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RESUMEN

En la actualidad, ante los cambios tan importantes que se estan desarrollando en el mundo,
muchas empresas tuvieron que reestructurarse y reinventarse buscando alternativas para
sobrevivir a la crisis econémica que surgio debido a la llegada del COVID-19, afectando la
economiay la estabilidad de las organizaciones. Estas han necesitado reaccionar para adaptarse
a los cambios del entorno y asi mismo aprovechar las ventajas que de una u otra manera les
ofrece el mismo en estos tiempos de crisis. El anterior planteamiento nos obliga a cambiar los
paradigmas en el entorno laboral y a orientar la direccion del factor humano en términos de
innovacion, flexibilidad y a implementar empleos emergentes. Para abordar estos temas, es de
gran importancia que las organizaciones hagan uso de herramientas que permitan gestionar sus
recursos humanos, como es el caso en esta propuesta, que se propone desarrollar una
Planificacion Estratégica de Gestion de Recursos Humanos. A partir de este momento se va a
hacer referencia al termino de Planificacion de la Gestion Estratégica de Recursos Humanos
(GERH), ya que en Espafia es mas comun hacer referencia a este término.

La metodologia que se pretende utilizar es de caracter cualitativo y analitico sobre una empresa
de gestoria dedicada al comercio global y consultoria colombiana, organizacién que se dedica
a la exportacion e importacion de comoditys (intermediar) principalmente en temas de mineria
y de chatarra férrica y no férrica.

Palabras Clave: Planificacion, gestion estratégica, gestién de recursos humanos, contextos

cambiantes; cambio paradigma laboral.
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ABSTRACT

At present, in the face of such important changes that are taking place in the world, many
companies had to restructure and reinvent themselves looking for alternatives to survive the
economic crisis that arose due to the arrival of COVID-19, affecting the economy and stability
of the organizations. They have needed to react to adapt to changes in the environment and also
take advantage of the advantages that in one way or another it offers them in these times of
crisis. The previous approach forces us to change the paradigms in the work environment and
to orient the direction of the human factor in terms of innovation, flexibility and to implement
emerging jobs. To address these issues, it is of great importance that organizations make use of
tools that allow them to manage their human resources, as is the case in this proposal, which
aims to develop a Strategic Planning for Human Resources Management. From this moment
on, reference will be made to the term Strategic Management of Human Resources (GERH),
since in Spain it is more common to refer to this term.

The methodology that is intended to be used is of a qualitative and analytical nature on a
management company dedicated to global trade and Colombian consulting, an organization that
is dedicated to the export and import of commodities (intermediary) mainly in matters of mining
and iron scrap and not iron.

Keywords: Planning, strategic management, human resource management, changing contexts;

labor paradigm shift.
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1. JUSTIFICACION

1.1 Descripcion del Problema

La Planificacion de la Gestion Estratégica de Recursos Humanos (GERH), ayuda a las
organizaciones a establecer las metas y los objetivos estratégicos para enfrentarse a contextos
cambiantes como el actual, para que de esta manera puedan mejorar su productividad y
prosperar hacia una cultura organizacional para promover la innovacion y la flexibilidad, asi
como la implementacion de empleos emergentes.

“En una situacion como la actual, en la que el cambio es la Unica certeza, la innovacién
representa nuestra mejor y, probablemente la Gnica solucién para adaptarse a ese entorno en
constante evolucion” (Claver, E.; Gasco, J. L.; Llopis, J, 1995). Tomando esto como referencia,
se hace necesario introducir la planificacion de la gestion estratégica de recursos humanos en
las organizaciones, la cual le permita establecer el nimero, el tipo de personas adecuadas y las
que estan disponibles para realizar las actuaciones que resultardn de gran beneficio para la
organizacion. Por consiguiente, nace la siguiente propuesta para la empresa Global Trading
And Consulting SAS (GTC-SAS), actualmente no cuenta con un area de recursos humanos que

le permita afrontar de la mejor manera el manejo y distribucion de su recurso humano.

1.2 Propuesta de Implementacién

La propuesta de Implementacion, objeto de este trabajo de fin de master, se orienta en la
asignatura de Recursos Humanos y se focalizara en el desarrollo de la planificacion de la gestion
estratégica de recursos humanos (GERH). Global Trading and Consulting SAS (GTC-SAS) es
una empresa legalmente constituida con una trayectoria de mas de 10 afios en el mercado
nacional e internacional. Su forma juridica es la de sociedad por acciones simplificada, donde
su propietario es el director y consultor internacional. Durante su trayectoria, nunca habian
realizado ningun tipo de actuacion en este campo, y por ende no cuenta con documentacién que
sirva de base para iniciar el desarrollo de la propuesta. Por todo esto, se realizara el esquema
basico que debe tener toda planificacion de gestion estratégica de recursos humanos,

ajustandolo a la situacion y contexto de la empresa.

1.3 Objetivos

Los objetivos generales que se pretenden alcanzar con esta propuesta son los siguientes:

Propuesta De Planificacion Estratégica De Recursos humanos 7
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+ Desarrollar una propuesta de implementacién de planificacion de la gestion estratégica de
recursos humanos en la empresa Global Trading And Consulting SAS (GTC-SAS).
+ Desarrollar los contenidos de un esquema basico que debe tener toda planificacion de la

gestidn estratégica de recursos humanos.

Como objetivos especificos, se plantean los siguientes:

+ Describir la situacion actual de la empresa en cuanto a su enfoque sobre los recursos
humanos.

+ Proponer el plan de seleccion y reclutamiento de personal.

+ Analizar los puestos de trabajo.

+ Incorporar en la empresa el plan de carrera, de formacion, evaluacion de desempefio y plan
de retribucion.

+ Proponer un instrumento para medir el clima laboral en la empresa.

1.4 Metodologia

A la hora de elaborar la planificacion de GERH, la metodologia que se pretende utilizar es de
caracter cualitativo y analitico sobre una empresa de gestoria dedicada al comercio global y
consultoria colombiana, organizacion que se dedica a la exportacion e importacion de
comoditys (intermediar) principalmente en temas de mineria y de chatarra férrica y no férrica.
Con la siguiente propuesta se pretende abordar una aproximacién teorica sobre la planificacion
de la gestion estratégica de recursos humanos y a partir de alli plantear alternativas de solucion,
teniendo en cuenta como punto de partida el conocimiento de la empresa, su estructura
organizacional, sus objetivos y sus colaboradores. Como primer paso, se elaborara el
organigrama de la empresa, después se pretende proponer el plan de seleccion y reclutamiento
de personal, analizar los puestos de trabajo asi como incorporar en la empresa el plan de carrera,
de formacion, evaluacion de desempefio y plan de retribucién, finalmente proponer un

instrumento para medir el clima laboral en la empresa.

Propuesta De Planificacion Estratégica De Recursos humanos 8
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2 MARCO TEORICO Y CONCEPTUAL

2.1 Introduccion

En un mundo globalizado como el actual, es de gran importancia que todas las organizaciones
cuenten con un area de recursos humanos, ya que en algunas ocasiones el prestigio de la
empresa depende en tener un plan bien desarrollado para gestionar los recursos humanos, los
cuales ayudan a contribuir y alcanzar los objetivos propuestos por la organizacion. Es por ello
por lo que se busca que la plantilla que haga parte de la organizacion sea la méas idonea y que
cuente con la formacion adecuada para desempefiar con eficacia las tareas que se le sean
delegadas. En este capitulo se abordaran los temas y conceptos mas relevantes a la hora de
realizar la planificacion de la gestion estratégica de recursos humanos (GERH). A continuacion,
se detallaran los conceptos mas importantes propuestos por diferentes autores y que se

abarcaran en esta propuesta.

2.2 Concepto de gestion humana

La gestion humana es también conocida como la administracion de recursos humanos, y se
percibe como ese proceso administrativo que se adapta para el desarrollo y sustento de todas
las personas que hacen parte de la organizacion. Del mismo modo, se debe tener en cuenta que
en la gestion humana deben presentarse los procesos de planificacion, gestion, direccion y
control, con el Unico fin de que se pueda lograr la articulacion con los objetivos individuales y
comunes de la organizacion.

Segln Chiavenato 1., 2005, pag. 2, “Las organizaciones son un medio para que las personas
alcancen sus objetivos individuales en el menor tiempo posible, con el menor esfuerzo y
minimo conflicto, muchos de los cuales jamas serian logrados con el esfuerzo personal
aislado™. Por esta razon es importante que los empleados se sientan motivados y satisfechos
en sus puestos de trabajo y asi como con la organizacion, ya que de esta manera pueden alcanzar
un mejor desempefio en la realizacion de sus tareas asignadas. Por ello surge la necesidad de
aumentar o mejorar la satisfaccion de los empleados para lograr el éxito empresarial, ya que un
empleado insatisfecho dificilmente apoyara las mociones de mejora en la organizacion.

El concepto de Gestion de Recursos Humanos surge como una necesidad de ver a las personas

como ese recurso fundamental y valioso para el desarrollo y el éxito de la organizacion. Cada

ICHIAVENATO, Idalberto. Administracion de Recursos Humanos. Editorial Mac Graw. Bogota, Colombia.
Quinta edicién, 2005.
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empleado aporta sus conocimientos y habilidades para hacer competente a la organizacion en
el contexto en el cual se desarrolla, es decir, se pasa de administrar personas a administrar con
ellas. Por todo ello, hoy en dia se habla de administracion de personas para enmarcar el
acompariamiento que las personas hacen en la administracion como socios y no como simples

recursos.

2.3 Gestion Estratégica de Recursos Humanos

Para lograr articular la gestion humana con lo estratégico se debe vencer el paradigma de que
la gestién humana es un &rea de apoyo y darle la verdadera importancia que merece, asi mismo,
se deben articular las metas de la organizacion con las personas de forma natural, constante y
permanente. Es por ello, que se hace necesario que el area de recursos humanos opere como
area estratégica en toda la linea de valor de la organizacion, para que pueda desarrollar acciones
de planificacion estratégica con las personas, para las personas y por las personas.

La gestion estratégica de recursos humanos debe originarse a partir de la estrategia de la
organizacion, debe ser proactivay poseer una vision del corto, mediano y largo plazo, asi mismo
debe estar dirigida a todos los componentes humanos de la organizacion. La gestidn estratégica
de recursos humanos (GRH) se refiere al diagnéstico y desarrollo de la capacidad de una
organizacion para lograr sus metas y alcanzar sus objetivos, mejorando de esta manera su
desempefio estratégico y desarrollado una cultura organizacional.

Segln Cuesta (2005), “Por gestion estratégica de recursos humanos se entendera el conjunto de
decisiones y acciones directivas en el ambito organizacional que influyen en las personas,
buscando el mejoramiento continuo, durante la planeacion, implantacion y control de las
estrategias organizacionales, considerando las interacciones con el entorno™. Se entiende por
conjunto a todo aquello que enmarca a la organizacion y que hace parte de su cultura
organizacional, influyendo sobre todas las personas y asi mismo, buscando siempre un avance
continuo, teniendo en cuenta el entorno como factor decisivo para lograr los objetivos
propuestos en la organizacion.

Mondy (2010), “hay cinco areas funcionales que se asocian con una administracion eficaz de
recursos humanos: dotacién de personal, desarrollo de los recursos humanos, remuneracion,

seguridad y salud, y relaciones laborales y con los empleados”®. En la figura 1, se

ICUESTA, Armando. Gestion Del Talento Humano Y Del Conocimiento. Ediciones ECOE. Bogota, Colombia.
Segunda edicion, 2010. )
2MONDY, R. Wayne. Administracion de recursos humanos. Decimoprimera edicién. PEARSON EDUCACION,
México, 2010.
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pueden observar cada una de las &reas funcionales asociadas a la administracion eficaz de
RRHH.

Figura 1: Funciones de la administracion de los recursos humanos

Administracion
de recursos
humanos

Fuente: Mondy (2010), pag. 5.

Mondy sefiala que la dotacion del personal es la forma como una organizacion se garantiza la
cobertura del nimero adecuado de personas idéneas, con habilidades y destrezas para
desempefiar las funciones designadas en el puesto de trabajo, lo cual resulta en la consecucion
de los objetivos de la organizacion. Asi mismo, el autor hace hincapié que la dotacién del
personal incluye el anlisis de los puestos, la planeacion de recursos humanos, el reclutamiento
y la seleccion. Cuando Mondy se refiere al desarrollo de recursos humanos hace referencia que
esta es una funcion primordial en la administracion de los recursos humanos, ya que tiene que
ver con la capacitacion, la planeacion de carrera y con la administracion y evaluacion del
desempefio de los empleados. Al hablar de la remuneracion, Mondy manifiesta que este es un
sistema bien pensado ya que brinda a los empleados retribuciones o recompensas justas por la
consecucion de los objetivos propuestos en la organizacion y que estas pueden ser monetarias
0 compensatorias.

Para Chiavenato (2007), “La manera de seleccionar a las personas, de reclutarlas en el mercado,
de integrarlas y orientarlas, hacerlas trabajar, desarrollarlas, recompensarlas o evaluarlas y

auditarlas es un aspecto crucial en la competitividad organizacional”!. Para el autor es de gran

ICHIAVENATO, lIdalberto. Administracion de Recursos Humanos. El capital humano de las organizaciones.
Editorial Mac Graw. Bogot4, Colombia. Octava edicidon, 2007.
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importancia hablar de cinco procesos basicos de la administracién de personas, ya que forman
parte de un proceso general y activo que hara parte en la busqueda, captacion y retencién del
recurso humano valioso para la organizacion. En la figura 2, podemos observar los procesos y

subprocesos que hace referencia el autor.

Figura 2: Los cinco subsistemas en la administracion

de recursos humanos y su interaccion.

Proceso
de
integraciin

Proceso
de
organizacion

Procesn
[
refencidn

Proceso
i
desarrolla

Proceso
de
aliditoria

Fuente: Chiavenato (2007), pag. 119.

Para Chiavenato los cinco subsistemas no se presentan en un orden, sino por el contrario, estos
estan predispuestos a cambios segun las situaciones en que se presentan, son situacionales y
dependen de circunstancias relacionadas con el ambiente, con la organizacién, con la
tecnologia, con lo humano, entre otros. Asi mismo estos subsistemas no estan relacionados
entre si de un solo modo, sino que pueden conectarse unos con otros.

Dicho esto, se puede decir que cada organizacion debe tener en cuenta estos procesos para
identificar que politica de recursos humanos pondra en préactica de acuerdo con sus necesidades
y gque garanticen que estas sean adecuadas para la consecucion de los objetivos.

En la figura 3 se puede observar el proceso global de la ARH, en la cual Chiavenato hace
referencia a esas politicas que permiten identificar que procedimientos se deben implantar en
la organizacion para consecucion de los objetivos establecidos, asi mismo permiten establecer
un plan permanente que sirve para orientar a las personas en la realizacién de sus tareas dentro
de la organizacion, asi como garantizar un trato equitativo a todas las personas de la

organizacion.

]
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Figura 3: Proceso Global de la ARH

Integracion Organizacion Retencion Desarrollo Auditoria
Quién trabajard Qué hardn las Camo ratener a Como preparar Cdmo saber lo
en la organizacin personas en la las personas que y desarrollar a las fue hacen las

organizacidan trabajan en la personas dentro de personas
organizacidn la arpanizacidn
* Investigacidn * Programa e Remuneracin * Capacitacion & Sistema de
de mercado de induccién » Prestaciones = Desarrolio informacion
* Reclutamiento + [isefio de sociales organizacional s Controles y
* Selaccin puestns * Higiene y aunditorias de
* Evaluaciin del saquridad persanal
desemperio » Relaciones
sindicales

Fuente: Chiavenato (2007), pag. 121.

Segun Dessler y Varela (2011), “La administracion de recursos humanos se refiere a las
practicas y a las politicas necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver con las
relaciones personales de la funcion gerencial™l. Entre las practicas y politicas que hace
referencia el autor, se pueden identificar: el analisis de puestos (en donde es de vital importancia
determinar la naturaleza de la funcion de cada empleado), la planeacion de las necesidades de
personal y el reclutamiento a los candidatos para cada puesto, la seleccion a los candidatos para
cada puesto, asi como la aplicacion de programas de induccion y capacitacion para los nuevos
empleados, evaluar el desempefio, administrar los sueldos y los salarios (remuneraciéon), los

incentivos y prestaciones, capacitacion y formacién a los empleados actuales.

2.4 Direccion Estratégica de Recursos Humanos

La direccion estrategia de una organizacion, debe considerar a los Recursos Humanos como un
componente decisivo a la hora de formular su estrategia, puesto que los recursos humanos
juegan un papel fundamental cuando se esta planteando la estrategia corporativa. En este
sentido, segun Valle (2004), “los modelos tradicionales de estrategia se han centrado
basicamente en la dimension externa, mercado, producto y tecnologia, tomando a los recursos
humanos como un dato de diagndstico, es decir, como una fuerza o debilidad, pero no como
una fuente esencial de ventaja competitiva para la organizacion”.

Para Sanz Valle, Raquel & Sanchez, Ramon (2002) manifiestan que “la direccidon estratégica

de recursos humanos se puede entender como la Ultima etapa de un proceso de transformacion

!DESSLER, Gary y VARELA JUAREZ, Ricardo. Administracion de recursos humanos. Enfoque
latinoamericano. PEARSON EDUCACION, México, 2011.
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experimentado por la gestion de personal en las Ultimas décadas, caracterizado por su
progresivo acercamiento a la estrategia de la empresa”. Dicho esto, es de gran importancia que
las organizaciones operen correctamente, es decir, que gestionen todos sus recursos humanos
de una manera acertada, de modo que pueda gestionar en la medida de lo posible los recursos
tecnoldgicos, materiales, econémicos, humanos y de esta manera poder incorporarlos a la

estrategia de la organizacion.

2.4.1 Concepto de Estrategia

La estrategia se refiere al ajuste que hace la organizacion con su entorno, asi como también al
acoplamiento de su mision, objetivos y metas en el mismo, para lograr obtener una ventaja
competitiva considerable en ese entorno en que se desenvuelve.

El objetivo de la estrategia empresarial es enumerar todas las posibilidades que direccionan las
decisiones que toma la organizacion respecto a las actividades a desarrollar, asi como la
estructura organizativa, del mismo modo sirve para establecer un punto de referencia para tomar
las decisiones respecto a las acciones que la organizacion debera realizar durante cierto periodo
de tiempo. Dicho esto, es de vital importancia reconocer que la estrategia juega un papel
importante dentro de la planificacion estratégica, ya que permite determinar las oportunidades,
las amenazas, los puntos débiles y fuertes que presenta el entorno para la organizacion, y de
esta manera formular los compromisos estratégicos que permitan alcanzar los requerimientos

de los directivos en relacién con la organizacion.

2.4.2 Concepto de Estrategia De Recursos Humanos

Tomando como referencia a Valle (2004), se entiende por estrategia de recursos humanos “Al
modelo de decision del area de personal, que se plasma en una estrategia realizada en el &mbito
social, del que se derivan unos objetivos y metas de forma que se produzca el ajuste entre la
organizacion y el ambiente, formulandose para ello las correspondientes politicas y practicas
de gestion de recursos humanos”. Dicho esto, se puede decir que la estrategia esta en funcion
del medio que rodea a la organizacion, es decir su entorno, para que de esta manera se puedan
buscar diversos planes de accién, asi como de potenciar la ventaja competitiva. También
enmarca los objetivos a alcanzar y los compromisos que deben tener todos los actores de la
organizacion. Una buena gestion de los recursos humanos lleva a las organizaciones a alcanzar
el éxito de sus objetivos, asi como dotar a la organizacién del mejor capital humano, ya que la

ventaja competitiva de la organizacion las da las personas que hacen parte de esta.
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Valle (2004), define la direccion estratégica de recursos humanos como “aquellas decisiones y
acciones que conciernen a la direccion de los empleados de todos los niveles de una unidad de
negocios y que estan relacionados con la ejecucion de estratégicas, dirigidas hacia la creacion
y mantenimiento de ventajas competitivas”. Dicho esto, en el direccionamiento estratégico de
la organizacion se deben plantear las estrategias y los objetivos necesarios para que la
organizacion alcance el éxito.

Dicho esto, se puede decir, que la estrategia debe ser coherente con el entorno externo e interno,
y que esta debe presentar un ajuste entre la formulacion (todo aquello que debe hacerse) e
implantacion (todo aquello de como debe hacerse), es decir, todos aquellos procesos que hay
que alcanzar y desarrollar para lograr la posicion que se desea.

Asi mismo, se debe tener en cuenta que, en este proceso estratégico, se proponen y se establecen
herramientas que les permiten a las organizaciones identificarse de una manera Unica tanto a
sus clientes externos como internos, asi como tener en cuenta los elementos fundamentales, los
cuales ayudan a establecer objetivos y metas, a orientar las acciones y afrontar de una forma
adecuada los imprevistos que se presentan en la organizacién, asi mismo a formular las
estrategias adecuadas para conseguirlos. En la figura 4 podemos observar los elementos que

hacen parte del proceso de direccion estratégica.

Figura 4: Elementos del proceso de direccion estratégica

Mision
Diagndostico Diagnéstico
externo interno
Amenazas / uponunidades Fuerzas / debilidades

\ /

Formulacién de los objetivos
1
Formulacién de las estrategias
1
Elaboraci6n de los planes estratégicos
l

Implantacién de las estrategias

l

Control estratégico

Fuente: Valle (2004), pag. 43.

Entre los elementos del proceso de direccion estratégica de recursos humanos tenemos:
+ La mision: Estara enfocada en garantizar la idea de lo que la organizacién desea hacer.

+ El diagndstico externo: Permitira identificar las amenazas y oportunidades que se le

presentan a la organizacion en el entorno.
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+ Diagnostico interno: A través de un analisis del entorno podremos identificar las debilidades

y fortalezas de la organizacion.

Es necesario tener en cuenta estos elementos, ya que le permitiran a la organizacion formular
sus objetivos y sus estrategias, asi como a elaborar los planes estratégicos y su adecuada

implementacion, finalmente se debera llevar un control estratégico de todo el proceso.

2.4.3 Andlisis del Entorno

Cuando se desea planificar estratégicamente las decisiones de la organizacion, se hace necesario
realizar un analisis de entorno, el cual permitira comprender la diversidad de los escenarios que
la rodean, esto, para detectar amenazas y oportunidades antes que la competencia y sobre todo
al formular las estrategias de marketing.

Segun, Eneka Albizu Gallastegi y Jon Landeta Rodriguez (2001), manifiestan que “el analisis
del entorno se ve facilitado si el complejo conjunto de elementos, informaciones y, en suma,
centros de decision externos a la empresa que lo constituyen se parcializa, al menos
conceptualmente, en sectores mas homogéneos. Dicho esto, es necesario que el director de
recursos humanos tenga presente los sectores constitutivos del ambiente, ya que de esta manera
le permitiran organizar los sectores homogéneos que ayudaran a identificar las necesidades de
estos. En la figura 5 se puede observar los cuatro sectores principales y su influencia en la
direccion estratégica de recursos humanos.

Figura 5: Sectores constitutivos del entorno

Entorno
politico-legal/~ ~ _

Entorno
_ ~ = T\ economico
e Entorno

tecnologico

Fuente: Eneka Albizu Gallastegi y Jon Landeta Rodriguez (2001), pag. 319.

Los sectores constitutivos del entorno pueden influir en la DERRHH, por ello que los

responsables de los recursos humanos deben poseer la informacion suficiente que le permitan
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plantear y formular las estrategias necesarias para poder diferenciarse frente a la competencia.
Los sectores constitutivos del ambiente estan formados por:

+ Entorno econémico

“Las variaciones en las condiciones de su entorno econdémico afectan notablemente a las
decisiones directivas, incluyendo las relativas a la gestion de sus personas, en la medida en
que éstas son un recurso basico para su actividad propia”l. Dicho esto, se puede decir que
las condiciones geograficas por las que atraviesa una organizacion determinan las
condiciones de su entorno econdémico y asi mismo a la gestion de las personas, puesto que
las condiciones que regulan el mercado pueden presentar amenazas para la organizacion.
Asi mismo se pueden presentar una variedad de factores, lo cuales pueden afectar en mayor
0 menor medida a la gestién de recursos humanos. A continuacién, se destacaran tres
factores, los cuales tienen una relacion con la dotacion de recursos humanos de la
organizacion.

1. Laevolucion del coste de la vida: Hace referencia al coste de vida que se requiere para

vivir en determinadas areas geogréaficas, lo cual condiciona las actuaciones de los
recursos humanos en la organizacion. Por ejemplo, las retribuciones es un factor
fundamental porque si se incrementan los costes de vida, esto serd un determinante para
presionar a las directivas para establecer incrementos salariales. Es importante que
dependiendo del area geografica en que se encuentre la organizacién se planteen
politicas retributivas, de promociones y de traslados ya que estas influyen en el
establecimiento de la organizacion en determinada zona o area geogréfica.

2. El crecimiento econémico esperado: En el entorno econémico de la organizacion se

pueden encontrar diferentes indices que ayudan a medir el crecimiento econdémico de la
organizacion, uno de ellos es el PIB y otro puede ser los relacionados con el incremento
de las ventas esperadas, o el incremento de las inversiones de bienes. Todos estos indices
le deben servir a la organizacion para sostener las expectativas de su crecimiento o
recesion que se hayan formado y asi poder aplicar las politicas de recursos humanos
mas adecuadas y pertinentes segun la situacion.

3. Otras empresas de referencia: Las organizaciones que hacen parte del entorno mas

proximo de la organizacion, son un punto de referencia para desarrollar la estrategia de

recursos humanos, ya que estas proveen informacion valiosa que ayudaran a establecer

1 ENEKA ALBIZU GALLASTEGI Y JON LANDETA RODRIGUEZ. Direccion Estratégica de los Recursos
Humanos: Teoria y Practica. Ediciones Piramide, Madrid, 2001.
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las politicas de los recursos humanos. Por ejemplo, nos proporcionan los indices sobre
la evolucion del sector, asi mismo ser fuente de aprendizaje en la direccion de los
recursos humanos ya que ayuda a deducir sus objetivos y su estrategia.

+ Entorno Tecnoldgico

Segun Eneka Albizu Gallastegi y Jon Landeta Rodriguez (2001), “La tecnologia es la
variable de entorno que probablemente esté cambiando a un ritmo mayor”. Dicho esto, se
puede decir que el entorno tecnoldgico se caracteriza por la capacidad que tienen un area,
asi mismo, porque en la organizacion se introduce innovaciones tecnoldgicas para que las
personas puedan ponerlas en practicas. Asi mismo, es importante fijarse conocimientos
futuros en los nuevos sistemas de informacion en TIC's, nuevas tecnologias a la direccion
de recursos humanos. Entre los principales factores del entorno tecnoldgico se pueden
mencionar:

e Que surjan nuevas tecnologias de proceso, de producto y de gestion.

e Que surjan nuevos productos en el mercado de la empresa.

e Que se presenten alternativas posibles de tecnologia-producto o tecnologia-proceso.

+ Entorno sociocultural

Segun Eneka Albizu Gallastegi y Jon Landeta Rodriguez (2001), “el anélisis de este sector
de entorno desde la perspectiva de la direccion estratégica de recursos humanos estudia las
personas que no pertenecen a la organizacién, pero que son susceptibles de convertirse en
recursos humanos de la misma” Dicho esto, es importante rescatar los valores
socioculturales propios de una zona geografica, ya que caracterizan ese recurso humano
futuro de la organizacion, asi mismo determinan el ambiente laboral de la organizacion. Se
pueden mencionar dos enfoques importantes:

1. El mercado laboral: Hace referencia al alcance geografico que puede tener a su

disposicion la organizacion. EI mercado laboral se encuentra formado por personas
desempleadas, los empleados de otras organizaciones, en otras palabras, se refiere a
todas las personas susceptibles a ser contratadas. Entre los factores mas importantes en
el mercado laboral tenemos:

e Los cambios demograficos.

e Latasade desempleo.

e La Oferta educativa.

e Los trabajadores de las empresas del entorno.
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2. Los valores Culturales: Se debe tener en cuenta que los valores culturales varian en

funcion de la edad, el sexo, la educacion, etc. Estos nos permiten establecer una relacion
de colaboracién con los empleados de la organizacion si logramos respetar los valores
culturales de ellos, de esta manera se logra que los empleados estén satisfechos con la
organizacion y asi lograr que sean més leales a ella. Para que la direccion estratégica de
los recursos humanos tenga éxito, se debe contemplar:

e Realizar un andlisis estatico de los valores predominantes en el entorno social de

la empresa.
e Un analisis dindmico de los valores culturales

+ El entorno politico-legal:

Se refieren a todas aquellas normativas que regulan la actividad laboral, en donde los
centros de decision o grupos de poder afectan de alguna manera la actuacion de los
directivos de recursos humanos. Aqui podemos encontrar todas las acciones de ley de la
direccion de los recursos humanos para que esta sea mas proactiva, eficaz y que pueda
anticipar cambios legales y establecer planes de accidn. Entre los factores de este entorno

tenemos:

e Los Gobiernos: Establecen normas legales que deberan ser obligatoriamente cumplidas

por la organizaciéon y que de no ser asi la organizacion estard sometida a sanciones
legales.

e Los sindicatos y otros grupos de poder: Pueden llegar a tener un poder absoluto en la

organizacion, por ello es importante prestar una atencién a estos grupos porque pueden

interferir en la actuacion de la direccion de recursos humanos.

2.5 Concepto de planificacion estratégica

La planificacidn estratégica se enmarca en un enfoque que ha permitido que este se constituya
en una herramienta de proyeccion y de medicion de los logros alcanzados. Asi mismo la
planificacion estratégica permite realizar un analisis del entorno contextualizando la
organizacion a los escenarios en que se encuentra inmersa. Por otro lado, el plan estratégico
delimita el camino a seguir de la organizacion, en especial en lo que compete en esta propuesta,
permite sefialar el proceso a seguir con el talento humano y asi alcanzar los resultados
esperados. Dicho esto, la planificacion estratégica busca enunciar y manifestar la filosofia

organizacional por medio de la misidn, vision, valores corporativos y objetivos estrategicos, los
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cuales se encargaran de guiar y orientar las acciones necesarias para garantizar la sostenibilidad

de la organizacion en el mediano y largo plazo.

2.6 La Planificacion Estratégica de Recursos Humanos

La planificacion estratégica de recursos humanos es la facultad que tiene toda organizacion de
administrar, planear y controlar las necesidades de personal que tiene para intervenir en la
consecucion de los objetivos empresariales.

Segun Mendoza, Lopez y Salas (2016), “Todas las personas que intervienen en la planificacion
estratégica esperan mejorar las organizaciones, en otras palabras, hacerlas mas eficientes, méas
humanas y rentables para las sociedades y los propietarios, més satisfactorias para los
miembros, méas estables, mas flexibles, o cualquier otra cosa que se necesite™.

Para los autores la planificacion estratégica es de gran importancia ya que ofrecen a las
organizaciones las herramientas necesarias y adecuadas para que sean eficientes, humanas,
utiles y rentables, no solo para los propietarios sino también para la sociedad, ya que ellas
influyen en el contexto donde se encuentran inmersas y por ende es importante que
planificacion estratégica aporte ventajas competitivas a la empresa para salir a flote en ese
contexto tan cambiante y competitivo.

Para Friedman, 2007, “La planeacion estratégica sitia a los gerentes y jefes en un punto
analitico de situaciones estratégicas, bajo un lenguaje y acciones comunes, con objetivos y
valores compartidos”. Para el autor la planeacion estratégica también permite que los lideres de
la empresa se enfoquen en alcanzar la misién de la organizacion, a través del convencimiento
del alcance de la vision global. Dicho esto, es importante realizar un diagndstico de la situacion
de la organizacién, una de las técnicas utilizadas en el FODA o DAFO (fortalezas, debilidades,
amenazas Yy oportunidades).

“Es el proceso de definir el curso de accion y los procedimientos requeridos para alcanzar los
objetivos y metas. El plan establece lo que hay que hacer para llegar al estado final deseado”
(Cortes, 1998). Para el autor la planificacion estratégica hace referencia a las acciones y
procesos formales para generar resultados articulados con los objetivos y las metas de la
organizacion, asi mismo el plan se concibe como un recurso para tomar decisiones encaminadas

a la consecucion de los logros de la organizacion.

IMENDOZA, D., LOPEZ, D.y SALAS, E. (2016). Planificacion estratégica de recursos humanos: Efectiva forma
de identificar necesidades de personal. Econdmicas CUC, 37(1), 61-78.
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Segin Macleod Y Esquivias (2002). Conciben a la planificacion estratégica como la
“Herramienta mas poderosa con que cuenta una organizacion para expresar su vision sobre
como debe ser el mundo, una oportunidad para describir aquellos temas que considera claves,
y presentar sus ideas sobre como deben ser tratados y resueltos mas efectivamente, representa
la promesa que la organizacion hace a la sociedad civil acerca de lo que desea alcanzar”. Los
autores conciben a la planificacion estratégica como esa herramienta fundamental con la que
cuentan las organizaciones para enunciar las funciones del quehacer actual, las cuales son
propias de la mision, asi mismo permite que la organizacién identifique la vision a ese futuro
deseado, el cual le permite alcanzar una posicion significativa en el contexto en que se
desarrolla. Segun Chiavenato (2009), todo proceso de planeacion de personal debe tener los

elementos que se muestran en la figura 4.

Figura 4: Bases de la planeacién de personal

[ Misidn de |a organizacidn

Objetivos organizacionales
Requisitos de los recursos humanos
Programas de recursos humanaos
I
W i\ v _ %
Expansion: nuevos Ajustes: adecuacion Cambio: innovacion Disminucidn:
| ingresos al mercado y creatividad | reduccion de personal

Fuente: Chiavenato (2007), pag. 121.

Segun el autor es de gran importancia comprender que todo proceso de planificacion estratégica
debe tener claridad de la mision, vision y de los objetivos organizacionales. El area de recursos
humanos debe contar con estos elementos para tener claridad la razon de ser de la empresa.
Dicho esto, se hace necesario que el departamento de gestion humana debe establecer de manera
clara su mision al interior de la organizacion, es decir, debe tener claro el que hace y por qué lo
hace, esto les permitira a todos los colaboradores del area de gestion humana, tener precision
del valor que representa su labor en dicho departamento al igual que el camino al cual debe
dirigir todas sus acciones para alcanzar los objetivos establecidos. Asi mismo, se debe dar igual
importancia a la definicion de una vision del departamento, la cual debe presentar de manera
precisa su imagen y que su proyeccion en el futuro. Asi mismo es de gran importancia tener en

cuenta la formulacion de los objetivos organizacionales que se desean conseguir. Priorizando
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que estos son fundamentales para establecer los programas de los recursos humanos que la
organizacion desea implementar.

“La planificacion estratégica de recursos humanos se encuentre en consonancia con la estrategia
empresarial, en este sentido resulta clave conocer el organigrama de la empresa, la mision,
visién y valores” (Chiavenato, 2007). Dicho esto, el autor manifiesta que es de gran
importancia que la planificacion estratégica de RH se encuentre en armonia son la estrategia
empresarial, por tanto, para lograr esta armonia es fundamental que tanto el organigrama de la
empresa, su mision, vision y valores estén sinérgicamente relacionados entre si y con los
objetivos de la empresa ya que de esta forma la organizacion se asegura que saldra adelante en
el contexto que se encuentra inmerso.

La elaboracion e implementacion de la planificacién estratégica, puede aportar a la
organizacion beneficios significativos ya que proporciona una vision “estratégica” a la hora de
pensar y actuar, asi mismo mejora el proceso de toma de decisiones y beneficia a las personas
vinculadas a la organizacién. Dicho esto, la planificacion en general se realiza para obtener
mejores resultados, mejores proyectos, mayor compromiso Yy responsabilidad, mejor
comunicacion y coordinacion. La planificacion ayuda a la organizacién a proyectar un mejor
camino desde el presente hasta en futuro, asi mismo la planificacion brinda los medios

necesarios para alcanzarlos.

3 LA EMPRESA

3.1 Historia
Teniendo en cuenta el marco tedrico sobre la Planificacion de la Gestion Estratégica de
Recursos Humanos Y justificada la necesidad de su implementacion para la empresa Global
Trading and Consulting SAS (GTC-SAS), pasamos ahora a conocer la historia que ha tenido
la empresa y asi poder ajustar la siguiente propuesta a su realidad. En el Cuadro 1 podemos
observar la informacion de contacto de GTS-SAS.
Cuadro 1: Informacion de contacto de GTC-SAS
GLOBAL TRADING AND CONSULTING SAS
e oo

R ” ¢ N.L.T.900909118-8
GIC-SAS « Cel:3044419026
* Phone : +57 8021690
* Email : gtc@gtc-
sas.com

Fuente: Elaboracion propia con la informacion proporcionada por GTC-SAS
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Global Trading and Consulting SAS, en adelante GTC-SAS, es una gestoria dedicada al
comercio global y consultoria colombiana, ubicada en la ciudad de Bogot4, Colombia. Es una
empresa legalmente constituida con una trayectoria de méas de 10 afios en el mercado nacional
e internacional. Su forma juridica es la de sociedad por acciones simplificada, donde su
propietario es administrador unico. Su fundador es un ciudadano de nacionalidad espafiola, que
esta radicado en la capital de Colombia desde hace 10 afios, tiempo estimado de inauguracién
de su empresa. GTC-SAS cuenta con los canales necesarios para realizar exportacion e
importacion de comoditys (intermediar) en temas de mineria y de chatarra férrica y no férrica.
Asi GTC-SAS, se establecié como una comercializadora directa de las minas de Arenas Siliceas
y Tierras Diatomeas. Cuenta con la infraestructura calificada para la produccién de méas de
10.000 toneladas mensuales de arena silicea y unas 4.000 de Tierras Diatomeas, en cualquier
granulometria, transporte, personal operativo y administrativo idoneo que certifican el
cumplimiento y la calidad de sus procesos y productos.

Su principal objetivo es cumplir con las expectativas de sus clientes y proveedores para lo cual
ponen a disposicion sus productos y servicios, promoviendo que las relaciones comerciales con
estén basadas en confianza, colaboracién y cooperacién mutua; desarrollando su trabajo con
profesionalismo, integridad y excelente calidad en servicio e insumos para ser considerados
lideres en estos mercados. GTC-SAS cuenta con una red de proveedores calificados y con alto
grado de calidad en sus productos calificados, con talento humano idéneo y efectivo; que
combinados les permiten estar a la vanguardia en la busqueda activa de oportunidades de mejora
y fortalecimiento comercial.

Catalogo de productos

ARENAS SILICEAS: Mayoritariamente se entrega en malla 150, aunque se adecuan al cliente
para el formato. Entregadas en Big Bag o0 sacas de 25/50 Kg. En el Cuadro 2 podemos observar
los productos que pertenecen a las arenas siliceas.

Cuadro 2: Catalogo de productos de GTC-SAS: Arenas Siliceas

ARENA GRUESA
ARENA FINA ARENA MEDIA Mio-20

M40-140 . Maow

ARENA GRUESA
M6 - 40

"

Fuente: Elaboracion propia con la informacion proporcionada por GTC-SAS
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TIERRAS DIATOMEAS: Principalmente del género Aulacoseira Granulata, son de grado
alimentario. Mayoritariamente se entrega en malla 200, aunque nos adecuamos al cliente para
el formato. Entregadas en Big Bag o sacas de 25/50 Kg. En el Cuadro 3 podemos observar los
productos que pertenecen a las tierras diatomeas.

Cuadro 3: Catalogo de productos: Tierras Diatomeas

Fuente: Elaboracion propia con la informacion proporcionada por GTC-SAS

3.2 Mision, Vision y Principios de GTC-SAS

GTC-SAS tiene establecida una mision, vision y principios definidos, los cuales son conocidos
por todos los empleados de la empresa. Asi mismo estos se encuentran en un lugar visible tanto
para los clientes internos como para los clientes externos. Los mismos se presentan a
continuacion en el Cuadro 4.

Cuadro 4: Misién, Vision y Principios de GTC-SAS

@ @

GIC-SAS
GIC-SAS  MISION VISION
Mantener i alt esténdat o8 o Nt o o
de calidad y competitividad pe'ntqrn P gt oo
en cada uno de los productos P RS B 0"

o et Cribr et oot ta de arenas tecnificadas, por medio
p 2 de avances tecnoldgicos que

logra por medio de tecnologia, brindaran un mejor servicio y
compromiso, calidad humana PR' NC' PIOS producto desde su extraccion,
Y con sentido de responsabilidad trasformacion y comercializacién.
frente a nuestros usuarios,

colaboradores, la sociedad y el
medio ambiente.

Nuestros principios son valores que guian nuestro actuar diario, es

por esto que nuestro marco a seguir es:

1. Trabajamos con respeto a los derechos fundamentales.

2. Innovamos con constantes cambios tecnolégicos, en
blsqueda de técnicas que nos permitan mejorar el proceso
para cada uno de nuestros productos y servicios.

3. Contamos con alta calidad y combinamos la creatividad, el
conocimiento y el buen trato para obtener siempre los
mejores resultados frente a nuestros clientes y asociados.

4. Tenemos Vocacién de liderazgo en todos los sectores donde
se desarrollamos la actividad y en los mercados en que
estamos presentes.

5. Desarrollamos nuestros procesos desde el buen manejo
ambiental y en permanente dialogo con la comunidad.

Fuente: Elaboracion propia con la informacion proporcionada por GTC-SAS
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3.3 Diagndstico de Recursos Humanos en GTC-SAS

“El proceso de planificacion de la gestion estratégica de recursos humanos comienza con la
realizacion de un analisis y posterior diagnostico de la organizacion y del area en particular que
se desea estudiar” (Granjo, 2008). Bajo esta consideracion, se presenta a continuacion el
concepto de diagndstico aplicado al &rea de RRHH y las ventajas y utilidad de realizar el mismo.
Por ello, la siguiente Planificacion de la Gestion Estratégica de Recursos Humanos (GERH)
que se ha realizado como propuesta para implementar en la empresa Global Trading and
Consulting SAS (GTC-SAS), se han analizado los elementos relacionados con los puntos
importantes que engloban una adecuada planificacion de los recursos humanos de la empresa.

Actualmente GTC-SAS no dispone de un éarea de recursos humanos. Su organizacion se basa
en una direccion general y tres areas que estan comprendidas por dos socios y cada uno de ellos
es el director de un area funcional en la empresa asi: El departamento de finanzas y exportacion,
el departamento comercial y el departamento de administracion y de marketing estan
conformados cada uno por: el director y 2 trabajadores, para un total de 9 personas, los cuales
se distribuyen las actividades de laempresa. El director general manifiesta el deseo de aumentar
su plantilla y asi poder organizar los puestos de trabajo, ya que no estan distribuidas las
funciones de estos. Granjo (2008) explica el diagndstico de la funcién de RRHH en la figura 5.

Figura 5: Diagnostico de la Funcion de RRHH

Diagnéstico interno a la
Direccion de RRHH

[T —— >
Diagndstico de 103 A N
;p:‘o:;\os < > Diagnéstico de los
procedimientos e R "‘ : D[:’:»J::O‘:Q,
naiCadores V | servicios de RRHH

Diagnostico de la
cadena de valor de
RRHH

Diagnéstico externo a la
Direccion de RRHH

Evaluaciones de - »
chentes r 1

J

Evaluaciones
acttucinales

Fuente: Granjo (2008, p. 86).

Cuando se hace referencia al diagndstico interno a la direcciobn de RRHH, asi como al
diagnostico de los procesos y al diagnostico de los productos y servicios, implica estudiar todos
aquellos elementos que de una u otra manera tienen que ver con la cadena de valor de RRHH,
asi mismo si se realiza un diagnostico externo de la direccion de RRHH, esta ofrece la

realizacion de evaluaciones de los clientes y un tipo de evaluaciones actitudinales, las cuales

I ———
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permitan establecer los procesos y procedimientos para analizar la organizacion. Dicho esto, se

pretende analizar el entorno externo e interno de GTC-SAS, a través de un andlisis DAFO.

En el Cuadro 5 se puede observar la matriz DAFO y en el Cuadro 6 se puede observar el analisis

DAFO.
Cuadro 5: Matriz DAFO de GTC-SAS
MATRIZ
DOFA
Interno FORTALEZAS DEBILIDADES
Atributos del | Poseer el personal idéneo para mostrar el portafolio. Aumento de precios.
emprendedor Busqueda de las necesidades del cliente. Poco personal.

Atencion personalizada y calidad del servicio.
Precios bajos.
Variedad en los servicios.

Habilidades para la innovacion de productos y

Servicios.

Dependencia del ambiente.
No ser propietario del inmueble.
Inseguridad en el sector.

VVVYVYVYVYYV

OPORTUNIDADES
Servicios mas baratos y asequibles al cliente.
Ampliacion del portafolio de servicios.
Crecimiento del mercado.
Uso del Internet
Atender a grupos adicionales de clientes.

Ampliacion de la cartera de productos y servicios

para satisfacer nuevas necesidades de los clientes.

AMENAZAS
Competencia con otras empresas del
sector que poseen mayor trayectoria y
parte de sus servicios.

Bajos costos por la situacién actual
CODVID-19.

Aumento de la presion social y
medioambiental.

Estabilidad  politica,  social
Econémica mundial (crisis).

y

Fuente: Elaboracién propia con la informacion proporcionada por la GTC-SAS

Cuadro 6: Anélisis DAFO de GTC-SAS

ANALISIS
DAFO

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

FO: Ofensivo

que brindan.

atencion de los nuevos clientes.
los servicios.

situacion actual del pais.

Usar el internet para informar sobre los servicios
Utilizar la promocion de ventas para captar la
Crear fidelidad en los clientes y conformidad con

Reestructurar las jornadas de trabajo segun la

AF: Ajuste

Brindar nuevos servicios, atencion
personalizada para asi diferenciarse de
la competencia.

Brindar vales de descuento (rebajas)
en el caso de una crisis mundial, como
la actual.

Identificar las principales necesidades
y servicios que requieren los clientes
para asi diferenciarnos de la
competencia.

DO: Defensivo

ventas.

Utilizar a socios estratégicos,
establecer relaciones comerciales

servicio de envio a domicilio.

brindar un buen servicio personalizado al cliente.

Usar el internet como medio publicitario y de
por ejemplo,
con
transportistas del sector para ofrecer al cliente el

Contratar un personal altamente capacitado para

DA: Sobreviva

Estudiar a la competencia para asi
aprender de ellos.

Colocar al frente una persona que
administre adecuadamente el negocio
para asi obtener dinero para ubicar las
instalaciones de la empresa.

Brindar mayor seguridad ya que la
demanda de los clientes ha disminuido
por la inseguridad del sector.

Fuente: Elaboracion propia con la informacion proporcionada por la Empresa.

]
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Con este analisis lo que se pretende es enmarcar a la empresa y analizar sus debilidades respecto
a los servicios que presta, como a su producto, al mercado y a la misma organizacion. Asi
mismo identificar sus puntos fuertes para delimitar la coyuntura que ofrece el entorno, dicho
esto, es pertinente que las organizaciones tengan en cuenta las oportunidades que le ofrece en
contexto y de esta manera asegurar la supervivencia de la empresa.

Cuadro 7: Andlisis DAFO de la Gestion de RRHH de GTC-SAS

ANALISIS DAFO DE LA GESTION DE RRHH
DEBILIDADES FORTALEZAS

v" No hay una definicién clara de competencias y | v Atencién a requerimientos de clientes.

puestos de trabajo. v Flexibilidad a cambios de la empresa frente a la
v" Ausencia de programa de rotacion interna de los situacion actual.

empleados. v' Empleos emergentes, capacitando a los
v No hay evaluacién por desempefio. empleados actuales para ofrecer sus servicios por
v" No se evidencia un programa de motivacion o teletrabajo.

reconocimiento para los empleados. v' Flexible al cambio y adaptacién a nuevas
v’ Carencia de comunicacion efectiva. situaciones.
v/ Falta de auditoria para la contratacion del | v Disposicion para la implantacion del sistema de

personal. gestion de RRHH.
v' No existe un departamento establecido de | v Tiene definida la misién, vision y principios.

RRHH.

AMENAZAS
v" Ausencia de ofertas de personal calificado para
desempefiar puestos.
Profesionales sin competencia adecuada.
Falta de competitividad salarial.
Inseguridad y violencia ciudadana debido a la
crisis actual.

ANRNEN

Fuente: Elaboracién propia con la informacion proporcionada por la Empresa.

3.4 Analisis DAFO de Recursos Humanos

Para incorporar los recursos humanos a la planificacion de gestion estratégica se puede
suministrar y analizar los recursos humanos a través de un DAFO, el cual permita identificar
los constantes cambios del entorno que modifican el estado de la organizacion. Por ello se hace
necesario que se conozca el ambiente social, y demografico, pues estos influyen directamente
en el ambiente interno de la organizacion del trabajo y de los empleados. Inicialmente se realiza
un analisis DAFO de la gestion de RRHH de la empresa, el cual se puede observar en el Cuadro

7, en donde se pueden identificar los puntos que hay que reforzar.

3.5 Estructura Organizativa De La Empresa

Para Chiavenato (2003), la estructura organizativa de la empresa “se refiere a la forma como se

ordenan y disponen los diferentes cargos o unidades de una organizacién”. Segun el autor, es
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de gran importancia que en la organizacion se establezcan los cargos y responsabilidades que
deben cumplir los miembros, asi como para trabajar en equipo de forma dptima y alcanzar los
objetivos y las metas propuestas.

Robbins (2013), “la manera en que las actividades del puesto de trabajo se dividen, agrupan y
coordinan formalmente”. Para Robbins la estructura organizacional se define cuando los
puestos de trabajo estan definidos formalmente dentro de la estrategia de la organizacién. Dicho
esto, es sumamente importante definir los puestos de trabajo ya que hacen parte de la adecuada
ejecucion de la planificacion de la gestion estratégica de los recursos humanos.

A continuacion, se realizara una descripcion de la estructura de la empresa Global Trading and
Consulting SAS.

3.5.1 Organigrama

Segln Ospina (2010), el organigrama es “un grafico que representa la estructura formal de una
agrupacion y en el cual se visualizan las lineas de autoridad, de responsabilidad, los diferentes
cargos, las unidades departamentales, las relaciones de comunicacion, tanto horizontales como
verticales”. Dicho esto, el autor enfatiza en la importancia que tiene el organigrama en la
organizacion, ya que este nos permite visualizar las lineas de autoridad, las areas establecidas
y la manera como se relacionan unos con otros, asi mismo podemos visualizar que esa
comunicacion puede darse de manera horizontal o vertical.

Para Dessler (2009) “un organigrama es un diagrama que muestra la distribucion del trabajo en
toda la empresa”, el autor manifiesta que en el organigrama podemos visualizar toda la
distribucion del trabajo de la empresa ya que se pueden observar los nombres de cada puesto
de trabajo asi como las lineas de interconexion, que permiten comprender con quien se
relacionan cada area y cada puesto de trabajo.

Un organigrama se debe elaborar en armonia con el ambiente y con los problemas particulares
de cada organizacion. cabe resaltar que el organigrama presenta varias ventajas porque permite
definir con claridad las funciones y las tareas de los distintos puestos de trabajo, asi mismo
permite organizar las lineas de promocién, ademas que son una herramienta clara para la
definicion de una estructura adecuada a la organizacion, dicho esto, el organigrama permite que
personas ajenas a la organizacion puedan tener una vision general de su estructura.

Para la realizacion de un organigrama lo primero que se realiza es un borrador mediante la
informacién que se ha facilitado y obtenido de la empresa, que a su vez es examinado
minuciosamente y mas tarde estos datos son comparados con los conocimientos de los

directivos que tienen consciencia de la veracidad de estos.
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Actualmente en GTC-SAS no hay un organigrama que permita establecer la conexion de las
lineas de puestos de trabajos. A continuacion, en la Figura 6 se estable el organigrama
ilustrativo de la empresa, que ha sido realizado a nivel general en el cual se resume toda la
estructura de GTC-SAS.

Figura 6: Organigrama actual de GTC-SAS

DIRECTOR GENERAL

DEPARTAMENTO DE DEPARTAMENTO
FINANZAS Y COMERCIAL Y DE
EXPORTANCION COMPRAS

DEPARTAMENTO DE
ADMINISTRACION Y

MARKETING

DIRECTOR DIRECTOR DIRECTOR

RESPONSABLE mCIéN
DE COMPRAS AL PUBLICO

ADMINISTRATIVO [ SECRETARIA
6)) GENERAL

CREATIVO

Fuente: Elaboracién propia con la informacion proporcionada por la Empresa.

Se pueden identificar tres areas o departamentos que estan comprendidas por tres socios, los
cuales cada uno se encarga de un area funcional en la empresa y de las cuales cuelga de manera
vertical el resto de la plantilla:

1. Departamento de Finanzas y exportacion: El encargado es Xavier, quien es el director

general y el consultor internacional. El organiza los diferentes departamentos y coordina el
trabajo de todos, gestiona y motiva el talento de la empresa. Identifica y promueve las
oportunidades de negocios en el exterior, negociar con los representantes de otros paises con
costumbres y culturas diferentes, establecer contactos con aduanas, consultorias, transportistas,
financieras.

2. Departamento de Administracion v de marketing: El encargado es Pablo, se dedica a

gestionar las facturas de clientes y proveedores, gestion de cobros y pagos, elaborar el plan de
marketing, estudio de mercado, estrategia de comunicacién y control de presupuestos.
3. Departamento Comercial y de Compras: Laencargada es Carla se encarga de las funciones

de prevision de ventas, gestion clientes activos, captacion de clientes nuevos, establecer
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métodos de atencion al cliente, gestion de proveedores, optimizar los costes de compra, gestion
de compras.

A continuacién, se propone un organigrama horizontal, el cual permita visualizar la nueva
forma estructural, en donde se disminuya la jerarquia y se elimine trabajo que no tiene valor
agregado. Para GTC-SAS se elabor6 un organigrama horizontal, donde se propone separar
algunos departamentos y crear el departamento de RRHH, se presenta a continuacion en la

Figura 7.
Figura 7: Propuesta de Organigrama para la empresa GTC-SAS
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRATIVO (1)
RRHH
T
DEPARTAMENTO
ADMINISTRATIVO Y
DE FINANZAS O SECRETARIA GENERAL () |
DIRECTOR
RESPONSABLE DE
DEPARTAMENTO GESTION DE COMPRAS (1)
oA

COMPRAS ATENCION AL PUBLICO (1)

DIRECTOR

DEPARTAMENTO DE
EXPORTACION

DIRECTOR

DIRECTOR GENERAL

DEPARTAMENTO DE

MARKETING (BT

DIRECTOR

Fuente: Elaboracién propia con la informacion proporcionada por la Empresa.

La estructura se compone de cinco areas o departamentos asi:

1. Area o Departamento de RRHH: Se propone la apertura de un departamento de RRHH.

De esta manera se podria implementar y controlar toda la gestion de RRHH que se va a
proponer en esta propuesta. Aqui es necesario un director de RRHH y un administrativo de
apoyo para llevar a cabo todas las funciones del area.

2. Departamento Administrativo y de Finanzas: Se realiza un cambio en este departamento

dejando unido la parte administrativa y de finanzas, con un director administrativo y de
finanzas, un administrativo, una persona encargada de llevar las cuentas y una secretaria
general seria suficiente.

3. Departamento Comercial y de Compras: Este departamento quedaria tal cual como venia

funcionando, con un director de departamento comercial y de compras, una persona

responsable de gestion de compras y otra de atencién al pablico seria suficiente.
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4. Departamento exportacion: Teniendo en cuenta que el fuerte de la empresa es la

exportacion, se propone separar este departamento quedando responsable el director
general.

5. Departamento de Marketing: Es necesario separar este departamento ya que estaba unido

al area administrativa. Se propone que una persona creativa profesional en Marketing y
publicidad se encargue de este departamento.

4. PROPUESTA DE PLANIFICACION DE LA GESTION ESTRATEGICA DE
RECURSOS HUMANOS EN GLOBAL TRADING AND CONSULTING SAS (GTC-
SAS)

4.1.INTRODUCCION

Cuando se definen los procesos de la gestion estratégica de los recursos humanos en una
organizacién, podemos encontrar variedad de clasificaciones y agrupaciones realizadas por
diversos autores. De acuerdo con Chiavenato (2002), los procesos de la gestion estratégica son
de gran importancia ya que permiten establecer los procesos de planeacion de los recursos
humanos, asi como el reclutamiento, el establecimiento de politicas, programas de
remuneracién y el desarrollo de las personas. Estos procesos son Ilamados también seleccion
de personal, formacion, gestion del desempefio y compensacion. Se toma a Chiavenato (2002),
como referencia para direccionar, desarrollar y mantener las propuestas estratégicas de la
organizacion, en un contexto cada vez mas competitivo, por lo tanto, es de vital importancia
tener presente los cinco procesos y subprocesos que se pueden llevar a cabo en la administracion
de los recursos humanos, los cuales son dinamicos e interactivos para la gestion estratégica de
los recursos humanos. En la figura 8 se pueden observar los cinco procesos a que hace referencia
el autor.
Figura 8: Procesos y Subprocesos de la ARH

Administracidn de

recursos humanos
Procesos de Procesos de Procesos de Procesos de Procesos de
integraciin organizaciin retencidn desarrollo auditoria
de personas de personas e personas e personas de personas

| | | | 1
Reclutamiento Digefio de puestos Rermuneracian Capacitacidn Banco de datos
Seleccidn Andlisis y descripchdn | prestaciones Desarrollo Controles
Plansacion de puestos Higiene / Sequridad personal Sistemas de

de RH Evaluacion del Relaciones sindicales | Desarrollo informacidn
desempedio organizacional

Fuente: Chiavenato (2007), pag. 119.
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Con la siguiente propuesta se busca proponer a GTC-SAS, la implementacion de una
planificacion de la gestion estratégica de recursos humanos, el cual permita organizar a todos
sus empleados actuales y futuros. Asi mismo cabe rescatar la importancia de los procesos para
Ilevar a cabo la gestion estratégica de los recursos humanos, los cuales en esta propuesta seran
de gran importancia para direccionar el quehacer de GTC-SAS hacia el desarrollo de diversas
tareas o actividades que permiten se reclute y se mantenga el personal al interior de la
organizacion. Debe tenerse presente que, para dar cumplimiento a lo anterior de una manera
eficiente, es fundamental que se tenga presente las funciones de planear, dirigir, organizar y

controlar como elementos fundamentales de los procesos administrativos.

4.2.PROCESO DE INTEGRACION DE PERSONAS

La eleccion de una persona para un puesto de trabajo puede incidir positiva o negativamente en
la organizacion, asi mismo, esta puede afectar toda la etapa productiva y a la satisfaccion del
cliente. Es por ello por lo que se hace necesario la importancia de un proceso de contratacion
adecuado y acorde a las necesidades de la organizacion. Dicho esto, en la figura 9 se evidencian
los tres factores claves de los que dependera el proceso de seleccion:

Figura 9: Factores claves en el Proceso de Contratacion

FACTORES CLAVES EN EL
PROCESO DE CONTRATACION

SITUACION DEL SITUACION DE LAS
MERCADO DE PERSONAS A
TRABAJO CONTRATAR

POSICIONAMIENTO
DE LA EMPRESA

Fuente: Elaboracidn propia.

Cuando se hace referencia al posicionamiento de la empresa, esta se enmarca en las
caracteristicas del puesto de trabajo y del posible empleado, ya que son de gran importancia
para que la organizacion logre ese posicionamiento y lo destaque de la competencia. Cuando
se refiere a la situacion del mercado de trabajo, hace hincapié a todos aquellos recursos humanos
disponibles para hacer parte del proceso de seleccion y finalmente se debe tener en cuenta la
situacion de las personas a contratar, ya que muchas de las personas buscan mejores beneficios,
mejores cargos, mejores condiciones de trabajo, nuevas oportunidades, asi como también
muchas se encuentran desempleadas. Actualmente GTC-SAS, no ha establecido una politica
de contratacién definida en términos formales. EIl proceso de contratacién se hace mediante
contactos conocidos o recomendaciones, que se consolidan en una Unica entrevista con director.

GTC-SAS, podria decirse que ha estado utilizando un tipo no definido pero correcto de
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Networking, que basicamente consiste en el reclutamiento a través de contactos conocidos
dentro de su red de relaciones personales.

Se puede observar en la Figura 10, como debido a la utilizacion de esta Unica técnica, el proceso
de contratacion de GTC-SAS se basa en tres redes o recursos provenientes de: familiares,

amigos y conocidos de empleados.

Figura 10: Proceso de Contratacion de GTC-SAS

AMIGOS

Fuente: Elaboracion propia.

CONOCIDOS DE
EMPLEADOS

Con respecto a la utilizacion de la técnica de Networking, no se va a contradecir la validez
puntual de su utilizacion para la contratacion de personal debido a que es una técnica que suele
ahorrar bastante tiempo y recursos necesarios para el reclutamiento y seleccion del personal,
pero si debe quedar claro que esta no puede llegar a ser la Unica técnica que emplee la
organizacion y en la que fundamenten el proceso de reclutamiento. Dicho esto, se propone
realizar una propuesta complementaria al Networking, con el objetivo de GTC-SAS pueda
captar y seleccionar a los empleados méas adecuados y capacitados para los puestos de trabajo
ofertados.

4.2.1. Reclutamiento

“El reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos orientados a atraer candidatos
potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion.”*. Dicho esto,
es de gran importancia tener en cuenta la informacién que la organizacion ofrece al mercado,
para asi atraer a los mejores candidatos y que estén cualificados para el puesto de trabajo.

El proceso de reclutamiento puede llegar a ser dispendioso tanto en tiempo como en costes, es
por ello, que se hace necesario que antes de ofertar los puestos de trabajo, se tengan en cuenta

otras opciones para cubrir dichos puestos, asi mismo, la reestructuracion de los puestos actuales

ICHIAVENATO, Idalberto. Administracién de Recursos Humanos. El capital humano de las organizaciones.
Editorial Mac Graw. Bogota, Colombia. Quinta edicion, 2000.
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y la posibilidad de realizar el reclutamiento interno y ascender los empleados actuales, aunque
esta opcidn crea un inconveniente porque se crea automaticamente una vacante que de igual
manera debera ser cubierta. Si definitivamente se decide ofertar la campafia de reclutamiento
de candidatos para los puestos de trabajo a cubrir, la organizacion debera realizar el
reclutamiento externo para asi atraer un alto nimero de candidatos y por Gltimo seleccionar al
candidato mas capacitado, idéneo y cualificado para el puesto de trabajo ofertado.

El proceso de reclutamiento se puede llevar a cabo por diferentes métodos, como son, los
anuncios de prensa y television, la voz a voz, visitas a colegios y universidades, bases de datos
de la misma organizacidn, bolsas de empleo, redes sociales, entre otros. Dicho esto, es de gran
importancia tener en cuenta que el método elegido por la organizacion dependera de las
caracteristicas del puesto de trabajo a ocupar, asi como de la disponibilidad del presupuesto y
de las peculiaridades del mercado laboral.

Un punto indispensable que se intenta cubrir en la siguiente propuesta de reclutamiento para
GTC-SAS, tiene como objetivo establecer un adecuado proceso de reclutamiento para poder
seleccionar con la mayor eficiencia posible a cada empleado para cada puesto de trabajo, y que
esta seleccion sea adecuada y no traiga problemas posteriores. La forma mas comdn con la que
cuentan hoy en dia las organizaciones para llevar a cabo su proceso de reclutamiento, son las
bolsas de empleo y redes profesionales de caracter online.

A continuacidn, se propone a GTC-SAS las més utilizadas actualmente en Colombia y de las

cuales podra hacer uso en cualquier momento.

BOLSA DE TRABAJO

CompuTrabajo™

COMm.co

CompuTrabajo, se constituye como la bolsa de trabajo nimero uno en Colombia. Es la bolsa
de empleo lider en Latinoamérica, disponible en 19 paises y de los cuales es lider en 10.
CompuTrabajo les facilita a las personas a encontrar un mejor trabajo, para crecer
profesionalmente y ayuda a las organizaciones a encontrar al profesional idéneo y competente
que mejor encaje con sus necesidades. Asi mismo. ofrece soluciones innovadoras para la
gestién del talento y el proceso de reclutamiento. CompuTrabajo Fue creada en Edimburgo,

Escocia, hace 20 afios. Su pagina web es www.computrabajo.com.co/.

Laelempleo

Otra bolsa de empleo que ultimamente esta teniendo éxito es, elempleo.com, la cual s propiedad
de Leadersearch S.A., una empresa de laCasa Editorial EL TIEMPO (CEET).

elempleo.com publica mas de 1.000 nuevas ofertas de empleo cada mes y cuenta con una base
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de datos de més de 400.000 candidatos potenciales y cualificados para llenar vacantes. Sus
clientes son las principales empresas nacionales y multinacionales que han logrado reducir, con
el uso esta herramienta, el tiempo de los procesos de seleccion de personal de 45 a 25 dias, en

promedio. Su pagina web es: www.elempleo.com/co/ofertas-empleo/

Linked [T}

Linkedin, esta siendo cada vez mas utilizada por las empresas y los profesionales, debido a su
potencial en la busqueda de talento. Es muy eficaz debido a que se desenvuelve como la red
social con la cual se puede crear una gran red de Networking online entre sus usuarios. Cada
dia esta siendo maés utilizada por profesionales en busqueda de empleo y por las propias
empresas. Asi miso un punto por resaltar de esta red social es que las empresas podran
comprobar ademas de la formacion que tiene el candidato, que tipo de aptitudes tiene y lo méas

importante si su red de contactos valida esas aptitudes. Su pagina web es: www.linkedin.com/

) Servicio
/ de Empleo

El Servicio Publico de Empleo, fue creado el 1° de mayo de 2013. Este es una iniciativa del
Gobierno Nacional que busca la colision entre la oferta y la demanda laboral del pais,
enmarcado en un proceso transparente, agil y eficiente. en donde todos los ciudadanos pueden
aplicar en la busqueda de empleo. Se consolida como una bolsa de empleo en donde empresas
privadas como publicas pueden ofertar las vacantes disponibles, permitiendo que los
trabajadores puedan encontrar un empleo adecuado a su perfil y a las empresas a contratar
trabajadores de acuerdo con sus necesidades, para aumentar la productividad y competitividad

de esta. Su pagina web es: www.serviciodeempleo.gov.co.

4.2.2. Seleccion de Personal

Para llevar a cabo un buen proceso de seleccién, es importante sefialar que el desempefio de la
organizacion depende siempre en buena parte de sus subalternos. “Los empleados que tienen
las habilidades y los atributos adecuados realizaran siempre un mejor trabajo y aquellos que
carecen de tales habilidades no lo haran de manera eficaz, de manera que tanto su desempefio
como el de la organizacion en su conjunto se veran negativamente afectados™. Un proceso
eficaz de seleccion debera identificar en los empleados esas habilidades y atributos para que de

esta manera puedan desempefiar un mejor trabajo dentro de la organizacion.

I ———
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En estos momentos, GTC-SAS no cuenta con un proceso de seleccion de personal, por el
contrario, cuando necesitan que una persona ocupe una vacante, el director lleva a cabo una
seleccion informal, basada en una charla con el candidato para identificar si es ideal para la
vacante, del mismo modo hay una cita con antelacion y tampoco hay una preparacion y
adecuacion por parte del director.

En este trabajo se va a proponer a GTC-SAS que se

A &

gestione este proceso tan importante de una forma mas @

eficiente y formal. Existen gran variedad de métodos de ! ? M

seleccion, para esta propuesta se selecciond la 2

“entrevista” ya que es la herramienta més utilizada en la

seleccidn de personal y es la més efectiva en cuento a los

resultados que se esperan obtener para tomar la decisién <

final de seleccionar al candidato para cubrir la vacante.

“Una entrevista es un procedimiento disefiado para solicitar informacién a un individuo, y tanto
las preguntas como las respuestas se realizan de manera oral” (Dessler y Varela, 2011).
Existen varios tipos de entrevistas de seleccion, entre las cuales se destacan:

1. Segun su estructura: en esta encontramos las entrevistas no estructuradas y las entrevistas

estructuradas. En las entrevistas no estructuras, el entrevistador formula las preguntas segin le
vienen a la mente y por lo general no dispone de un formulario que lo guie. En una entrevista
mas estructurada, o entrevista dirigida, las preguntas y quiza también las respuestas aceptables
se especifican de antemano, y las respuestas se califican segun lo adecuadas que sean.

2. Segun el tipo de preguntas: Las entrevistas se pueden clasificar segun el tipo de preguntas

que se suelen utilizar. Un tipo de preguntas pueden ser las contextualizadas en una situacion
particular y el entrevistador determina la destreza del entrevistado para idear la conducta que
tendria en una determinada situacion. Ejemplo, un candidato a un puesto de supervision se le
preguntaria qué acciones tomaria si un subalterno llega tarde a la oficina tres veces seguidas.
En la entrevista conductual; se pregunta a los entrevistados como actuaron en el pasado en una
situacion especial. Ejemplo, “;Se encontr6 alguna vez en una situacion en que un subalterno
llegaba tarde a su puesto de trabajo? Si es asi, ;como manejo la situacion?”

Asi mismo es de vital importancia reconocer los objetivos que la entrevista debe alcanzar, ya
que permiten al entrevistador recoger la suficiente informacidn y asi poder establecer un clima
y un ambiente oportuno y adecuado, de igual manera el entrevistador debera informar de las

peculiaridades del puesto, de la empresa y su funcionamiento al entrevistado y finalmente debe
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establecer una motivacion para que el entrevistado colabore en el proceso y se le genere

apetencia por conseguirlo.

Como propuesta para la seleccion de
personal en GTC-SAS se puede
utilizar ~ tanto la  entrevista
estructurada como la no estructura o
implementar la entrevista mixta,

donde se manifiesten las cuestiones

mas importantes con los candidatos,

dicho esto, es en ese momento donde se pueden aclarar aspectos fundamentales sobre ellos y
su hoja de vida o curriculum. La cual nos permitira observar la forma en que el candidato se
expresa tanto verbalmente como corporalmente, asi mismo, como reacciona a ciertas
cuestiones, asi mismo se puede visualizar como se desenvuelve ante preguntas inesperadas. En
cuanto al tipo de preguntas, se realizaran las que se estimen oportunas.

Indudablemente, la entrevista puede cambiar en funcion del puesto de trabajo a cubrir. Y el
entrevistador deberd preparar la entrevista especificamente para adjuntar o descartar las
preguntas que estime son convenientes en funcion de las necesidades. Dicho esto, en este
capitulo de seleccion de personal, se explican todos los posibles procesos y tipos de entrevista

de forma tedrica.

4.3.PROCESO DE ORGANIZACION DE PERSONAS

4.3.1. Socializacion: Integracion y Acogida

El paso para seguir despues de que se reclutado y seleccionado el personal mas cualificado para
la vacante, se hace necesario llevar a cabo un proceso de socializacion de éstos en la
organizacion. Para culminar con éxito el proceso de reclutamiento y seleccion, es importante
establecer una organizacion del plan de acogida, esto con el objetivo de lograr que el empleado
se ajuste al puesto de trabajo y a la organizacion lo mas pronto posible y de la manera méas
efectiva. El proceso de socializacion incorpora la integracion y acogida de los nuevos
empleados en la organizacidn, asi como en su unidad y en su puesto de trabajo. Es importante
establecer una buena integracién ya que de esta depende que un nuevo empleado se sienta parte
de la organizacién o como un extrafio. Dicho esto, se hace necesario que la integracion garantice

a los nuevos empleados tener a su disposicion toda la informacion y los conocimientos
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necesarios para posibilitar su ingreso en la organizacién, asi como para alcanzar un
escalonamiento Optimo y rapido a los niveles de rendimiento deseados.

Fases del Proceso de Integracion

1. Fase previa: En esta fase, los empleados Ilegan con diversas percepciones en relacion con

la organizacién y al puesto de trabajo que van a desempefiar. Estas expectativas se fundamentan
en anuncios recolectados a través de la prensa u otros medios de comunicacion. Por eso, la
mejor manera para establecer las expectativas apropiadas sobre el puesto de trabajo es
establecer una imagen previa y realista de dicho puesto.

2. Fase de encuentro: ElI empleado ha comenzado la jornada laboral, se enfrenta a su nuevo

puesto de trabajo. Por lo tanto, es importante que la organizacion haga sentir al empleado
valorado y se asegure de que reciba toda la informacion pertinente sobre la organizacién vy el
puesto de trabajo que van a desempefiar.

3. Fase de asentamiento: En esta fase los nuevos empleados empiezan a sentir que son parte

de la organizacion. Dicho esto, si el asentamiento tiene éxito, el empleado se sentird comodo
en su puesto de trabajo, mientras que, si no lo tiene, el empleado desarrollara un sentimiento de
no pertenencia a la empresa.

En esta propuesta de Planificacién Estratégica de RRHH para GTC-SAS, el proceso de
socializacion debe tener una relevante importancia para culminar con éxito el proceso de
reclutamiento. Se debe tener claridad lo que se quiere transmitir al nuevo empleado, asi como
que es lo que se espera del nuevo empleado, intentando que se encuentre en todo momento lo
mas comodo posible. A su vez se convierte en una herramienta fundamental para retener el
talento dentro de la organizacién debido a que desde un primer momento transmite la
importancia del capital humano dentro misma.

Dependiendo del puesto, el proceso de socializacion durara el tiempo que se requiera, ya que
habran puestos que necesiten un mayor conocimiento y adaptacion de la organizacion y otros
gue necesitaran un menor conocimiento y adaptacion al puesto de trabajo. Es aconsejable que
cuando se esté llevando a cabo el proceso de socializacion, se haga entrega del manual de
acogida, el cual favorecera el proceso de socializacion. Para finalizar se ha proponer el manual
de acogida, el cual proporcionara informacién de una serie de puntos de interés y necesarios
para el nuevo empleado. En la Figura 11 se observa la propuesta del manual de acogida y

formacion inicial, el cual debe constar de los siguientes puntos:
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Figura 11: Propuesta del Manual de Acogida y Formacion inicial en GTC-SAS
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Fuente: Elaboracidn propia.

El proceso de acogida es de vital importancia, pues en él se encontrara la informacién
interesante y Util acerca de la historia de GTC-SAS, su organizacion, sus proyectos y demas
informacion relevante, todo esto con el fin de que el nuevo empleado conozca mejor y lo mas
pronto posible a la organizacién, ademas también encontrara la informacion relevante de la
formacion inicial adecuada a su puesto de trabajo, todo esto con el objetivo de ayudarle al
empleado que su integracién con GTC-SAS sea mas facil y que en su recorrido pueda alcanzar
todas la metas propuestas.

4.3.2 Analisis de los Puestos de Trabajo

Uno de los problemas actuales de las empresas es pensar en el dia a dia y ain mas cuando el
mercado es tan cambiante, es por ello por lo que surge la necesidad de planificar las necesidades
de la organizacion a mediano y largo plazo. Desde los recursos humanos, el analisis de los
puestos de trabajo es de vital importancia ya que de este se derivan las actividades relacionadas
con el departamento de RRHH. Este proceso da lugar a dos actividades complementarias: En
la primera actividad, se realiza una descripcion detallada de los puestos de trabajo, en donde
pueden identificar las condiciones en ese puesto y las responsabilidades que se requieren para
el logro de los objetivos y la segunda actividad, se realiza una diferenciacién del puesto, el cual
estd encaminado a priorizar las habilidades, destrezas y competencias necesarias del empleado
que ocupara el puesto de trabajo. “Para conocer el contenido de un puesto es necesario
describirlo. Su descripcidn es un proceso que consiste en enunciar las tareas o responsabilidades
que lo conforman y lo hacen distinto a todos los demas puestos que existen en la organizacion’?.

ICHIAVENATO, Idalberto. Administracion de Recursos Humanos. El capital humano de las organizaciones.
Editorial Mac Graw. Bogot4, Colombia. Octava edicidon, 2007.
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Segun el autor, describir los puestos de trabajo es de gran importancia ya que permiten tener
claridad de las responsabilidades o tareas que realiza el ocupante de dicho puesto, asi como
tener en cuenta en qué periodo de tiempo realiza su trabajo, al mismo tiempo permite determinar
como hace el trabajo el empleado y que métodos emplea para el cumplimiento de esas
responsabilidades o tareas y finalmente los objetivos del porque hace el trabajo.

La descripcion de los puestos de trabajo es primordialmente un analisis de los aspectos
intrinsecos, en donde se enumeran los principales aspectos significativos y relevantes del puesto
de trabajo, asi como de las obligaciones y responsabilidades adquiridas en ellos. Una vez hecha
la descripcion, sigue el analisis de puestos. Se analiza el puesto en relacidén con los aspectos
extrinsecos, es decir, en relacion con los requisitos que el puesto impone a su ocupante.

Con el analisis de los puestos de trabajo se pretende determinar los requisitos, las
responsabilidades y las condiciones que el puesto exige para su adecuado desempefio. En la
figura 12 se muestra los criterios que se tienen en cuenta en la descripcion y del analisis de
puestos.

Figura 12: Alcance de la Descripcion y del Analisis de puestos

1. Titulo del puesto & Mivel del puesto
2. Ubicacian del pugsto b Subordinacidn
en el organigrama ¢ Supery
d Relaciones colaterales
Descripcion | Aspecios
de puestos intrinsecos Diarias
3. Contenido | Tareaso Semanzles
del puesto responsabilidades Mensuales
Anuales
Esporadicas
4 Educacitn necesaria
1. Requisitos by Experiencia necesaria
intelectuales ¢} Iniciativa necesaria
o) Aptitludes necesarias
& Esfuerzo fisico necesario
2. E-ﬁllhﬁll"-ﬁ by Concentracidn visual necesaria
Faclores fisicos ¢} Complexidn fisica necesaria
ﬂnnallsls = A_sr.mc.'us o2 & Por supervisicn de personal
SR oLl andlisis 3. Resnonsa- b} Por materias y equipe
’ :J.lldr:]acea ) P-Jllnx:".cc-'_)s_',' PrOcEsns
adquiridas d) Por dinero, titulos y documentos
& Por informacidn confidencial
f) Por sequro a tercerns
4, Condiciones &) Ambiente de trabajo
de trabajo b} Riesgos de trabajo
i} Accidentes de trabajo
i) Enfermedades profesionales

Fuente: Chiavenato (2007), pag. 228.

Es importante que las organizaciones empleen diferentes métodos para la descripcion y el
analisis de puestos, de esta manera se puede realizar un andlisis concienzudo sobre los métodos
que se desean incorporar y asi tener claridad de las tareas que componen los diferentes lugares
de trabajo. A continuacion, en la figura 13 se estableceran algunos métodos claves que se deben

tener en cuenta a la hora de describir y analizar los puestos de trabajo:
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Figura 13: Métodos claves para describir y analizar los puestos de trabajo

OBSERVACION
DIRECTA

METODOS CLAVES PARA

DESCRIBIR Y ANALIZAR L.OS
PUESTOS DE TRABAJO

METODOS ENTREVISTAS
MIXTOS DIRECTAS

Fuente: Elaboracion propia.

1. Observacion directa: La obtencion la realiza el analista y registra los datos sobre el puesto,

se hace mediante la observacién visual de las actividades del candidato del puesto, la
participacion del analista es activa, ya que se encuentra en la obtencion de los datos y la
participacién del empleado es pasiva.

2. Cuestionarios: Consiste en presentar a los candidatos una lista de tareas y conductas que se

pueden presentar su puesto de trabajo, a partir de esta informacién el analista podra desarrollar
el perfil de los requerimientos actuales del puesto de trabajo. Asi la recoleccion de los datos
sobre el puesto de trabajo se lleva a cabo diligenciando un cuestionario, aqui la participacion
del analista de puestos es pasiva, ya que se encuentra en la obtencion de los datos llenando el
cuestionario y la participacion del empleado es activa ya que es quien contesta el cuestionario.
3. Entrevistas directas: Aqui el analista recoge la informacion de todos los hechos observables

y no observables de ese puesto de trabajo. La obtencion de datos sobre el puesto se hace por
medio de una entrevista, con preguntas y respuestas verbales entre el analista y el candidato del
puesto, tanto el candidato del puesto como el analista participan activamente en la obtencién de
los datos.

4. Métodos mixtos: Estos métodos hacen referencia al combinar mas de dos métodos de

analisis. Uno de los métodos mixtos que se pueden emplear seria, la entrevista y el cuestionario,
ambos son aplicados al candidato del puesto, en diferentes momentos, como primera instancia
diligencia un cuestionario, inmediatamente después se realiza a una entrevista directa.

Tal y como se ha comentado anteriormente GTC-SAS no dispone de una descripcion detallada
de los puestos de trabajo, por lo cual se propone realizar un cuestionario a los empleados el cual
permitird determinar los aspectos mas importantes de cada uno de los puestos de trabajo, para

que en un futuro sean tenidos en cuenta para el disefio de los puestos de trabajo.
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Con la elaboracién de estos cuestionarios, se pretende obtener una informacién detallada y
confiable para el anélisis de los puestos de trabajo, estos deben presentar una lista de tareas y
conductas que se pueden presentar su puesto de trabajo. Estos son algunos aspectos para tener
en cuenta:

1. Actividades gue se llevan a cabo: Hace referencia a todo aquello que realmente hacen los

empleados en el puesto de trabajo.
2. Percepciones: Implica todas aquellas apreciaciones que los empleados creen que hacen en el

puesto de trabajo.

3. Se refiere a todas esas pautas o reglas que los empleados deberian hacer en los puestos de
trabajo.

4. Planes: Enmarca todos esos objetivos o propdsitos que los empleados tenderan que hacer en
futuros trabajos.

5. Motivacion: Implica esos motivos o razones en la cual los empleados quieren permanecer en
el puesto de trabajo.

6. Capacidad: Se refiere a esa facultad o talento que poseen los empleados y que pueden aplicar
en el puesto de trabajo.

7. Potencial: Es la virtud que empleados poseen, los cuales le permiten hacer, pero no lo estan
haciendo de hecho.

8. Futuro: Hace referencia a todo aquello que se espera que los empleados hagan en su puesto de

trabajo en el futuro.

4.3.3 Evaluacion del Desempefio

Segun Chiavenato (2007), “la evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de
cémo cada persona se desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro”. Para el
autor, la evaluacion del desempefio es un concepto dinamico, ya que las organizaciones siempre
estan evaluando a los empleados de una manera formal, informal, directa o indirectamente.
Ademas, la evaluacion del desempefio supone un proceso para determinar, identificar y
estimular las cualidades de una persona y representa una técnica de administracion
imprescindible dentro de la actividad administrativa.

Por todo ello se hace necesario determinar las funciones y los objetivos establecidos para el
puesto de trabajo. Asi como la conducta y el rendimiento del empleado, para asi poder
establecer criterios honestos y validos. Es por ello por lo que se deben reconocer las
dimensiones del rendimiento y asi poder realizar una adecuada evaluacion.

Para medir el rendimiento de los empleados, se pueden emplear gran variedad de herramientas

las cuales permitiran establecer diferentes juicos relativos, que consisten en la comparacion del
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rendimiento de dos empleados que ocupan un mismo puesto de trabajo y los juicios absolutos
que se refieren a los juicios que se hacen sobre un empleado basandose solamente en normas

de rendimiento. En la figura 14 se contemplan los objetivos que toda evaluacion de desempefio

debe seguir.
Figura 14: Objetivos de la Evaluacion del Desempefio
OBJETIVOS DE LA EVALUACION
DE DESEMPENO
VINCULAR ALAPERSONA

A SUPUESTO DE
TRABAJO

MEJORAR LA
AR ENTIV AR =
I;‘..L Bmcl-\l DE;‘E(L):P:N OA COMUNICACTION ENTRE EL
EMPLEADO Y SU SUPERIOR

CONOCER EL DESARROLLAR UN
DESARROLLO DE LOS SISTEMA DE
EMPLEADOS DE CARAA EVALUACION DEL
FUTURAS PROMOCIONES DESEMPENQ EFICAZ

Fuente: Elaboracion propia.

La propuesta de evaluacion de desempefio que se propone para GTC-SAS, es la aplicacion de
un modelo de evaluacion de 180°, la cual se ajusta méas a su realidad y a sus necesidades. Este
tipo de evaluacién se enfatiza en la platica entre los empleados y los jefes para mitigar la tension
y de consolidar tanto el vinculo profesional como el personal. Se debe tener en cuenta que la
evaluacion del desempefio no se debe establecer como un factor determinante para establecer
la retribucion del empleado, por el contrario, debe ser una herramienta que permita determinar
el desarrollo adecuado de las funciones que realiza el empleado en su puesto, a la vez ser un
medio de reconocimientos por el buen desempefio.

La entrevista en la evaluacion de desempefio tiene como proposito que el jefe inmediato (quien
es el evaluador) y el subordinado (quien es el evaluado) tengan la oportunidad de revisar el
grado de culminacién de las metas fijadas, analizar las actividades que, ha realizado a
satisfaccion, asi como aquellas actividades donde se han presentado problemas y asi poder
buscar soluciones.

En la figura 15 se pueden observar los aspectos mas importantes para tener en cuenta en la

entrevista de la evaluacion de desempefio.

e ——
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Figura 15: Aspectos Claves para la Entrevista en la Evaluacion del Desempefio
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Fuente: Elaboracidn propia.

Es de gran importancia que el entrevistador programe y prepare la entrevista. Asi mismo debe
avisar con suficiente tiempo a la persona a evaluar por lo menos con 48 horas de antelacion, se
debe explicar al evaluado que la entrevista es para mejor sus desempefios y los comentarios
positivos y negativos deben dirigirse al desempefio y no a la persona. La entrevista se debe
realizar en un lugar privado evitando las interrupciones ya que este influye en la seguridad de
las respuestas del entrevistado. El entrevistador debe ser lo més especifico posible y por tltimo
se deben especificar las acciones que el empleado puede emprender para mejorar su desempefio.

4.4 PROCESO DE RETENCION DE PERSONAS

4.4.1 Remuneracion: Plan de Retribucién

La actividad de retribucién estd integrada normalmente en la planificacion de la gestidn
estratégica de recursos humanos de la organizacion. El plan de retribucion es un elemento de
gran importancia para que los empleados de una organizacion lleguen cada dia a su trabajo y se
sientan comprometidos de dar siempre lo mejor de ellos. Dicho esto, la retribucion constituye
uno de los pilares méas valiosos para el empleado, ya que de esta manera es retribuido la
prestacion de su servicio en la organizacién. Asi mismo es de gran importancia que la
organizacién tenga presente que el salario es un componente necesario para estimular las
actividades que se llevan a cabo en la organizacion. Se hace necesario tener presente que las
motivaciones superiores, como la realizacion o logro se relacionan con los estimulos

psicosociales o espirituales (Cuesta, 2002). Dicho esto, es necesario que las organizaciones
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cuenten con planes de retribucion, los cuales deben estar orientados hacia la satisfaccion y el
desarrollo de sus actividades laborales con el fin de cumplir con todos los objetivos
organizacionales. Finalmente, se debe establecerse que los planes de retribucién deben ser
entendidos como aquellas acciones que deben estar dirigidas para que los empleados puedan
satisfacer sus necesidades personales, asi como dar cumplimiento y alcance a los objetivos
propuestos por la organizacion. En la Figura 16 se puede observar la retribucion total de un
empleado.
Figura 16: Elementos de la Retribucion total
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PARTICIPACION
EN RESULTADOS

CUMPLIMIENTO
DE METAS

SALARIO POR
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Fuente: Elaboracién propia.

El primer elemento que hacer parte de la retribucion total, el salario basico o base, que se refiere
a la cantidad fija que recibe un empleado, este puede darse sea mensual, semanal o por horas.
El segundo hace referencia a los incentivos salariales, utilizados éstos para incentivar al
personal para que obtengan altos niveles de rendimiento. Se hace necesario que todas las
organizaciones incorporen un plan de retribucién, el cual se adecue a los puestos de trabajo y
que permita a la organizacion cumplir con sus objetivos estratégicos.

En la figura 17 se establecen los principios, que sigue una organizacion a la hora de fijar las
retribuciones y que normalmente vienen influenciados por unos objetivos fundamentales:

Figura 17: Principios de la Retribucién

2. EQUIDAD
EXTERNA

PRINCIPIOS DE LA
RETRIBUCION

5. DECISIONES
SALARTALES
CENTRALIZADAS O
DESCENTRALIZADAS

4. RECOMPENSAS
MONETARIAS O NO
MONETARIAS

Fuente: Elaboracion propia.
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1. Equidad interna: Cuando hablamos de equidad interna, se hace referencia a ese equilibrio

que se establece entre lo que percibe la persona que aporta a la empresa y lo que aportan y
reciben las personas que trabajan a su alrededor. Asi mismo es lo que se estima una
compensacion justa a esas aportaciones. Dicho esto, se hace referencia a sueldos justos en
puestos de trabajo similares en la organizacion.

2. Equidad externa: Hace referencia a la competencia entre las organizaciones por un mercado

laboral, las cuales estan en la basqueda del talento. Es por ello que en algunas ocasiones las
organizaciones dejan de lado el factor de la equidad interna, y se ven en la necesidad de fijar
un nivel de retribucién superior, el cual sea de gran interés para atraer, conservar y motivar, al
personal altamente cualificado.

3. Equidad individual: La equidad individual hace hincapié en lo que debe ser una distribucion

justa entre el esfuerzo personal y las recompensas econémicas. Dicho esto, es importante
reconocer si un empleado presenta un nivel de desempefio mayor que otro, lo mas correcto es
que cobre de acuerdo con su nivel de formacion.

4. Recompensas monetarias 0 no_monetarias: Todas las organizaciones deben establecer

dentro de su plan de retribucion con respecto a las recompensas 0 esos incentivos para los
empleados, si estos van a ser monetarios 0 no monetarios. Por ejemplo, entre los incentivos no
monetarios, tenemos la seguridad laboral, las posibilidades de participacion y un trabajo
estimulante. Con las recompensas no monetarias se busca reforzar el compromiso del empleado
con la organizacion.

5. Decisiones salariales: Se debe establecer que las decisiones que se toman respecto a los

salarios, estas pueden ser de dos tipos, las decisiones centralizadas, las cuales permiten llevar
el control de los gastos y mantener una equidad interna en la organizacion, asi mismo estan las
decisiones salariales descentralizadas, las cuales son de gran ayuda en las organizaciones donde
hay gran variedad de personal profesional.

El cddigo sustantivo del trabajo en Colombia, en el Titulo V, Capitulo I se establece lo relativo
a los salarios, “Constituye salario no s6lo la remuneracion fija u ordinaria, sino todo lo que
recibe el trabajador en dinero o en especie y que implique retribucion de servicios, sea
cualquiera la forma o denominacion que se adopte, como las primas, sobresueldos,
bonificaciones habituales, valor del trabajo suplementario o de las horas extras, valor del trabajo
en dias de descanso obligatorio, porcentajes sobre ventas comisiones o participacion de

utilidades™. Dicho esto, el salario se estipulara sobre las condiciones pactadas entre empleado

Thttps://www.ilo.org/dyn/travail/docs/1539/CodigoSustantivodel TrabajoColombia.pdf
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y empleador al momento de firmar el contrato, es importante establecer que el empleado
recibira su salario minimo y si hay otros complementos salariales, lo cual estaria formado por
una parte fija entre salario minimo mas complementos. Asi mismo la fijacion de los salarios se
establece en funcion de las habilidades y caracteristicas propias de cada puesto.

GTC-SAS, tiene establecido un sistema de retribucidn, en el cual establece los periodos de pago
Yy a su vez se encuentra en concordancia con los principios organizativos. Dicho esto, se sugiere
para GTC-SAS que dentro su policita de retribuciones se plantee la posibilidad de incorporar
las retribuciones no monetarias o el llamado salario emocional, el cual no se pagan de forma
regular, pero suponen una buena forma de reforzar el compromiso de los empleados con la

organizacion. En el Cuadro 8, se pueden observar los tipos de Salario Emocional.

Cuadro 8: Tipos de Retribuciones no monetarias o Salario Emocional

- L
b Salario B
Emocional
la clave para fidelizar al talento
®
@ ‘ :Qué es el salario emocional? ®

Son todos =
Una ompresa ofrece a sus empleados. ademas de
su sueldo a final de cada mes.

Tipos de salario emocional

@ i @®

Desarrollo pcrsonal Buen ambiente
credmlento dentro v profesional laboral
a empresa

< -~ -
> 1o G

Cultura y valores Compatibilidad de rte de las
de empresa vida personal y dedslones de la
acordes a los del profesional empresa

Fuente: http://blog.talentclue.com/salario-emocional.

Es importante establecer dentro del salario emocional que el empleado tenga oportunidades de
crecimiento dentro de la organizacion, ya que de esta manera se sentird mas identificado y asi
se considerara parte de ella, es de vital importancia que en este punto se direccione el quehacer
hacia las metas propuestas. Si se respeta la dignidad personal y profesional de los empleados
hara de ellos empleados comprometidos y asi se formaran lideres capaces de alcanzar los
objetivos propuestos, ademas es importante impulsar el espiritu de trabajo en equipo.

En la propuesta para GTC-SAS se pretende que en el salario emocional se tengan en cuenta las
siguientes recomendaciones:

+ Reconocer la creatividad: Es importante que los empleados sientas que hacen parte de la

organizacion, implementando programas de capacitacion y desarrollo profesional.
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+ Reconocer por medio de méritos: Si un empleado hace bien su trabajo es importante que
la organizacion reconozca el trabajo bien hecho por parte de él, con ello logra mejorar el
bienestar y la motivacion del empleado a su vez que mejora la productividad y los beneficios
de la organizacion.

+ Flexibilizar el horario: De esta manera se puede mantener contento al empleado, a la vez
que el empleado percibira que la organizacién tiene en cuenta sus aspectos personales, es
de gran importancia que la organizacion establezca la flexibilidad horaria de entrada y

salida, lo cual beneficia a los empleados con hijos o cargas familiares.

4.4.2 Clima Laboral

La productividad y los resultados en la organizacion esta estrechamente relacionada con el
clima laboral de la misma, pues este hace referencia a ese ambiente de trabajo que se percibe
en los empleados de una organizacion y que influye en la satisfaccion y motivacion en la
consecucion de los objetivos propuestos. Dolan (2007), comenta que “un analisis del clima
laboral se suele llevar a cabo para comprobar la calidad del ambiente que existe en la empresa”.
Es por ello por lo que se hace necesario analizar el clima laboral, ya que de una manera u otra
ayuda a los directivos a identificar problemas al interior de la organizacion y asi mismo a buscar
las soluciones que conlleven a mejorar el ambito laboral.

Para crear un clima laboral satisfactorio para todos los empleados, es importante tener presente
los elementos que ayudan a incrementar un buen clima laboral, como pueden ser un alto grado
de confianza dentro del lugar de trabajo, la existencia de un buen liderazgo, la existencia de un
adecuado nivel de delegacién y responsabilidad. En el Cuadro 9 podemos ver algunas claves

para mantener un buen ambiente o clima laboral dentro de la organizacion.

Cuadro 9: Cinco Claves para Mantener un Buen Ambiente o Clima Laboral
Establecer didlogo
La comunicacion interna es basica para que la

@ g 5 claves para m
empresa funcione. Las comunicaciones claras en

™
3 ‘ ambos sentidos enriquecen los proyectos y dan
sensacion de cercania.

gg la felicidad de
@ e los empleados

Conciliacién de la vida laboral y familiar
Adaptar los horarios a las necesidades familiares y de ocio

-~
(]

Jornadas con empleados

Bien gestionadas resultan una herramienta muy valiosa
para crear union y ayudar al equipo a conocerse e
intercambiar nuevas experiencias.

hace que los empleados estén mas satisfechos y sean mas
productivos.

Promocién interna S

El reconocimiento del trabajo bien hecho y los ascensos Retribucién adaptada

dentro de la empresa son incentivos valiosos que animan i; Adaptar los salarios y las formas de pago a las necesidades de
alos empleados a involucrarse en los proyectos y ser | los empleados es otra manera de mantener el compromiso y
fieles a la organizacion. Q crear cohesion. El trabajador no se siente como uno mas, sino

que sabe que sus peticiones son escuchadas.

Fuente: https://cinco-claves-para-mantener-un buen-ambiente-laboral-2101160
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Si en la organizacion se aplican estas calves, muy seguramente mantendran un buen ambiente
o clima laboral entre todos los empleados, ademas que permite que se sientan identificados con
las politicas de la organizacion y de esta manera ser mas productivos y estar motivados dia a
dia en la consecucion de los objetivos propuestas para cada uno de los puestos de trabajo y de
esta manera lograr que la organizacion sea mas competitiva.

Para GTC-SAS, se propone en esta seccion del plan estratégico de la gestion de recursos
humanos, una metodologia de evaluacion del clima laboral, la cual debe ser llevada a cabo cada
cierto tiempo debido a que es necesario saber el continuo nivel de satisfaccion existente entre
los empleados. Dicho esto, para GTC-SAS se propone utilizar la herramienta Illamada encuesta
del clima laboral, la cual permite realizar la medicion y valoracion del clima laboral. Se
propone realizar una encuesta que se adapte a GTC-SAS, en donde se establezcan las variables
gue se han de medir junto con los directivos y los encargados de cada una de las areas, estas
variables deben ser claras y deben apuntar a lo que realmente se desea medir, para que de esta
manera la encuesta arroje los resultados consistentes, sin tener presente por quien sea rellenada.
Para ello se ha creado un cuestionario que ha sido adaptado por completo para GTC-SAS,
adaptandose de este modo a dichas necesidades y situacion.

Al construir el cuestionario ha existido la posibilidad de crearlo de manera que consistiera en
un cuestionario objetivo, es decir, que presentara las preguntas y las opciones de respuesta, de
modo que el empleado deberia simplemente de sefialar la mas adecuada en su caso, o de disefiar
un cuestionario descriptivo, con preguntas abierta y mas libertad de respuesta, lo que da mas
posibilidad de respuesta ajustada a la realidad, pero con mayor dificultad de baremar los
resultados. EIl cuestionario que se recoge en el Cuadro 10, Encuensta Satisfaccion y Clima

Laboral, ha sido elaborado con un total de 12 preguntas.
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Cuadro 10: Encuensta Satisfaccion y Clima Laboral

Codigo: | EsCL.01

‘4 ENCUESTA SATISFACCION Y
CLIMA LABORAL

GTC-5AS Fecha:

Conteste en una escala de 1 a 5 las siguientes cuestiones. Recuerde que 1= menor puntuacion y 5=
mayor puntuacion.

1. ¢En la oficina donde usted trabaja se fomenta y se
desarrolla el trabajo en equipo? 1

2. ¢En su lugar de trabajo se le proporciona suficiente
informacion y formacioén para llevar a cabo de manera 1
correcta las funciones establecidas en su puesto?

3. ¢La empresa donde usted trabaja suele contar con
planes de mejora y formacion con el fin de facilitarle 1
y mejorar su rendimiento en su puesto de trabajo?

4. ;Siente que en su puesto de trabajo se le proporciona
suficiente autonomia para llevar a cabo sus funciones 1
del puesto?

5. ¢Siente que dentro del puesto de trabajo se le
proporciona suficiente responsabilidad para tomar 1
ciertas decisiones?

6. ¢Opina que normalmente las funciones y tareas a
realizar dentro de los puestos estan claramente 1
definidas par su correcta ejecucion?

7. ¢Coémo considera la comunicacion existente con sus
compaiieros dentro de su lugar de trabajo?

8. ¢Como considera la comunicacion existente con sus
superiores dentro de su empresa?

9. ¢Usted opina que sus supriores intentan o se
preocupa por crear y mantener una alta motivacion 1
dentro de los equipos de trabajo?

10. ;Usted suele obtener una retroalimentacion por parte
de sus superiores del trabajo que realiza?

11. ¢Siente normalmente que sus superiores valoran el
esfuerzo que usted realiza para llevar a cabo de
manera correcta sus funciones dentro del puesto de
trabajo?

12. ;Como calificaria es nivel de satisfaccion en general
dentro de la empresa?

OBSERVACIONES:

OO OO OOOOOOOE
OOEOOOOOEOOO®

OI01 0101 C/CIOICIONCICIO
O OOOEOOOOOE®OO

Fecha: _/ | _

Fuente: Elaboracion propia.
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Para GTC-SAS, se propone una encuesta que sea objetiva y con ciertas preguntas de respuestas

descriptivas. De este modo el disefio de cada pregunta objetiva tiene un abanico de cinco puntos

diferentes de respuesta y se han repartido las preguntas en tres areas de interés asi:

1. Relacién con compafieros y superiores, motivacion existente dentro del &mbito laboral,
manera de dirigir el flujo de trabajo en la empresa y delegacién de tareas existente.

2. Condiciones organizativas, fisicas, de comunicacion y de igualdad que se establecen dentro
del entorno de trabajo.

3. Preguntas relacionadas con la cultura de la empresa, acerca de la carga de trabajo existente,
formas de recompensacion y remuneracion, e identificacion de los empleados con la

empresa.

Para finalizar esta parte de la propuesta del plan estratégico de gestion de recursos humanos, en
la figura 18 se exponen los pasos que se han de seguir para la realizacion de un estudio sobre

clima laboral y satisfaccion, los cuales han de tenerse en cuenta para su ejecucion.

Figura 18: Pasos para la realizacion de un estudio sobre el Clima y Satisfaccion Laboral

2. EXPLICAR LA

FINALIDAD DE LA 3. EXPLICAR QUE LOS
1. LAENCUESTA ENCUENSTA EESULTADOS
DEBE SER ANONIMA PERMITIRAN MEJORAR
Y VOLUNTARIA LA SITUACION ACTUAL

PASOS PARA LA REALIZACION
DE UN ESTUDIO SOBRE EL
CLIMA Y SATISFACCION
LABORAL 4. REALIZAR LA
EVALUACION DE
LOS RESULTADOS

5. DISENAR Y EJECUTAR
6. REALIZAR UN UN PLAN DE ACCION
FEEDBACK CON PARA SUBSANAR LOS
LOS EMPLEADOS PROBLEMAS
ENCONTRADOS

Fuente: Elaboracion propia.

Es importante que al plantearse este estudio se sigan los pasos para una correcta ejecucion de
la encuesta de satisfaccion y clima laboral. Asi mismo cuando se aplique la encuesta a los
empleados esta debe ser anénimay voluntaria, ya que de esta manera se asegura la confiabilidad
de los resultados y de ninguna manera se debe imponer como requisito de alguna situacion. Se
debe explicar y comunicar el fin de realizar la encuesta, asi como también que los resultados
obtenidos permitirdn mejorar la situacion actual de la organizacién y de sus empleados. Es

importante Ilevar a cabo una evaluacion de los resultados, y exponer graficamente los mismos.

e ——
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seguidamente se debe disefiar y ejecutar un plan de accion para los problemas que se hayan
encontrado, esto tendra que ser llevado a cabo principalmente por los superiores. También se
ha de dar un feedback a los empleados en la mayoria de los casos para que ellos puedan
comprobar que es lo que esta ocurriendo y que problemas se deben cambiar. Finalmente se debe
de seguir un control de mejora para ver si la ejecucion de ese plan de accion ha mejorado
realmente el clima dentro de la organizacion y si se ha logrado mantener a lo largo del tiempo.
A traves de este estudio, se pretende conocer el estado actual de los recursos humanos de la
organizacion, asi mismo se van a conocer que aspectos del trabajo que le causan malestar, con
los que esta de acuerdo cuales mejoraria. Si se detectan problemas, se intentara solucionar
poniendo medidas, asi, en el siguiente estudio de clima laboral, podremos ver si hemos
conseguido mejorar esos aspectos 0 no. Los beneficios de estos estudios del clima laboral solo

podran ser percibidos a largo plazo.

45 PROCESO DE DESARROLLO DE PERSONAS

45.1 Plan de Formacion

En este apartado no se va a centrar en planificar una formacion para la empresa GTC-SAS, sino
de poder demostrar la eficacia y la necesidad de llevar a cabo una adecuada formacion dentro
de la organizacion. Actualmente GTC-SAS no ha implementado ningin plan de formacion.
Siguiendo a Dolan, Valle, Jackson y S.Schuler (2007), “la formacion en las organizaciones
consiste en realizar un conjunto de actividades con los empleados con el fin de mejorar su
rendimiento presente y futuro”. Dicho esto, lo que realmente se busca con los planes de
formacion es aumentar la capacidad de realizacion y potencializar los conocimientos,
habilidades y actitudes de los empleados. Para asegurar el funcionamiento de los puestos de
trabajo en la organizacion, se hace necesario que los empleados presenten habilidades,
conocimientos y experiencia adecuada para llevar a cabalidad sus tareas efectivamente.

Un proceso de formacion debe de estar enfocado a la consecucion de los objetivos, por ello
debe de estar bien planificado. En toda la actividad formativa, es crucial la retroalimentacion
con los trabajadores y estos tienen que ser participes de lo que se va a hacer, tener conocimiento
de cuéles son los objetivos que se pretenden conseguir en dicha actividad. Asi mismo la
organizacion debe de saber lo conveniente y acogedor que han resultado el lugar de ejecucion

de las actividades.
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Dado que GTC-SAS no tiene un plan de formacion estructurado y formal, se realiza la siguiente
propuesta, la cual se integra en la figura 19 las etapas de plan de formacion.
Figura 19: Propuesta de Plan de Formacién en GTC-SAS

2. ANALISIS
DEL PUESTO
1. ANALISIS DE
LA PERSONA & ’

PLAN DE FORMACION

6. IMPACTO DE 4. SATISFACCION

LAFORMACIONY DE LOS

EVALUACION PARTICTPANTES
5. APRENDIZAJE

DE LO5
PARTICTPANTES

Fuente: Elaboracidn propia.

De acuerdo con Cabrera (2002), un plan de formacion debe de seguir unos pasos para garantizar
la eficiencia de este. De este modo se propone la implementacion eficiente de un plan de
formacion que debe de constar por lo menos de estos 6 procesos basicos:

1. Andlisis de la persona: Hace referencia a la evaluacion del desempefio y las sugerencias

individuales que ayudan a identificar los aspectos que se deben mejorar, asi como las
oportunidades de formacion.

2. Andlisis del puesto: Se presenta cuando se realiza la comparacion entre el perfil idoneo y

el perfil real, lo cual permite reconocer las falencias en los conocimientos y requerimientos del
puesto de trabajo. Cuando las habilidades, las actitudes y los conocimientos encajan a las
demandadas en su puesto de trabajo, el empleado se vuelve més productivo.

3. Anélisis organizativo: Aqui se plantean los objetivos que se deseen alcanzar en el corto,

mediano y largo plazo, asi mismo se podréa establecer qué tipo de formacién puede ser relevante
para la organizacion. de igual manera de pueden realizar actuaciones formativas dirigidas a
comprender la mision, la vision y la orientacion estratégica de la organizacion, asi como a
asumir los valores de la organizacion como propios.

4. Satisfaccion de los participantes: Aqui se tendra en cuenta que aspectos son importantes y

convenientes evaluar seran lograr para registrar toda la informacion de la satisfaccion de los
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empleados. Dicho esto, se hace pertinente elaborar una ficha con toda la informacion. Asi
mismo se podré emplear el cuestionario, el cual sera diligenciado por los empleados, sondeos
de opinion, grupos de discusion, observacion y entrevista. Se recomienda a GTC-SAS,
implementar los cuestionarios, ya que son una herramienta efectiva donde los empleados
pueden expresarse libremente y no requiere demasiado tiempo diligenciarlo.

5. Aprendizaje de los participantes: En este paso se va a evaluar el cumplimiento de los

objetivos de formacion inicialmente propuestos. Estos se haran mediante la relacion de tres
etapas, una al principio de la formacion, otra durante la formacion y otra finalizando la
formacion.

6. Impacto de la formacidon y evaluacion: Aqui es importante la evaluacion del

comportamiento de los empleados en los puestos de trabajo. Esto se logrard haciendo que los
supervisores, clientes y usuarios de la formacion se hagan participes de la misma. Una buena
forma de medir esto, es mediante el desempefio del empleado en diferentes momentos, el cual
se puede presentar de manera formal o informal. Dicho esto, se pueden realizar reuniones antes
y después de la formacion, ya sean en grupo o individualmente, asi como entrevistar a cada
responsable para conocer el desempefio de sus subordinados. Para medir el desempefio de los

empleados se utilizaran dos tipos de indicadores: cuantitativos y cualitativos.

4.6 PROCESO DE AUDITORIA DE PERSONAS

Con este proceso se pretende hacer un monitoreo de todas las actividades desarrolladas por los
colaboradores, de igual manera con este método se busca hacer un registro de la informacion

de la organizacion generando un banco de datos y un sistema de informacion administrativo.

Propuesta De Planificacion Estratégica De Recursos humanos 54



Universidad de Jaén

46.1 Banco de Datos en Recursos Humanos

Segun Chiavenato (2007), “un banco de datos de recursos humanos es un sistema para
almacenar y acumular datos debidamente codificados y disponibles para el procesamiento y la
obtencion de informacion”. Segln el autor, en un banco de datos podemos encontrar toda la
informacion en archivos ordenados de forma logica e interrelacionados ente si, lo cual nos
facilitara tener acceso a todos los datos de la organizacion, asi mismo permiten una mayor
actualizacion de la informacion evitando errores en la duplicacién de los archivos.

En la figura 20 se puede observar los elementos que integran las bases de datos de recursos
humanos.

Figura 20: Banco de Datos de Recursos Humanos

Bancos de dalos

Inventario de personal

Repistro de dreas

Reqistro de puestos

Registro de remuneracion

Reqistro de prestaciones

Fuente: Chiavenato (2007), pag. 451.

Los diversos datos relacionados unos con otros permiten conseguir y acumular datos respecto
de diferentes secciones o niveles de complejidad. En el area de recursos humanos es comin que
existan varios bancos de datos relacionados l6gicamente entre si por medio de un software que
ejecuta las funciones para crear y actualizar archivos, recuperar datos y generar informes.
Segun la figura anterior, se puede concluir lo siguiente:

+ Inventario de personal: Recoge los datos personales sobre cada empleado para formar un

inventario de personal.

+ Registro de reas: Se ingresan los datos sobre los empleados de cada area, departamento o

division, para formar un registro de areas.

+ Registro de puestos: Especifica los datos sobre los ocupantes de cada puesto de trabajo y

asi formar un registro de puestos.
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+ Registro de remuneracién: Integra los datos sobre los salarios e incentivos salariales para

formar un registro de remuneracion.

+ Registro de prestaciones: Son todos los datos sobre las prestaciones y la seguridad social

para formar un registro de prestaciones.

= Registro de capacitacién: Consigna los datos de los candidatos relacionados con actividades

de capacitacion, cursos y complementarios.

Se propone para GTC-SAS implementar un software o base de datos que permita registrar y
organizar los datos y formar asi un registro profesional, donde se pueda actualizar la base de
datos personales de sus empleados en relacion con actividades externas, eventos sociales,

etcétera. En la figura 21 se propone a GTC-SAS una base de datos.

Figura 21: Base de Datos propuesta para GTC-SAS

BASE DE DATOS DE
RRHH EN GTC-SAS

ASPECTOS

CARACTERISTICAS - ASPECTOS
DATOS PERSONALES JCAC
SOCIO-AMBIENTALES EDUCACION LABORALES MOTIVACIONALES
Y NOMBRESY CON QUIEN EDUCACION DATOS DEL e
APELLIDOS ’ VIVE FORMAL PUESTO —> | BTAEIURE
DIRECCION HIJOS-ESPOSA EDUCACION HORARIO DE }
ey |t ol [ IR roencraLmaDEs
m ESTABILIDAD || LA INTERES DEL
EMOCIONAL BASICO TRABJO

AUTONOMIA

BN SOCIABILIDAD

INFORMATICA

COMPLEMENTOS

—md ANTIGUEDAD

FORMA DE

— TRASLADO

RECONOCIMIENTO

AVANCE Y
CRECIMIENTO

Fuente: Elaboracion propia.

Segun la figura anterior, se puede concluir que la implementacion de una base de datos puede
generar un aporte significativo al area de recursos humanos, ya que de esta manera se organiza
toda la informacion relevante del empleado, Aqui se puede registrar sus datos personales, el
tiempo de incorporacion a la organizacion, los aspectos salariales y los aspectos motivacionales.
Una base de datos que pueda eficaz y actualizada que pueda brindar la informacion del

empleado cada vez que se requiera.
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5. CONCLUSIONES

+ En cuanto a lo abordado con anterioridad, es posible indicar que esta propuesta contiene los
contenidos de un esquema basico que debe tener toda planificacion de la gestion estratégica
de recursos humanos.

+ Para dar cumplimiento al plan de gestién estratégica de RRHH de una manera eficiente, es
fundamental que se tenga presente las funciones de planear, dirigir, organizar y controlar
como elementos fundamentales de los procesos administrativos.

+ En relacion con el organigrama, se logré organizar toda la informacion de GTC-SAS para
gue pueda ser transmitido a todos los empleados. Se realizo el grafio de la distribucion de
la organizacién, donde se pasmaron los nombres de cada area y jerarquia, asi como las lineas
de interconexion existentes entre los distintos puestos.

+ Se logro describir la situacion actual de GTC-SAS en cuanto a su enfoque sobre los recursos
humanos, lo cual permiti6 proponer los procesos fundamentales para llevar a cabo la gestion
estratégica de los recursos humanos, los cuales en esta propuesta seran de gran importancia
para direccionar el quehacer de GTC-SAS hacia el desarrollo de diversas tareas o
actividades que permiten se reclute y se mantenga el personal al interior de la organizacion.

+ Posteriormente, se lleva a cabo una propuesta de plan de reclutamiento y seleccién de
personal para GTC-SAS, lo que sin duda va a proporcionar una ventaja competitiva.

+ Un punto indispensable que se intenta cubrir en la siguiente propuesta de reclutamiento para
GTC-SAS, tiene como objetivo establecer un adecuado proceso de reclutamiento para poder
seleccionar con la mayor eficiencia posible a cada empleado para cada puesto de trabajo, y
que esta seleccidn sea adecuada y no traiga problemas posteriores.

+ Como propuesta para la seleccién de personal en GTC-SAS se puede utilizar tanto la
entrevista estructurada como la no estructura o implementar la entrevista mixta, donde se
manifiesten las cuestiones mas importantes con los candidatos.

+ En esta propuesta de Planificacion Estratégica de RRHH para GTC-SAS, el proceso de
socializacion debe tener una relevante importancia para culminar con exito el proceso de
reclutamiento.

+ Es de gran importancia que la persona encargada de llevar a cabo el proceso de
reclutamiento y seleccién debe saber transmitir la filosofia y los valores de la organizacion,
asi mismo, dejar claro que es lo que se espera del nuevo empleado, intentando que se

encuentre en todo momento lo méas comodo posible.
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+ En este sentido, se considera importante implementar un “Plan de Acogida” para los nuevos
empleados, lo que permitira que se adapten con mayor rapidez a sus puestos de trabajos y
sean mas eficientes.

+ Para determinar los aspectos mas importantes de los puestos de trabajo, se propone que
GTC-SAS, aplique una serie de cuestionarios a los empleados para determinar lo mas
relevante de cada puesto de trabajo, ya que de esta manera se puede obtener una informacion
mas detallada y confiable para el analisis de los puestos de trabajo y el posterior disefio de
estos.

+ La propuesta de evaluacién de desempefio que se propone para GTC-SAS, es la aplicacion
de un modelo de evaluacion de 180°, la cual se ajusta mas a su realidad y a sus necesidades.
Este tipo de evaluacidn se enfatiza en la platica entre los empleados y los jefes para mitigar
la tensidn y de consolidar tanto el vinculo profesional como el personal.

+ Se sugiere para GTC-SAS que dentro su policita de retribuciones se plantee la posibilidad
de incorporar las retribuciones no monetarias o el llamado salario emocional.

+ Es importante establecer dentro del salario emocional que el empleado tenga oportunidades
de crecimiento dentro de la organizacion, ya que de esta manera se sentird mas identificado
y asi se considera parte de ella.

+ Se propone a GTC-SAS, utilizar una la herramienta de encuesta de clima laboral, la cual
permitira realizar una medicion y valoracion del clima laboral. Esta debe implementada
cada cierto periodo de tiempo.

+ En cuanto al proceso de formacién, es crucial la retroalimentacién con los empleados y
estos tienen que ser participes de lo que se va a hacer, tener conocimiento de cuéles son los
objetivos que se pretenden conseguir en dicha actividad. Esta permitira obtener un mayor
rendimiento a los empleados, y aunque pueda parecer gastos en un principio, en poco tiempo
se convierte en una inversion rentable sin duda alguna.

+ Se propone para GTC-SAS implementar un software o base de datos que permita registrar
y organizar los datos y formar asi un registro profesional, donde se pueda actualizar la base
de datos personales de sus empleados en relacidn con actividades externas, eventos sociales,
etcétera. En la figura 17 se propone a GTC-SAS una base de datos.

+ Se puede concluir que la implementacién de una base de datos puede generar un aporte
significativo al area de recursos humanos, ya que de esta manera se organiza toda la
informacién relevante del empleado, Aqui se puede registrar sus datos personales, el tiempo

de incorporacion a la organizacion, los aspectos salariales y los aspectos motivacionales.
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Una base de datos que pueda eficaz y actualizada que pueda brindar la informacion del
empleado cada vez que se requiera.

+ Por lo tanto, la implementacion de esta Planificacion de la GERH en GTC-SAS, podria
conllevar a una efectiva gestion del capital humano de la organizacién. Pues a nivel personal
opino, que la implantacion del plan estratégico de RRHH ayudaria a mantener la ventaja
competitiva de GTC-SAS y a generar nuevas ventajas a medio y largo plazo para GTC-
SAS, debido a que proporciona herramientas muy utiles para desarrollar las distintas
funciones desarrolladas en esta propuesta.

+ Cabe sefialar que, aunque en un comienzo se pueda ver como una inversion econémica la
implementacién de esta propuesta, los resultados obtenidos posteriormente a su aplicacion
en un futuro no muy lejano, generara sin duda una recuperacion y beneficio econémico con
respecto a la cantidad invertida, debido a que va a capacitar a los empleados a rendir al
maximo, lo que se traduce en mayor beneficio y ventaja competitiva para GTC-SAS.

+ Por Gltimo, mencionare que la implementacién se deberia de llevar a cabo de manera
progresiva, con el fin de poder demostrar a GTC-SAS (sedes) que es una inversion rentable,
la cual se podria implementar primero en la sede principal de Bogota, y a medida que se
vaya obteniendo rentabilidad en el proceso, entonces empezar su implementacion en el resto
de las sucursales, introduciendo las modificaciones o0 mejoras oportunas para cada sucursal
en particular. Por consiguiente, esta implementacion en las otras sedes, quizas se llevaria a
cabo a medio o largo plazo, pero sin duda alguna se deberia de llevar a cabo debido a que

proporcionara una gran mejora y ventaja competitiva para GTC-SAS.

I ———
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