion de Proyectos del Servicio
Nacional de Aprendizaje, sena; Coordinador de la
Maestria en Administracion y coeditor de la
Revista Profundidad Construyendo Futuro de la
urps Ocana. Docente catedratico de la urpso y
docente catedratico de la Corporacién Universita-
ria Minuto de Dios, Colombia.

José Gregorio Arévalo Ascanio

Doctor (c) en Administraciéon de la Universidad
Simén Bolivar, Colombia; Magister en Administra-
cion y Especialista en Gestion Empresarial de la
Universidad Santo Tomas, Colombia; Especialista en
Practica Docente Universitaria de la Universidad
Francisco de Paula Santander Ocana, Colombia;
Administrador de Empresas de la Universidad
Francisco de Paula Santander Ocana, Colombia.
Docente de tiempo completo de la urpso, Colombia.

Genny Torcoroma Navarro Claro

Magister en Direccion Estratégica de la Universi-
dad Internacional de Puerto Rico; Especialista en
Practica Docente Universitaria; Administradora de
Empresas de la Universidad Francisco de Paula
Santander Ocana, Colombia; Directora del Centro
de Investigacion para el Desarrollo Regional ciper;
Directora del Grupo de Investigacion cipse. Docen-
te tiempo completo de la urpso.

SBN 978-958-503-043-5

8958510304

e-ISBN 978-958-503-04b-b





