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Resumen:

Los directores de gestion humana en las organizaciones deben fomentar el compromiso de los
empleados con la direccidn estratégica de las empresas y procurar por que los valores sean el eje
de la gestion, a la vez formar lideres para el futuro y transformarlos en agentes de cambio. La
gestion de carrera y sucesion estan cada vez mads ligadas a la conformacion del capital humano lo
cual conduce a evaluar dos estrategias: la primera la de reduccién de costos y la segunda en la
generacion de mayor volumen de negocios por la captacion de clientes o aumento de la cuota de
mercado mediante la contratacion de colaboradores con las competencias necesarias para lograr
la eficiencia empresarial en las organizaciones de Sabana Occidente.

El presente documento es el resultado del acompafiamiento y direccién a un trabajo de un
grupo de estudiantes del semillero de investigacion GEICAEC de la Universidad de Cundinamarca
- extension Facatativa - conscientes de las necesidades de gestionar procesos de gestion humana
por competencias se adelanté el trabajo de Estado Del Arte De Los Procesos De Gestion Humana en
las empresas de Sabana Occidente desde el punto de vista de las competencias en las pequerias 'y
medianas empresas de los municipios de Funza, Mosquera, Madrid y Facatativa con el fin de
identificar las necesidades de reclutamiento, seleccién, induccién, planes de carrera y sucesion
para proponer soluciones que garanticen la gestion eficiente de las empresas.
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Introduccion.

empresas de cara a enfrentar los nuevos retos
de la globalizacion, no sélo en Colombia sino
internacionalmente. Las empresas de Sabana
Occidente se enfrentan a un mercado laboral
escaso de prospectos preparados en el campo
de las competencias lo cual dificulta el logro
de los objetivos en términos de
competitividad empresarial.

El reconocimiento de la importancia del
capital humano para el desarrollo de las
organizaciones, especialmente por la
posibilidad de construir ventaja competitiva
fundamentada en el talento humano, ha
ocupado la atencién de los directivos de las
organizaciones hasta el punto de considerarlo
tema relevante dentro de la direcciéon
estratégica, por tratarse del recurso mds
importante para la empresa. Metodologia

La gestion del talento humano es
considera como una prioridad critica por las
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El Grupo De Estudio E Investigaciéon En
Ciencias Administrativas, Econdémicas Y
Contables “GEICAEC” de la universidad de
Cundinamarca extension Facatativd; observé
que existen falencias en lo referente a los
procesos de gestion humana en las empresas
del Occidente de Cundinamarca; lo cual los
motivé a realizar la presente investigacion
con el fin de hacer propuestas para que los
empresarios apliquen los Procesos De Gestion
Humana Por Competencias para lograr
competividad en los contextos: locales,

nacionales e internacionales. Por lo tanto se
seleccionaron las empresas de las ciudades
mads representativas de Sabana Occidente las
cuales son: Facatativd, Funza, Mosquera y
Madrid. Se calcul6 una  muestra
representativa de 280 empresas tanto
comerciales, industriales y de servicios, y se
adelantaron los estudios estadisticos que
condujeron a la presentacién del presente
trabajo.

Resultados de la investigacion

Tabla .1 Identificacion del grado de influencia que tienen en el logro del proceso de seleccion y
reclutamiento exitosos para el personal de nuevo ingreso a la empresa

GRADO DE INFLUENCIA ingL(l)YC Poco influye Influye Influye Influye Total
medianamente Fuertemente

CONCEPTO 1

Identificacion del talento

a través de la evaluacién

del desempeno 82 67 58 45 28 280

Porcentaje 29% 24% 21% 16% 10% 100%

Se observa que la identificacion del
talento a través de la evaluacion del
desempefio no tiene mayor influencia en el
proceso de seleccién y reclutamiento para
el personal de nuevo ingreso representado
en 82 empresas que equivalen al 29% del
total encuestado. Para el 24% de las
empresas consideran que poco influye ya
que carecen de medios tecnolégicos para
levantar la informacién confiable con el fin
de incluirlos en los procesos de selecciéon y
reclutamiento.

De las 58 empresas que representan
el 21% consideran que medianamente
tiene influencia la evaluacién del
desemperio ya que cuentan con una area de
gestion humana que adelanta el proceso de
reclutamiento y seleccion técnica que
genera documentos tales como exdmenes
psicotécnicos y practicos de conocimientos
sobre el puesto de trabajo que van a
desempeniar.

Existe influencia de la evaluacion del
desemperio en las medianas empresas que
requieren de personal calificado por que
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requieren de personal para realizar trabajos
con mayor grado de complejidad y
sofisticacion en donde la calidad en la
elaboracion de los productos es
representativa para mantener un volumen
considerable de compradores que tienen
un elevado nivel de confianza en las
mercancias que ofrecen las empresas en el
mercado. A éste concepto respondieron 45
empresas que representan el 16% del total
encuestado. Las empresas ubicadas en las
localidades en Funza, Mosquera y Madrid;
en su gran mayoria son dedicadas a la

produccién industrial; para el 10% de las
empresas, la evaluacion del desemperio
influye fuertemente porque el personal de
nuevo ingreso debe tener las competencias
necesarias para responder a una demanda
de bienes cada vez mds exigente, selectiva y
que encuentra en la competencia nuevas
alternativas, de productos; por lo tanto la
evaluaciéon del desempefio es una
herramienta fundamental para contratar
personal eficiente y comprometido con los
objetivos organizacionales.

Tabla 1.1 Identificacién del grado de influencia que se tienen en el logro del proceso de
seleccion y reclutamiento exitosos para el personal de nuevo ingreso a la empresa.

GRADO DE No Poco

INFLUENCIA influye influye Influye Influye Influye Total
medianamente Fuertemente

CONCEPTO 1

Identificacion del

talento

através de la evaluacion

del desempeno 82 67 58 45 28 280

Porcentaje 29% 24% 21% 16% 10% 100%

Las busquedas en internet son la
prdctica mds utilizada por los solicitantes
de empleo y reclutadores para dar aviso a
las nuevas posiciones. Tanto las empresas
como los solicitantes desean encontrar el
esquema mds econdémico, rapido y
potencialmente mds efectivo. Hay decenas
de empresas promotoras de empleo en la
web que persiguen el contacto entre
empresas y aspirantes a los trabajos que se
ofrecen en Sabana de  Occidente de
Cundinamarca. Sin embargo, el 28% de las
empresas no recurren a éste mecanismo
porque son empresas pequefas que
contratan personal local por la facilidad de
transporte y porque el nivel de ingresos no
les permite desplazamientos a lugares de
domicilio distantes al lugar de trabajo. De
igual manera; las dreas de recursos
humanos no cuentan con los medios
tecnoldgicos, ni econdémicos para realizar
las operaciones de gestién humana via
internet.

Los directores de las dreas recursos
humanos de 72 empresas que constituyen

el 26%; consideran que poco influye el
reclutamiento via internet, prefieren
colocar anuncios en otros sitios o buscan
curriculos basados en palabras clave, lo
cual permite clasificar los candidatos
dentro de una gran gama de ofertas de
trabajo. Los expertos de personal
consideran también que es una buena idea
publicar ofertas de empleo de su empresa
en instituciones educativas, sindicatos,
agencias de empleo en donde es mads
probable que se congreguen los talentos
especificos para los cargos ofrecidos por la
empresa.

Los solicitantes de personal para los
nuevos puestos de trabajo como
empleadores, asi como para captar talentos,
consideran  influencia  mediana el
reclutamiento via internet; para lo cual 65
empresas que constituyen el 23% estdn
haciendo uso de herramientas como las
redes sociales para reclutar empleados. Los
reclutadores se estdn uniendo a grupos que
dirigen cierto tipo de profesionales y por
consiguiente, las empresas estdn acudiendo
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en masa a Facebook y otras redes sociales
para crear sitios libres de reclutamiento,
donde se ofrece informaciéon del puesto,
muestran las caracteristicas atractivas de la
empresa, ofrecen asesoramiento para el
puesto y publican noticias de la empresa.

Las empresas que constituyen el 4%
equivalente a 12 empresas las cuales
recurren a desarrolladores de software para
la busqueda de talentos que pueden ser
seleccionados como candidatos valiosos
basados en la informacién de los blogs y
demads sitios de las redes sociales.

Tabla 2. En la siguiente relacion de actividades; identifique la importancia que tienen en el drea
de gestién humana para seleccionar a los empleados que ocupardn los nuevos cargos.

GRADO DE INFLUENCIA inglcl)ye i;)f(l)sge Influye Influye Influye Total
medianamente fuertemente

ACTIVIDAD 1

Eficiencia de personal

demostrada con el uso

eficiente de recursos

TOTAL 82 68 69 45 16 280

PORCENTAJE 29% 24% 25% 16% 6% 100

%

El 29% de las empresas objeto de
estudio, no generan indices de eficiencia
del personal demostrado con el uso
eficiente de los recursos de las empresas,
por lo tanto consideran que ésta actividad
no tiene mayor influencia en la selecciéon de
los empleados para los nuevos cargos. El
24% de las empresas encuestadas, afirman
que se debe cambiar la forma de gestionar
el talento debido al cambio generacional y
a las nuevas tecnologias y el 69% considera
necesario cambiar la estrategia para atraer
y retener talento eficiente en el uso de
recursos disponibles en la empresa. Parece
por tanto, a pesar de estar convencidos de

que se debe cambiar; los empresarios no
parecen estar tan seguros a la hora de
definir qué camino aseguran el éxito de la
implementacién de una evaluacién del uso
racional de los recursos con que cuenta la
empresa. Un 6% que representa 16
empresas consideran que se debe depositar
confianza entre empleadores y empleados
con el uso racional de los recursos
mediante estrategias orientadas a atraer y
retener el talento de los mejores
profesionales y  transformarlos en
lealtadAsi factores tales como contratacion
y asensos facilitan las labores de gestién
humana en las empresas.

En la siguiente relaciéon de actividades; identifique la importancia que tienen en el drea de
gestion humana para seleccionar a los empleados que ocupardn los nuevos cargos
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GRADO DE No Poco
INFLUENCIA influye influye Influye Influye Influye TOTAL
medianamente fuertemente

ACTIVIDAD 2

Compromiso con la

direccion para el logro

de los objetivos

organizacionales de la

de la empresa.

TOTAL 38 44 58 73 67 280

PORCENTAJE 14% 16% 21% 26% 24% 101%
El reclutamiento para la inicio del reclutamiento y selecciéon no

organizaciéon  tiene como  objetivo encuentran un compromiso con la

conseguir una base adecuada de
solicitantes o candidatos para un puesto de
trabajo que servird para la seleccion
posterior del candidato ideal para la
empresa. Segun la presente investigacion el
14% de las empresas consultadas que
equivalen a 38; consideran que desde el

Tabla N°.3

direccidn estratégica por que los candidatos
no conocen la visién, vision y los valores
con que se identifica la empresa. Por lo
tanto consideran que no influye este
concepto en la seleccién de empleados de
nuevo ingreso.

Para el disefio de cargos y perfiles ocupacionales ¢cudl es el nivel que tienen las
siguientes caracteristicas para asegurar que los empleados tengan un desempefio sobresaliente
y puedan garantizar resultados que estén acordes con el objeto social de la empresa.

RELEVANCIA Totalmente Poco Neutral | Relevante | Totalmente | Total
no
relevante | relevante relevante
CARACTERISTICA 1
Aptitud innata, talento,
destreza y capacidad que
ostenta una persona para
desempefiar un cargo
TOTAL 13 47 56 82 82 280
PORCENTAJE 5% 17% 20% 29% 29% 100%

El crecimiento de las empresas en los
campos nacional, internacional y global
justifica que el mercado laboral se
comprometa con la retencion de los
mejores empleados y éstos den lo mejor de
si mismos, es lo esencial.

Al respecto; 82 empresas consultadas
las que representan el 29% consideran que
cada empresa, tendrd la necesidad de
identificar, incorporar, desarrollar y seguir
diferentes talentos ya que los talentos se
definen en términos de las necesidades

estratégicas de cada organizaciéon de las
empresas del Occidente de Cundinamarca
y por tanto el tipo de talento que cada
empresa necesita desarrollar es diferente.
Para estas empresas; es totalmente
relevante que los empleados de nuevo
ingreso y los que adelantan carrera dentro
de la empresa o planes de sucesion tengan
talento y destrezas y las capacidades
necesarias para desarrollar las actividades
que le asigne el drea de talento humano.
Para el disefio de cargos y perfiles

ocupacionales las empresas, recurren a la
.
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definicion de competencias para cada drea
y cargo a fin de que el personal contratado
pueda cumplir con las obligaciones
asignadas por los directores de cada
departamento o dependencia.

En contraste con 13 empresas
consultadas, consideran no relevante ésta
caracteristica por la forma de realizar el
reclutamiento y seleccién del personal,
éstas empresas recurren a las personas que
soliciten trabajo y las empresas buscan la
forma de acomodarlas a los diferentes
trabajos mediante el ejercicio diario de las
actividades a realizar, no hacen un disefio

de perfiles profesionales y son
organizaciones que tienen un indice de
rotacion alto ya que los empleados
cambian con facilidad de lugar de trabajo; a
ésta caracteristica hace referencia el 5% de
las empresas.

Para el disefio de cargos y perfiles
ocupacionales ¢cudl es el nivel que tienen las
siguientes caracteristicas para asegurar que
los empleados tengan un desempefio
sobresaliente y puedan garantizar resultados
que estén acordes con el objeto social de la
empresa?

RELEVANCIA Totalmente Poco

Neutral | Relevante Totalmente Total

no relevante | relevante

relevante

CARACTERISTICA 2

Conocimientos
tedricos y

practicos relacionados
con

las actividades que van
a

desempeniar alineado
con

la empresa

TOTAL 40 46

55 66 73 280

PORCENTAJE 14% 16%

20% 24% 26% 100%

El 26% de las empresas buscan
profesionales con una sélida formacién,
con conocimientos térico-practicos para un
determinado trabajo, pero no siempre son
requerimientos prioritarios o excluyentes.
La experiencia probada en las empresas de
Sabana Occidente que realizan disefio de
cargos y perfiles profesionales aseguran en
los empleados desempefio sobresaliente
que garanticen mejores resultados en los
trabajos, adicionalmente la capacidad de
comunicacioén, liderazgo y de trabajo en
equipo, la flexibilidad y la capacidad de
adaptacién a nuevas situaciones, las
cualidades comerciales, la disposicion a
viajar y cambiar de residencia y la
capacidad de compromiso son factores que
inciden en los resultados acordes con el
objeto social de la empresa.

Por lo tanto, el drea de gestiéon
humana no puede limitarse a establecer un
papel  funcional dentro de las
organizaciones, sino que ha de adoptar un
rol estratégico reclutando y seleccionando
personas con conocimientos tanto tedricos
como practicos que se ajusten al disefio de
cargos y perfiles ocupacionales elaborados
por las empresas.

No todo es positivo en las empresas
de Sabana Occidente; el perfil de los
directivos de 40 empresas que representan
el 14% consideran totalmente no relevante
los conocimientos  tedrico-practicos,
porque ellos mismos no disponen de estas
competencias, por lo tanto no las pueden
exigir a los subordinados, éstos
empresarios consideran que el aprendizaje
en las empresas es suficiente para lograr los
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resultados esperados. El 24% de las
empresas consultadas consideran que los
directivos de las empresas estdn de acuerdo

Tabla n° 4

en que el principal activo de la empresa son
las personas.

De la siguiente escala de valores ¢cudl considera que tiene mayor relevancia para
garantizar el cumplimiento de los objetivos del cargo, las responsabilidades asignadas y la

normalidad vigente del reglamento de trabajo.

RELEVANCIA Totalmente Poco Neutral | Relevante | Totalmente Total
no relevante | relevante relevante

CONCEPTO 1

Trabajo en equipo

y cooperacion.

TOTAL 45 40 49 64 82 280

PORCENTAJE 16% 14% 18% 23% 29% 100%

El 29% de las empresas afirman que
son conscientes de que el éxito de las
empresas dependen en gran medida de la
forma en que manejan los entornos de
trabajo, donde los equipos pueden
desarrollarse  profesionalmente, donde
cada dia se deben enfrentar a nuevos retos,
dar los mejores resultados y por lo tanto
sienten agradados dentro del equipo. Es en
éste aspecto que las dreas de Recursos
Humanos hacen énfasis facilitando a los
directivos la posibilidad de desarrollar la
capacidad y la responsabilidad de organizar
los equipos al mdximo, no s6lo en términos
de competencias, sino de motivacién y de
compromiso con el entorno. Ese es el
verdadero talento que requieren las
empresas.

Al respecto 64 empresas que
representan el 23% de las analizadas
afirman que son conscientes de asumir el
reto de conformar equipos de trabajo auto
dirigidos que la empresa los valora como

Tabla 4.1

personas y no solo como profesionales y
que se les dedica tiempo a la evaluacién
objetiva para identificar necesidades de
capacitacion, de planificar su carrera
profesional y favorecer a los trabajadores
que adelantan planes de sucesion. La
cooperacion es factor importante en cada
decision y accién y cuando es necesario el
equipo contribuye en la soluciéon de los
problemas presentando alternativas para
lograr las metas propuestas por la direcciéon
superior Al analizar las respuestas de 45
empresas con el equivalente a 16% se
observa que no conforman equipos de
trabajo; los empleados laboran en forma
aislada. Los miembros de estos grupos de
trabajo no poseen las habilidades
necesarias para lograr buenos resultados de
los proyectos y no son flexibles para poder
trabajar en funcién de un objetivo durante
un tiempo, asi como cambiar de proyecto
cuando la direcciéon superior asi lo
requiera.

De la siguiente escala de valores ¢cudl considera que tiene mayor relevancia para
garantizar el cumplimiento de los objetivos del cargo, las responsabilidades asignadas y la

normalidad vigente del reglamento de trabajo
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RELEVANCIA Totalmente Poco Neutral | Relevante | Totalmente Total
no

relevante |relevante relevante
CONCEPTO 2
Confianza en si
mismo
TOTAL 44 52 45 74 65 280
PORCENTAJE 16% 19% 16% 26% 23% 100%

La confianza en si mismo gira en
torno a los individuos y los equipos que
desarrollan los proyectos en las empresas;
son conscientes de que el plan estratégico y
empresarial sélo es posible si se trabaja con
las mismas metas y las mismas
aspiraciones comunes; son los conceptos
manifestados por 74 empresas que
representan el 26% de las que son objeto
de investigacion. Este factor es relevante en
el sentido en que cada persona dentro de la
organizacion se identifica con la mision y
visén de la organizacién y que su actuar
llena las expectativas tanto personales
como institucionales. Para los
colaboradores de las empresas es
importante contar con una organizacion
que le permita alinear las actividades de
formacion y de experiencia laboral con las
estrategias disefladas por la empresa,
desarrollar las competencias relevantes en
profesionales, fortalecer el compromiso y
genera las condiciones para desarrollar una
cultura de confianza y compromiso consigo
mismo y con la compaiiia.

Discusion

De acuerdo con las teorias sobre el
desarrollo del talento humano propuestas
por

Martha Alles (2012); los empresarios de
Sabana Occidente  consideran que la
evaluacion del desempefio tiene
significativa relevancia para el
reclutamiento, seleccion, planes de carrera 'y
de sucesiéon porque permite observar el
comportamiento de los trabajadores para
tomar decisiones sobre ascensos, salarios,
politicas de capacitaciéon y determinacién
del horizonte sobre el futuro de la empresa
en términos de competitividad.

De acuerdo con la teoria propuesta por
Martinez (2102) se observa la importancia
que tiene para los empresario la definicién
de los perfiles profesionales para realizar la
contrataciéon del personal tanto para
gerentes como para empleados de base; ya
que el logro de los objetivos
organizacionales no se alcanzan con los
conocimientos tedricos y practicos de los
niveles tcticos y operativos; se requiere que
los directivos cuenten con las competencias
para liderar los grupos de trabajo con
personal técnicamente seleccionado.

Con relacién a las teorfas de Bohlander
(2013) se observa que los empresarios
consideran que el liderazgo, la investigacion,
desarrollo 'y la  innovacién  son
fundamentales para que las empresas entren
a competir en los dmbitos nacionales,
internacionales y global, al no lograrse este
proposito las empresas quedan renegadas a
la produccién y negociacién de productos
obsoletos por lo tanto de baja demanda.

Conclusiones

Los procesos de Gestion Humana basados
en competencias en las localidades de Funza,
Facatativd, Mosquera y Madrid no se
realizan de acuerdo con los estdndares
internacionales, lo cual no les permite
desarrollar estrategias comparativas ni
competitivas para participar en los mercados
internacionales ni globales.

El capital humano es el recurso mads
representativo que tiene la empresa
moderna, por lo tanto, es necesario que los
gestores de talento humano realicen los
procesos de reclutamiento, seleccion,
capacitacion, planes de carrera y de sucesion
de tal manera que aseguren altos niveles de
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eficiencia y eficacia mediante Ila
investigacion, el desarrollo y la innovacidn.

Los directores de Recurso Humanos;
deben asegurar el desarrollo del plan
estratégico de las empresas mediante la
seleccion de personal basado en
competencias para que puedan ejecutar el
proceso administrativo desde los puntos de
vista de la planeacion estratégica, tctica y
operativa.

Bibliografia

SNELL, BOHLANDER.
Administracién de Recursos Humanos, Ed.
Cengage Learning. 2013

ALLES, Martha. Desarrollo del
talento humano. Ed. Granica. 2012

DAFT, MARCIC. Introduccién a la
administracion. Ed. Cengage Learning.
2010

MARTINEZ, Carlos Eduardo.
Administration de Organizaciones. Ed.
Universidad Nacional de Colombia. 2012

p o |9
sensamigpto



