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Resumen

El presente trabajo se realizd para fortalecer el drea de talento humano de la Cooperadora de
Colombia, fomentando un ambiente laboral sano, en donde se promovid el crecimiento profesional y
personal de los colaboradores. Se implementaron estrategias como los programas de capacitaciény
desarrollo, optimizacién del proceso de reclutamiento para atraer nuevos talentos, y canales de
comunicacion efectivos. Asimismo, se disefiaron planes carrera para aquellos colaboradores que tienen
el potencial para desarrollar actividades que requieran de mds responsabilidad y liderazgo, buscando un
entorno colaborativo.

Para la recopilacion de informacion se empled un disefio de investigacidn cualitativa, en donde
por medio de entrevistas se recopild los datos mas importantes para la realizacién e identificacion de las
necesidades de la Cooperadora de Colombia. Este estudio se llevd a cabo en la sede principal ubicada en
la ciudad de Villavicencio, Meta, Colombia. En conclusién, esta investigacion demuestra que las
estrategias implementadas en el desarrollo de la gestion del talento humano tuvieron un impacto
positivo en el rendimiento organizacional. Es importante invertir en la capacitacién, reconocimiento y el
desarrollo de los colaboradores ya que esto fortalece la cultura organizacional y podria posicionarse

como una empresa atractiva para los futuros colaboradores.

Palabras clave: Planeacidn estratégica, analisis y diagndstico organizacional, gerencia del talento

humano, mejora continua.



Abstract

This work was carried out to strengthen the human talent area of the Cooperadora de Colombia,
fostering a healthy work environment, where the professional and personal growth of the collaborators
was promoted. Strategies such as training and development programs, optimization of the recruitment
process to attract new talent, and effective communication channels were implemented. Likewise,
career plans were designed for those employees who have the potential to develop activities that
require more responsibility and leadership, seeking a collaborative environment.

A qualitative research design was used for data collection, where the most important
information was collected through interviews for the realization and identification of the needs of the
Colombian Cooperator. This study was carried out at the headquarters located in the city of
Villavicencio, Meta, Colombia. In conclusion, this research shows that the strategies implemented in the
development of human talent management had a positive impact on organizational performance. It is
important to invest in the training, recognition, and development of employees since this strengthens

the organizational culture and could position itself as an attractive company for future employees.

Key Words: Strategic planning, organizational analysis and diagnosis, human talent

management, continuous improvement.
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1. Introduccién

Actualmente es muy importante la gestion del talento humano en las organizaciones, asi como
la implementacidn de estrategias que permita a los colaboradores el desarrollo de su potencial. Esto
tiene implicaciones como asegurar e impactar la productividad del talento humano y con el compromiso
con la empresa. Fomentando habilidades en especifico, de tal manera que permita asi fortalecer, los
procesos de crecimiento, proyeccion y el mejoramiento del personal dentro del entorno organizacional.
La gestidn del talento humano se encarga de optimizar la eficiencia y la productividad de una empresa
asegurando asi una satisfaccion dentro del trabajo y el crecimiento profesional. En otras palabras, una
gestidn correcta de los recursos humanos promueve el bienestar laboral de los empleados e incita el
rendimiento y disminuye el ausentismo (Universidad Piloto de Colombia, 2024).

La empresa Cooperadora de Colombia se encuentra ubicada en el municipio de Villavicencio,
Meta, pero sirve también en los departamentos del Vichada y Casanare. Esta empresa ofrece distintos
créditos ofrecidos a funcionarios publicos de distintas entidades a nivel departamental y nacional. No
obstante, al ofrecer este servicio, se ha visto en una problematica y debilidad en la gestién del talento
humano. Esto puede ser por el bajo salario ofrecido o por la rotacidon laboral que puede oscilar entre un
10% y un 15% que representaria la media del pais en sectores financieros (Page Group, 2023). Ademas,
muchos de los colaboradores buscan un bienestar y crecimiento profesional en su lugar de trabajo
(Organizacion Internacional del Trabajo, 2023).

Es importante considerar la tasa de rotacidn de personal para 2023, que se mantuvo entre el
10% y el 15%. Entre las posiciones o cargos evidenciados estan: analistas (66%), coordinadores (30%),
especialistas (29%) y jefaturas (11%), lo cual genera un alto costo en la operacién de la organizacidn
mientras se realizan los procesos de capacitacion pues es inminente que bajen los niveles de
productividad con la salida de los colaboradores experimentados y capacitados. De igual forma también

se debe tener en cuenta que el flujo de las salidas puede ser por despidos o jubilaciones, que, permite el
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flujo de contrataciones de personal (Vallejo, 2015). Algunas de las causales de la rotacion del personal
incluyen motivos como la remuneracién, las pocas oportunidades de crecimiento profesional y el poco
equilibrio entre la vida personal y laboral del colaborador. Es pertinente mencionar que se destacan
aspectos como la cultura y el clima organizacional poco favorecedores, las cargas organizacionales que
afectan la salud mental y fisica del trabajador, el poco reconocimiento por las labores realizadas y la
insatisfaccion en el trabajo que también hacen que el colaborador renuncie a su puesto de trabajo (Page
Group, 2023).

La Cooperadora de Colombia es una empresa en crecimiento dedicada a realizar préstamos por
medio de libranzas, con 5 afios de funcionamiento en el mercado en la ciudad de Villavicencio,
actualmente enfrenta debilidades en la gestidn del talento humano, por lo cual los desafios y
oportunidades que presenta con su equipo de colaboradores es relevante para competir en el mercado
laboral y el entorno empresarial en el largo plazo, con el objetivo de aprovechar al maximo el potencial
de su capital humano. Teniendo en cuenta lo anterior se plantea la siguiente formulacién del problema:
¢Cudles son las estrategias de gestion necesarias para el fortalecimiento del drea de talento humano de
la empresa Cooperadora de Colombia teniendo en cuenta su situacién actual y nuevas tendencias?

Para su desarrollo se define como objetivo general el desarrollo de un analisis sobre la gestion
del talento humano para la empresa Cooperadora de Colombia a través de herramientas gerenciales
para su fortalecimiento organizacional. Como primer objetivo especifico se define la identificacién de la
situacidn actual de la gestion del talento humano en la empresa Cooperadora de Colombia a través de
un analisis interno. El segundo objetivo especifico se orienta a realizar un estudio de benchmarking
sobre estrategias y nuevas tendencias en la gestidn del talento humano a nivel empresarial. Finalmente
se plantea formular un plan estratégico para el fortalecimiento de la gestidn del talento humano en la

empresa Cooperadora de Colombia.
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Actualmente, el estado de las organizaciones se ha visto afectado con fuertes crisis por la
globalizacién, por las ventajas tecnoldgicas de otros mercados u organizaciones, y por el impacto que
generan estos cambios que obligan a buscar un equilibrio entre calidad humana y productividad
(Chiavenato, 2009). Por otro lado, Lozano (2007) apoya esta perspectiva y menciona que los cambios tan
activos que se presentan en esta época requieren que las empresas desarrollen estrategias para
enfrentar las necesidades del ambiente por medio de integrantes talentosos y que la empresa genere
continuo desarrollo y capacitacion de estos.

Ademas, Chiavenato (2009) afirma que lo que no ha logrado la industria de la innovacién es
igualar o reemplazar la capacidad intelectual que presenta cada persona, es por esto, que el talento
humano dentro de una organizacion es tan importante, ya que es el conjunto de personas trabajando
mancomunadamente lo que lleva hacia el éxito a una organizacién. Gaspar (2021) define la gestion del
talento humano como el elemento funcional de la organizacién, responsable de administrar eficazmente
el talento humano y, de manera asertiva, se traduce en resultados positivos, excelente desempefio
laboral y en la consecucidn de los objetivos y misién de la organizacidn.

De manera mas simple, la gestidn del talento humano se puede definir como los procesos
dirigidos a personas que integran la empresa internamente para cumplir su misién. Como referencia,
entre los problemas mas comunes de la gestion del talento humano en las organizaciones, se destacan
la rotacidn de personal, debilidades en la capacitacidn, insuficiencia de planeacidn administrativa
Benavidez, 2018, como se citd en Farias et al., (2021). Otro problema de las empresas es el diagndstico
de su area de talento humano (Menéndez et al., 2021), se puede deducir que la gestion del talento
humano es fundamental para el buen desarrollo y su sostenibilidad en un mundo tan cambiante como el
que se presenta hoy.

Por esto se observa la importancia de implementar un estudio de caso para el fortalecimiento

de la gestién del talento humano en la empresa Cooperadora de Colombia aplicando los conocimientos
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adquiridos durante el proceso académico como profesionales en Administracion de Empresas,
soportado por la afirmacion de Gaspar (2021), que menciona que, para alcanzar sus objetivos, las
empresas actualmente se han enfocado en la capacitacién y el fortalecimiento de sus integrantes y de
sus cualidades.

Esto permitird a que la organizacion mejore en la gestidon estratégica de su equipo de trabajo
mediante un diagndstico interno, el estudio de nuevas tendencias y asi como estrategias exitosas a nivel
empresarial, y finalmente la elaboracién de un plan estratégico acorde con las necesidades actuales de
la organizacidn, como un proceso sistematico para lograr la misién y las metas de la organizacién, y

acorde con la sublinea de investigacion del programa de desarrollo organizacional.
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2. Marco referencial

2.1. Planeacion estratégica.

La planeacion estratégica es una herramienta que ha existido en las empresas desde los afios
cincuenta, sin embargo, popularizd en los afios sesenta; durante esos afios se considerd que la
planeacion estratégica era la respuesta a todos los problemas (David, 2009). Esta le permite a los
gerentes y a sus colaboradores lograr y mantener el crecimiento sostenible de la empresa, ya que
mediante esta se definen horizontes medibles y alcanzables para que se mantenga en linea con la
mision, vision y objetivos de la organizacidon. Ademas, la oportunidad de analizar y examinar su entorno
de tal manera que le sea facil de entender y adaptarse a los futuros cambios (Chaparro, 2012).

Este mismo autor propone que la planeacién estratégica se refiere a la formulacion de la
estrategia que responde a la pregunta “équé hacer?” en situaciones como la investigacién de un nuevo
mercado, la resolucién de conflictos y la implementacién de una nueva politica; son algunos ejemplos en
donde la planificacidn estratégica es util, pues el modelo de estrategia de una organizacion debe influir
en su entorno, pero no ser determinada por él, ejerciendo asi un control sobre lo impredecible
(Chaparro, 2012).

2.2. Andlisis y diagndstico organizacional.

El diagndstico organizacional se define como un proceso metddico que implementan todas las
organizaciones para entender la situacion real dentro de la empresa durante un periodo de tiempo,
revelando problemas y buscando soluciones, también anticiparse a posibles problematicas y
proponiendo mejoras o cambios dentro de la misma, e identificando las oportunidades. Esto significa
conocer el crecimiento de la empresa, o el decrecimiento lo cual generaria problemas Herrera 2018,

citado en Saldarriaga et al., (2023).
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Afirmando lo anterior se dice que el Anadlisis y diagndstico organizacional detecta en la
organizacién las oportunidades, fortaleza, debilidades y amenazas (DOFA); esto permitira determinar
gué areas necesitan mejoras y por ente que se puede potencializar para que la organizacién logre sus
objetivos planteados. El talento humano es un area impactante en cada organizacién, por eso es muy
importante analizar y diagnosticar como se encuentra este campo para que mediante el estudio se
tomen decisiones orientadas a los constantes cambios del entorno y que permita alcanzar los objetivos a
largo plazo.

Por ende, el andlisis y diagndstico organizacional de las empresas consiste en determinary
entender al entorno ademas del impacto que este genera en la organizacion, mediante factores
externos como lo son: las oportunidades y amenazas y, factores internos como fortalezas y debilidades.
Todo este proceso se puede optimizar implementando los recursos organizacionales que mejor se
adapten (Saldarriaga et al., 2023)

2.3. Gerencia del talento humano.

Autores como Erazo y Ortiz, 2018, citado en Vera y Vegas (2021) sefialan que la gestion del
talento humano busca optimizar o desarrollar el potencial de cada ser humano que puede ocultar lo que
hace que la gerencia realice una mayor productividad, ya que tendra personal capacitado y eficiente,
otra calidad que genera una buena estrategia de talento humano.

Segun Ugarte, 2015, citado en Vera y Vegas, (2021) en la modernidad es importante que las
empresas cambien esa perspectiva que tiene con el drea de recursos humanos ya que este
departamento al invertir en sus colaboradores es de gran apoyo para cada organizacién debido a que
fortalece los conocimientos, mejora el clima laboral, reduce la rotacién de personal y genera un capital

humano valioso y sostenible.
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2.4. Mejora Continua

Autores como Amaya et al, 2020, citados en Montesinos et al. (2020), proponen que la mejora
continua es una de las bases mas importantes en la gestion de la calidad de las organizaciones. El ciclo
de mejora continua es el mas destacado hoy en dia del autor Deming, 1986 y 1989 citado en Montesinos
et al. (2020) que consta de 4 pasos especificos como: Planificar, Hacer, Actuar y Verificar como se
observa en la figura 1. Este se cred para emplearse en procesos para mantener la mejora continua

dentro de las organizaciones (Montesinos et al., 2020).

Figura 1.
Ciclo PHVA de Deming

(" Autitoria ntema
* ldear estrategias,

PLANIFICAR

VERIFICAR

Nota: Tomado de Montesinos et al. (2020).
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3. Antecedentes

3.1 Gestidn del talento humano en el desempeiio laboral

En la tabla 1 se destacan investigaciones realizadas acerca de la gestion del talento humano en
el desempefio laboral destacados como principales antecedentes. En primer lugar, hay un estudio
realizado para establecer un modelo de gestidn de talento humano, en este se enfatiza que se puede
mejorar el desempefio laboral dentro de una organizacién a través de una mejor gestion. Se
implementaron técnicas de recoleccién de datos, como una encuesta y un cuestionario para evaluar
cada variable de estudio. Finalmente se concluyd, que ya existe una gestién de talento apta, que mejora
el desempefio laboral (Castro y Delgado, 2020).

En segundo lugar, se destaca una investigacién realizada por estudiantes en Ecuador, la cual
tiene como resultado el analisis del clima organizacional dentro de las instituciones financieras.
Tomando informacion mediante libros, articulos cientificos, documentos oficiales, entre otros, sobre el
clima organizacional. Por ultimo, destacaron que este se relaciona directamente con el desempenio, el
crecimiento profesional y el fortalecimiento del sentido de compromiso con la institucién donde se
labora (Cedefio y Zambrano, 2021). Otro estudio de investigacion realizado en Ecuador analizé la
importancia de la Gestion del Talento Humano y la influencia que tiene en el desempefio para el logro
del éxito laboral. Destacando que muchas empresas, se han interesado por la capacitacion el desarrollo
humano, pues es fundamental para conseguir cada objetivo propuesto (Gaspar, 2021).

Desde Cuba, se realiza una investigacidn para analizar la gestion del talento humano y el
impacto en la contratacion del personal del gobierno de la Parroquia Diez de Agosto. Para alcanzar los
objetivos propuestos, se realizaron estudios con métodos inductivos y deductivos, que permitié analizar

la relacion entre estas dos variables. Los resultados indicaron que, si existe una correlacion entre la
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contratacién y el desempefio laboral eficiente del personal, lo cual afecta la calidad del servicio, ofrecido

a la comunidad del cantdn Pedernales (Basurto y Yoza, 2022).

Finalmente se destaca un estudio realizado en la ciudad de Medellin, centrado en las MIPYMES y

cémo estas gestionan sus relaciones laborales. Para este estudio utilizaron informes y estadisticas de

microempresas, asi como entrevistas a gerentes y empelados de las mismas. La investigacion descubre

qgue, aunque las relaciones interpersonales estén cambiando las MiPymes, no se han adaptado a las

practicas del talento humano (Zapata y Duran, 2021).

Tabla 1.
Cuadro comparativo de principales teorias y metodologias de los estudios revisados sobre gestion de talento
humano
Titulo Ao

investigacion

publicacion

Resumen

Gestion del talento
humano en el 2020
desempeiio laboral

Investigacion realizada para determinar si modelo de gestidn de talento
humano, se puede mejorar el desempefio laboral dentro de una
organizacion. Por medio de técnicas de recoleccidon de datos, se implementé
una encuentra y un cuestionario para evaluar cada variable de estudio.
Finalmente se concluyd, que ya existe una gestién de talento apta, que
mejora el desempefio laboral (Castro y Delgado, 2020).

Clima
organizacional en la
gestion del Talento

Humano de las
Instituciones
Financieras

2021

Esta investigacidn realizada por estudiantes en Ecuador tiene como
resultado el andlisis del clima organizacional dentro de las instituciones
financieras. Tomando informacion mediante libros, articulos cientificos,
documentos oficiales, entre otros, sobre el clima organizacional. Por ultimo,
el clima organizacional es el desempeiio, el crecimiento profesional y el
fortalecimiento del sentido de compromiso con la institucién donde se
labura (Cedefio y Zambrano, 2021).

Formalizacién y
normalizacién de la
unidad de gestion 2022
del talento humano
en las Mi Pymes

Estudio realizado en la ciudad de Medellin centrado en las Mi Pymes
centrado en cédmo estas gestionan sus relaciones laborales. Para este
utilizaron informes y estadisticas de estas microempresas, asi como
entrevistas a gerentes y empelados de las mismas. La investigacion descubre
que, aunque las relaciones interpersonales estén cambiando las Mi Pymes,
no se han adaptado a las practicas del talento humano (Zapata y Duran,
2022).

La gestion de
talento humanoy
su influencia en el
desempeiio laboral
para el éxito de las

empresas

2021

Estudio de investigacion realizado en Ecuador, analiza la importancia de la
Gestion del Talento Humano y la influencia que tiene en el desempefio
laboral para el logro del éxito laboral. Destacando asi que ahora, muchas
empresas, se han interesado por la capacitacion el desarrollo humano, pues
es fundamental para conseguir cada objetivo propuesto (Gaspar, 2021).
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Gestion del talento
humano y su
influencia en la 2022
contratacion del
personal

Desde Cuba, se realiza una investigacidn para evaluar la gestion del talento
humano y la influencia en la contratacion del personal del gobierno
auténomo descentralizado Parroquial Diez de Agosto. Para alcanzar los
objetivos propuestos, se realizaron estudios con métodos inductivos y
deductivos, que permitié analizar la relacidn entre estas dos variables. Los
resultados indicaron que, si existe una correlacidn entre la contratacion y el
desempefio laboral eficiente del personal, lo cual afecta la calidad del
servicio, ofrecido a la comunidad del cantén Pedernales (Basurto y Yoza,
2022).

Nota: Elaboracion propia.
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4. Metodologia

La metodologia principal en este trabajo de investigacidn de un estudio de caso, donde el objeto
de estudio es la organizacién Cooperadora de Colombia, ubicada en el municipio de Villavicencio.
Considerando lo anterior, se puede decir que la investigacidn tiene un enfoque cualitativo, ya que busca
interpretar desde la perspectiva de los participantes el estado actual de la gestidn del talento humano
en la organizacion y determinar las mejores estrategias para su fortalecimiento; asi se busca
implementar practicas interpretativas mediante observaciones, anotaciones y documentos (Hernandez
et al, S.F).

De igual forma al tener un enfoque cualitativo, se realizaran consultas en documentos cientificos
de varios autores que definen y abarcan la informacién de manera mas amplia y clara, como fuentes
secundarias de informacién. Como herramientas para la recoleccion de informacion primaria, se
aplicardn entrevistas para determinar en qué situacion estd la empresa actualmente y mediante el
desarrollo de las actividades esclarecer los interrogantes planteados en la investigacion de la empresa
Cooperadora de Colombia. Los resultados obtenidos se analizardn a través de herramientas gerenciales
las cuales permitiran el fortalecimiento del drea del talento humano dentro de la organizacion.

La investigacion se estructurara en las siguientes fases para efectuar el cumplimiento de los
objetivos especificos.

Fase 1

Para establecer cudl es la situacién actual de la empresa Cooperadora de Colombia se aplicara
una entrevista sobre el direccionamiento estratégico, y después se analizaran la gestidn del talento con
una herramienta la cual es los cuestionarios, esta permitird indagar acerca del andlisis interno sobre
cada subproceso, que permitira identificar con exactitud dénde esta la problematica en la empresa en el
area de investigacion. Mediante un proceso de sistematizacién y andlisis se reunird toda esta

informacién para elaborar un informe detallado para el gerente de la empresa.
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La empresa cooperadora de Colombia es relativamente pequefia en el mercado de las finanzas y

no cuenta con un drea formalizada para la gestidn del talento humano, por lo tanto, se realizard una

busqueda sobre empresas que se dedique a su misma actividad comercial y se implementara un estudio

de benchmarking sobre las estrategias y las nuevas tendencias en la gestién del talento humano

mediante investigaciones académicas de tal manera que se pueda identificar oportunidades de mejora.

Fase 3

En base a la informacién recopilada, analizada y estudiada, se elaborara un plan estratégico con

objetivos detallados para el area del talento humano, el disefio estrategias de mejora continua para la

gestidn del talento humano en la empresa cooperadora de Colombia, ademads de incluir indicadores y

metas claras que se puedan implementar a futuro en la organizacion.

Figura 2.
Diagrama de flujo de la metodologia

DIAGHNOSTICO
ACTUAL

FASE1

» Seapilicora ung
entrevistaal
gerente.
Analisisy
sistematizocionde
lainformacion.
« Identificarel
problema.
+ Elaborocionde
ventojasy
desventajas.

Nota: Elaborado propia.
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5. Resultados
5.1 Situacidn actual de la gestion del talento humano en la empresa Cooperadora de Colombia.

Para conocer el estado actual de la gestion del talento humano en esta empresa, es importante
resaltar que es una empresa familiar, lo que significa que la mayoria del talento humano son miembros
familiares y esto influye significativamente en su desempefio, ademas, la influencia de la familia puede
determinar las fortalezas y al mismo tiempo las debilidades en este tipo de organizaciones (Kets de
Vries, 1993, como se cita en Molina et al, 2016).

Veldsquez y Arrieta (2021) afirman que garantizar el éxito de una organizacion es indispensable
que la direccion estratégica y la gestion del talento humano se encuentren entrelazadas, ya que de esta
manera impactan significativamente en el desempefio de toda organizacion.

5.1.1. Direccionamiento estratégico de la empresa

Se realizd una entrevista al sefior Alexis Melo duefio y gerente de la empresa Cooperadora de
Colombia y también el gerente de esta; con el fin de conocer la situacion actual, desde su perspectiva y
con el objetivo de entender la proyeccién para el futuro de la empresa.

Segun los resultados de la entrevista, el sefior Alexis Melo no es el fundador de la empresa si no
gue adquirié los derechos legales de esta organizacidn en el afio 2019 donde empezd bajo su mando y
se ha logrado mantener en el mercado gracias a los estudios y grandes habilidades que como
emprendedor ha sabido implementar. A pesar de que la organizacién no tiene estipulado como tal un
direccionamiento estratégico ni la gestion de talento humano organizada, definida y formalizada el
sefior Alexis tiene una visidn estratégica de proyeccién de la empresa la cual se buscara plantear en
cumplimiento de esa proyeccion.

e Mision
La misidn es un elemento vital de toda organizacién, ya que permite comunicar a todo aquel que

esté interesado sobre sus fortalezas, propdsitos, metas y objetivos y la diferencie de todas las demas
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organizaciones (King, Case y Premo, 2012 como se citd en Robledo y Rios, 2013). Con respecto a esto, el
gerente informa que al momento de comprar los derechos de la empresa estd ya posee como tal una
mision, pero no se identifica con la misma, de igual forma expresa que su razén de ser es “contribuir con
el desarrollo de la regidn de los Llanos Orientales por medio del acceso al crédito para impulsar las
actividades econdmicas”.
e Visidn

Como lo menciona Lépez (2010), la vision corresponde a una de las variables del
direccionamiento estratégico, demasiado importante ya que es la forma de compartir las ambiciones
gue tiene el gerente, ademas de plasmar el objetivo a largo plazo visualizando la empresa en un
escenario futuro posible y de lograr con esto captar la atencién de potenciales clientes. La cooperadora
de Colombia en este aspecto, en su actualidad posee el mismo conflicto que con la misién, aunque cabe
resaltar que no estan constituidas por escrito, pero se tiene como objetivo a largo plazo que la empresa
posea un alcance en las regiones de la Orinoquia y Amazonia para continuar brindando apoyo al
desarrollo econémico de la sociedad. Algo muy destacable ya que busca dar visibilidad y apoyo a estas
regiones olvidadas y que han sufrido por la violencia, la naturaleza y otros aspectos como bien lo
menciona el mismo gerente.

e Valores

Como resalta Aronoff y Ward (2001, Citado en Molina et al, 2016), los valores en las empresas
familiares deben definirse y compartirse, ya que son los pilares para obtener un sistema duradero que
beneficie tanto al cliente como a la empresa. Sin embargo, es importante resaltar que los valores que se
comparten en la organizacion guian las estrategias enfocadas en la competitividad de las organizaciones
con relacion a su entorno (Pérez, 2004). De esta manera, el gerente expresa que sus principios y valores

son la honestidad, la transparencia, lealtad y sentido de pertenencia cabe resaltar que estos valores y
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principios tampoco se encuentran plasmados en ningin documento, lo que genera que no sea clara la
informacién tanto para el drea administrativa como para los colaboradores.
e Politicas empresariales

Toda organizacidn sin importar su tamafio debe implementar politicas internas con el fin de
establecer los parametros para la conducta adecuada de cada uno de sus colaboradores, ademas, estas
corresponden a los principios que la organizacién se compromete a cumplir y poder brindar un entorno
seguro y agradable. La importancia de estas radica en que, sin su existencia, cada colaborador
solucionaria las situaciones que se presenten segin como su criterio personal lo indique y posiblemente
sea contrario a los objetivos de la organizacidon (Pefia, 2019).

En cuanto a las politicas de la organizacién en este momento no se esta aplicando ninguna en
especifico. Para fomentar un ambiente sano, esta es la herramienta mas efectiva, ademads de proteger la
empresa en caso de actuaciones de algun miembro de la empresa que infrinja alguna ley.

e Los objetivos

Los objetivos no se encuentran en ningiin documento o pagina, se cuenta con los establecidos
desde su fundacién, pero el gerente expresa que el objetivo principal consiste en ayudar al progreso
econdmico de la region brindando acceso a fuentes de financiacion; por otra parte, menciona que la
meta a mediano plazo es contar con operatividad en las regiones de la Orinoquia y la Amazonia,
mientras que a largo plazo se quiere lograr que la empresa escale hasta el punto de ser una institucién
bancaria.

Para concluir con la entrevista se pudo analizar que el seior Alexis tiene conocimiento de la
operacion de la organizacion brindandole una ventaja frente a otras empresas y cabe resaltar que
cuenta con un servicio al cliente excelente y reconocimiento en las diferentes entidades del estado por
su rdpido proceso de desembolso de créditos. Los clientes también se encargan de recomendar esta

entidad dandole una mayor confianza ante los nuevos clientes.
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A pesar de que los propietarios de la empresa tienen una visién clara de su futuro, la
organizacién carece de una estructura formalizada que sustente este crecimiento. La ausencia de una
guia de funciones y de una estrategia administrativa definida dificulta el avance hacia los objetivos
planteados. Ante esta situacion, los propietarios reconocen la necesidad de establecer planes de accidn
concretos y documentar sus procesos para lograr un mayor control y direccidén estratégica, ya que, sin
esta Ultima, cada persona o miembro de la organizacién irian por sus propios medios y por su cuenta sin
tener presente las metas, objetivos y compromisos que se tienen como organizacion (Peralta et al,
2020).

Y no simplemente la direccién estratégica, sino que también va ligado la gestidn del talento
humano, dado que, en la actualidad, el talento humano es el elemento primordial para todas las
organizaciones, estos dos componentes son los factores criticos para el éxito de las empresas e
impactan significativamente en la administracidn de estas. (Velasquez y Arrieta, 2021).

e Organigrama

Chiavenato (2006) plantea que una de las fuentes de direccién operacional es el organigrama
pues esta forma de direccién agrupa y orienta a los subordinados hacia el cumplimiento de sus labores
ademas de establecer el nivel operacional de la empresa y de establecer una organizacion formal. El
mismo autor sefiala que en el organigrama se genera lo que es la centralizacidn, es decir, la cadena de
mando y hace énfasis en las relaciones jerarquicas indicando que el individuo situado en la parte
superior le pertenece el mayor rango de autoridad y que la autoridad es escalonada hacia abajo dejando
a los ultimos sin liderazgo en la toma de decisiones criticas.

Al momento de terminar con la entrevista se le pregunta al sefior Alexis si la empresa cuenta con
un organigrama establecido, él informa que no, mas sin embargo resalta que cada integrante dentro de

la empresa tiene otorgado un cargo y con este sus debidas responsabilidades, dada la informacién
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anterior nace la necesidad de consolidar un organigrama por escrito que evidencie como tal los cargos

de la empresa, las personas responsables de cada puesto y determinar sus debidas funciones.

5.1.2. Andlisis de la gestion del talento humano actual en la organizacion

Con el fin de conocer el estado actual de la gestion del talento humano dentro de la empresa

Cooperadora de Colombia E.U. se realizaron una serie de preguntas las cuales se plasmaron en una

matriz de andlisis interno que permitid establecer como la empresa aplica los procesos categorizados de

la siguiente manera: proceso de vinculacién del personal, proceso de desarrollo del personal y proceso

de bienestar de los colaboradores; cada uno con sus respectivos subprocesos, analizando las fortalezas y

debilidades como se establece a continuacion.

Tabla 2

Proceso de vinculacion de personal de la empresa Cooperadora de Colombia E.U.

Proceso vinculacién de personal

Subprocesos

é¢COmo esta
implementado?

Calificacion cumplimiento o implementacion

1 2 3 4 5

No En

. .y Basico Bueno Excelente
Existe proyeccion

a. Analisis del
puesto de trabajo

Es realizado por el gerente
empleando busqueda de
habilidades duras y
blandas

X

b. Reclutamiento

Generalmente se invita
personas que realizaron
practicas profesionales o
de aprendizaje en la
empresa.

c. Seleccion

Se basa en dos (2) filtros.
Revisidn de hoja de vida 'y
dos entrevistas.

e. Contratacion

Se implementa
inicialmente un contrato
de 3 meses que segun el
desempefio se renueva
con un poco mas de
tiempo.
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f. Induccién Es realizada por el gerente, X
donde explica la actividad
principal de la empresa.
Luego es complementada
por los compafieros.

Nota: Elaboracion propia.

El proceso de vinculaciéon en las organizaciones es de suma importancia, ya que es por este por el
cual se integra el grupo que se requiere para el cumplimiento de los objetivos, misidén y vision de esta. La
vacante surge de cubrir alguna necesidad, considerando otras variables que pueda solucionar. Después
de esto vienen dos subprocesos, el reclutamiento que se basa en la divulgacion de la vacante y el
segundo, demasiado critico, que corresponde a la seleccién. Para este ultimo mencionado, la
herramienta mas utilizada comunmente en las organizaciones en el mundo es la entrevista de seleccion
Salgado, Ones y Viswesvaran, 2001, como se cita en Alonso et al. (2015).

Aunque no es incorrecto el uso de la entrevista como método de seleccidn, ya que se tiende a
valorar las experiencias especificas que presenta el postulado en su curriculum, es importante evaluar
otros aspectos que pueden ser de poca o mucha importancia segun el puesto a ocupar, mediante
pruebas psicotécnicas, fisicas y médicas (Ganga y Sanchez, 2008). Alonso (2015) afirma que es
primordial elegir adecuadamente las herramientas utilizadas para este subproceso, ya que de ello
depende un excelente resultado.

En este caso, la Cooperadora de Colombia E.U, no es la excepcidn y realiza el reclutamiento sobre
las personas que ya han tenido vinculacién por practicas universitarias o académicas con la empresa y
desde el subproceso de seleccidn, al igual que en la mayoria de las organizaciones, se aplican dos

entrevistas para seguir con la fase de seleccion.
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Proceso de desarrollo de personal en la empresa Cooperadora de Colombia E.U

Proceso de desarrollo de personal

écomo esta

Subprocesos .
P implementado?

Calificacion cumplimiento o implementacion

1 2 3 4 5

No En

. .. Excelente
Existe  proyeccion

Basico Bueno

No se aplican
capacitaciones certificadas
por un profesional, solo si
hay un cambio en las
actividades o reglas se le
informa al personal.

a. Capacitacion

X

Salario Minimo Mensual
Legal Vigente + comision
por alcance de metas.
(Ajuste en salario para jefe
de cartera)

c. Salario

No se cuenta con ningun
indicador ni formato
evaluativo. Se realizan
evaluaciones cualitativas
segun las tareas asignadas

d. Evaluacion de
desempeiio

Se brindan comisiones por
el cumplimiento de metas
como reconocimiento,
mérito o incentivo de los
resultados obtenidos.

e. Valoracion y
méritos

f. Promocioén Al ser una empresa
pequeiia y familiar, no
implementa lo que es un
plan carrera dentro de la
misma, pero, si la empresa
crece en su actividad
econdmica no habria

problema en gestionarlo.

Nota: Elaboracion Propia.

Una de las problematicas en comun que enfrentan las PYMES se relaciona con los recursos

humanos, asi lo han revelado diversos estudios realizados, donde un aspecto que se destaca es la

complejidad de mantener al personal y otro es no contar con mano de obra calificada Sethi, 2018, como

se cité en Lopez et al. (2021). Ademas, la gestidn del talento humano es parte importante para el éxito
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de las pequefias y medianas empresas, asi lo afirma Shafeek, 2016, como se citd en Lépez et al. (2021),
esto se puede entender de otra manera en que se debe formar trabajadores competentes y calificados.

El hecho de contar con personas altamente capacitadas para cada puesto de trabajo genera un
apoyo enorme para la gerencia ya que pueden destinar tareas y hacer que cada drea que exista pueda
funcionar en forma de engranaje, ademads de que esto genera un efecto positivo en la productividad
Bermudez, 2015, como se cit6 en Barrientos et al. (2018).

En vista de lo anterior, se encuentra que en la Cooperadora de Colombia no se realizan
capacitaciones certificadas y tampoco se cuenta con indicadores de desempeiio o evaluacién, pero si se
realiza evaluaciones de tipo cualitativas segln las tareas asignadas, aunque si existen incentivos por
cumplimientos de metas que son escalonados de acuerdo con el cargo.

Por otra parte, debido a que la empresa es pequefia y familiar no se ha presentado aun la
oportunidad de implementar la promocién o mas cominmente conocido como “plan carrera”, pero el
gerente no se cierra a la posibilidad de que pueda surgir cuando la empresa tenga el tamafio y la

estructura organizacional que lo amerite.

Tabla 4
Proceso de bienestar de personal de la empresa Cooperadora de Colombia E.U

Proceso de bienestar del personal

Calificacion cumplimiento o implementacion

Subprocesos ¢Como esta implementado? 1 2 3 4 5

No En

. .y Basico Bueno Excelente
Existe proyeccion

a. Salud Se estd gestionando el X
Ocupacional  aprovechamiento de los
beneficios brindados por la ARL.

b. Beneficios Todos los colaboradores de la X
legales empresa tienen acceso a las
prestaciones sociales que la ley
exige.




c. Ambiente
Laboral:
procesos de
integracion,
niveles de
motivacion y
Liderazgo

Los viernes se realiza un
compartir para integrar a todo
el equipo de trabajo. Adicional
las fechas importantes no se
dejan de lado esto fortalece el
ambiente laboral y el trabajo en
equipo

d. Seguridad y
Salud en el
trabajo (SST)

No se cuenta con un drea
exacta que se encargue de esta
area, pero cumple con las
normativas vigentes para
instalaciones seguras.

e. Bienestary
Salud Mental

La empresa no implementa
actividades de bienestar ni
posee un colaborador en el
area de psicologia que escuche
y oriente a sus colaboradores
con sus problemas.

Cabe resaltar que la empresa
apoya el desarrollo académico
con financiamiento sin
intereses.

Nota: elaboracion Propia.
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El bienestar laboral hace referencia al entorno en el cual se desempefia el colaborador, su salud

mental, fisica, emocional y espiritual, es por esto, que en los recientes afios las empresas han optado
por implementar ambientes en los cuales los colaboradores se puedan relajar un poco aun estando
dentro de la empresa, entendiendo que los problemas personales juegan un papel negativo en el
desempeiio de sus labores, ya que no todos tienen las mismas capacidades para manejar estas
situaciones. Danna y Griffin, 1999 citado en Arrieta et al. (2019) sefialan que existen 2 tipos de

satisfacciones: la primera es la satisfaccién en la vida que comprende el poder del esparcimiento en

cuanto a la vida social, la vida familiar, la diversidn y la religién. Y el segundo que seria la satisfaccion en

el trabajo que se refiere a el pago por sus servicios, las oportunidades de ascenso, los comparieros de

trabajo, entre otras.
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Dado lo anterior en la empresa Cooperadora de Colombia maneja una satisfaccion del personal
en diferentes entornos, como lo son celebracién de cumpleafios de cada colaborador y fechas festivas
gue contribuyen al buen trabajo en equipo, otro es los incentivos monetarios por cumplimiento de
metas, pero estos ya varian dependiendo del desempefio de cada colaborador, lo que da a entender que
la empresa Cooperadora de Colombia mezcla estos 2 tipos de satisfaccién generando equilibrio en lo
personal y profesional de cada colaborador respetando los espacios personales de cada integrante y
permisos si dado el caso se solicitan generando respeto y valor por la familia de cada colaborador.

Russia y Cooper, 1992 citados en Arrieta et al. (2019) sefialan que el colaborador al sentirse
comodo y parte importante de la empresa, se traduce en una disminucion de la rotacién del personal, lo
gue genera estabilidad y encamina la organizacién a lograr sus objetivos

Con relacidn a lo anterior, a manera de conclusion se presenta en la tabla 4 las fortalezas y
debilidades identificadas a través del analisis interno realizado, se menciona las mas significativas y
basadas en estas se propone un plan estratégico para el fortalecimiento de la gestidn del talento
humanos de la organizacion, con sus respectivos planes de accidn, los cuales se van a desglosar mas

adelante en la parte de propuestas para la gestion del talento humano de la empresa.

Tabla 5
Fortalezas y debilidades del proceso de gestion del talento humano
Proceso Fortalezas Debilidades
1. Proceso vinculacion de * Se les brinda la oportunidad a los * Implementan un proceso de
personal estudiantes que mejor se seleccion de talento humano
desempefiaron durante su practica, muy rudimentario
para que puedan formar parte de la
empresa
2. Proceso de desarrollo * Incentivos personales por el * Falta de gestion para la
de personal cumplimiento de metas. capacitacion constante del
personal
3. Proceso de bienestar del * Buenos espacios de integracién y * No cuentan con una persona
personal una buena comunicacién asertiva capacitada que se encargue del
dentro de toda la empresa area de Seguridad y Salud en el

trabajo (SST)

Nota: elaboracion propia.
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5.2 Estrategias y nuevas tendencias en la gestion del talento humano a nivel empresarial

Para desarrollar el estudio de benchmarking sobre estrategias y nuevas tendencias en la gestion

del talento humano a nivel empresarial, se elaboran dos cuadros comparativos desde diferentes puntos

de vista, el primero enfocado al sector financiero identificando las estrategias para la gestion del talento

humano implementadas por empresas lideres en el sector a nivel nacional e internacional; y en el

segundo se abordan las mejores practicas para la gestidén del talento humano de diferentes

organizaciones. En este estudio se incluyeron articulos cientificos de los Ultimos 5 afios sobre estrategias

y nuevas tendencias para la gestién del talento humano, asi como informes institucionales elaborados

por las empresas seleccionadas.

5.2.1. Estrategias y nuevas tendencias para la gestion del talento humano en el sector financiero

Tabla 6

Estrategias y nuevas tendencias en el area de Talento Humano en el sector financiero

No. Nombre de la

Organizacion

Estrategias implementadas

Objetivo de la
Organizacion

Estudio realizado

1 Cooperativa
Colanta

Mecanismos para la inclusién
enfocados en la no
discriminacion, asi mismo la
proteccién de conocimiento
de la organizacién y el
talento humano.

Con esto, la organizacién
quiere asegurar el éxito y
la sostenibilidad a largo
plazo, asi mismo el
desarrollo de sus
colaboradores.

Cooperativa Colanta,
(2023). Plan
estratégico 2023 —
2027. Comunica
Colanta.

2 Cooperativa
Multiactiva de
Caficultores Unidos
de Colombia

Capacitaciones de igualdad
de género, promoviendo la
participacion de mujeres en
la caficultura.

Ofrecen, ademds, programas
de formacién que abordan
aspectos técnicos como
humanos, garantizando el
bienestar y el desarrollo de
los colaboradores.

Fortalecer las
capacidades de cada uno
de los trabajadores
promoviendo asi el
desarrollo sostenible de
estas comunidades.

Cooperativa
Multiactiva de
Caficultores Unidos de
Colombia, (2024)
Historias que Inspiran.
Cafeucol.

3 Grupo Empresarial
Cooperativo
Coomeva

Dentro de las estrategias de
la Cooperativa Coomeva, se
desarrollan programas que
promueven el bienestar
fisico y mental de los
colaboradores, asi como la
moral en la calidad de vida.

Cooperar en el bienestar
de cada uno de los
colaboradores y sus
familias por medio de
soluciones acorde a las
necesidades y
comportamientos.

Arana Velazco, A.
(2021). Plan
Estratégico Coomeva
2024: Analizamos el
presente y definimos
el futuro. Revista
Coomeva.

4 Cooperativa
Confiar

Adoptd un modelo de
gestion que relaciona la

Su objetivo es asociar la
estrategia, la cultura

Confiar Coop. (2020).
Modelo de gestion
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estrategia, la cultura
organizacional y la
estructura. Este modelo se
basa en 8 criterios que
buscan alinear estos
elementos para alcanzar de
manera satisfactoria la
mision y visién de la
organizacion.

organizacional y la
estructura para lograr el
cumplimiento de la
misidn y la visién.

organizacional de
Confiar. Cooperativa
Confiar.

5 Copservir Ltda.

Fortalecimiento de la
comunicacion interna dentro
de la organizacién, mediante
la creacién de un plan
estratégico.

Promover la interaccion
y la agilidad de la
comunicacion dentro de
la organizacion.

Campo Potes, L. Y.
(2016). Importancia
de la Comunicacion
Interna en el
departamento de
talento humano en
Copservir LTDA.
Universidad
Auténoma de
Occidente.

6 Bankia

Desarrollaron planes de
desarrollo de habilidades
para una accion centralizada.

Tiene como objetivo que
los colaboradores
conozcan el siguiente
nivel de actividades
ludicas.

Equipos y Talento
(2019, junio 21) Los 6
cambio que Bankia ha
introducido para
desarrollar a su
talento interno.

7 Banco de Espafia

Impulsar la innovacién
tecnoldgica, a través de la
transformacion digital, la
gestion integrada de la
informacion y la gestidn del
creciente riesgo de
ciberseguridad.

Actualizar el Banco de
Espafia para que sea mas
eficiente, flexible e
innovador.

Banco de Espafia.
(2020) Plan
Estratégico 2024.
Banco de Espafia
Eurosistema.

8 Banco Mundial

Desarrollaron herramientas y
métodos para evaluar al
capital humano.

Busca proporcionar una
evaluacion precisa e
integral acerca del
impacto que lasalud y la
educacién tienen en la
productividad.

Banco Mundial, (2018)
Proyecto del Capital
Humano. Grupo Banco
Mundial.

9 BBVA

Adopto el Design Thinking.
Esta es una metodologia
centrada en los usuarios, que
permiten resolver problemas
y dar soluciones
innovadoras.

Se establecieron equipos
auténomos y pequefios,
especializados en disefio UX,
para utilizar practicas que
mejoran la productividad y la
eficiencia.

Su objetivo es
transformar su gestion
del talento humano,
para ofrecer la mejor
experiencia a sus
colaboradores, y en
ultima instancia, la
satisfaccion de sus
clientes.

Malacara, N. (2021) El
método que cambid la
forma en la que BBVA
gestiona al talento.

Expansion, S.A DE C.V.
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Transformaron su visidn
tradicional a una cultura que
se centra en el colaborador,
donde se asegura que todos
los procesos relacionados
con el recurso humano, se
conduzca bajo el
pensamiento de disefio UX.

Aplicaron programas
internos de capacitacion
interna para que, incluso los
nuevos colaboradores
puedan adaptarse a los
principios del disefio
estratégico.

La toma de decision se
integré de tal manera que
sea orientada en la
informacion y el desarrollo
tecnoldégico a partir de
practicas dentro de su
proceso de transformacion.

10 Scotiabank México

Dentro de esta, promueven
una cultura organizacional
que se basaen la
colaboracion y el desarrollo
de los colaborares para que
alcancen su maximo
potencial.

Su objetivo es fomentar
un entorno laboral
donde los colaboradores
puedan trabajar de
manera eficiente y
efectiva, compartiendo
sus conocimientos y el

Scotiabank México.
(2023) En Scotiabank
promovemos el
talento de nuestros
colaboradores.
Scotiabank México.

apoyo mutuo.

Fuente: elaboracion propia.

Dentro de la investigacion de las diferentes estrategias implementadas en las organizaciones, se
destaca que tratan temas como lo son: la inclusién, el desarrollo de competencias, el bienestar de cada
uno de los colaboradores y la innovacién tecnoldgica. Estas tendencias o estrategias no solo buscan
mejorar la eficiencia, sino que, ademas, fomentar un ambiente laboral equitativo, que permita alcanzar
su maximo potencial a los colaboradores.

Las estrategias implementadas en el area del talento humano de las diferentes organizaciones,
se puede notar que son fundamentales para establecer un entorno laboral inclusivo, eficiente y
motivador para cada uno de los colaboradores. Estas abarcan desde el incentivo de la no discriminacién

y la seguridad del conocimiento organizacional, hasta la capacitacion en la igualdad de géneroy la



participacién del género femenino en sectores especificos. Cada uno de los dmbitos son importantes

resaltarlos ya que son clave para mejorar la calidad de vida y la productividad, entre estos se

encuentran: el bienestar fisico y mental de los colaboradores, y la comunicacion interna. Por esto, es

importante que se implementen de manera coherente, ya que transforman positivamente el ambiente

laboral, fomentando asi un desarrollo sostenible y equitativo dentro de la organizacidn.

5.2.2. Mejores practicas para la gestion del talento humano a nivel empresarial

Tabla 7

Mejores practicas para la gestion del talento humano a nivel empresarial

Empresa Fuente Tipo de Nuevas tendencias Estrategias
organizacion
Bancolombia Gestion del Conglomerado Bienestar y salud NA
talento, financiero mental, ha sido una de
Catalizadores del las nuevas tendencias
cambio (WOBI, implementadas por el
2019) banco Bancolombia,

para priorizar el
bienestar integral y el
compromiso de los
colaboradores.

Banco de Bogota

Banco de Bogota
es certificado
por Great Place
to Work como
un Gran Lugar
para Trabajar
(Banco de
Bogota, 2020)

Conglomerado
financiero global

N/A

Han desarrollado
programas de
educacién como la
Escuela de Bancay
Liderazgo, con alianzas
universitarias
nacionales e
internacionales para
fortalecer su
conocimiento. Estos
programas incluyen
especializaciones
bancarias y liderazgo.

Davivienda

Fitch Ratings,
Banco
Davivienda S.A

Conglomerado
financiero
enfocado con
enfoque en
Latinoamérica

Teletrabajo: se
adoptaron politicas
acerca del trabajo
remoto y horarios
flexibles, especialmente
por la pandemia COVID-
19.

Implementaron
herramientas digitales
para el mejoramiento
de la eficiencia y la

Programas de
capacitacion para
mejorar las habilidades
de los trabajadores,
asegurando asi que
estén actualizados con
las Ultimas practicas del
sector.
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optimizacidn de
procesos internos.

Fondo
Adaptacion

Plan Estratégico
Institucional
2023 -2026

Entidad publica
de caracter
especial.

Desarrollo sostenible.

Desarrollo de
competencias

Vocacidn del servicio.

Aplicacion de estimulos.

Grupo
Empresarial
Cooperativo
Coomeva

Plan estratégico
Coomeva 2020 —
2024 60 afios
PEC 2024

Conglomerado
Cooperativo que
tiene enfoque
social.

N/A

Desarrollo de
competencias, se
invierten programas
para el desarrollo y la
capacitacion para que
sus colaboradores
adquieran.

Dentro de la
organizacion se
promueve una cultura
organizacional basada
en los valores
cooperativos, el trabajo
en equipo, el
compromiso con los
asociados y la
innovacién.

Se implementan
sistemas de evaluacién
del desempefio en
donde se permiten
identifican las fortalezas
y las dreas de mejora de
cada uno de los
colaboradores, para asi
establecer planes de
desarrollo individual.

Desarrollo de
estrategias para atraer
a los mejores talentos y
retener a los
colaboradores,
ofreciendo condiciones
laborales competitivas.

Respaldan el bienestar
de los colaboradores a
través de programas de
salud, seguridad y
bienestar.
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Aplican un plan de
sucesidn para garantizar
la continuidad del
liderazgo y el desarrollo
de cada uno de los
nuevos talentos dentro
de la organizacion.

Corficolombiana

Nuestra
estrategia:
Corficolombiana
Sostenible

Conglomerado N/A
financiero con

enfoque en

Proyectos

Estratégicos.

Condiciones laborales
decentes que permiten
mejorar las condiciones
laborales, generando
empleo de calidad y
aumentando la
productividad laboral.

Acceso a los servicios
financieros para
impulsar el
emprendimiento y la
actividad econémica.

Fomentar la
diversificacién de la
economia, incluyendo el
turismo sostenible, la
economiay la
produccion social.

Organizaciones.

Salario
emocional:
Estrategia para
la retencion del
talento humano
en las
organizaciones.

Organizaciones N/A
en general.

Implementan el salario
emocional como
estrategia para fidelizar
a los colaboradores.

Empresa CMAC
Piura S.A.C.

Estrategia de
gestion del
talento humano
para mejorar el
desempefio
laboral en una
entidad
bancaria.

Entidad N/A
bancaria.

Estrategia basada en 4
partes que ayuda a
gestionar desde la
incorporacion del
colaborador en la
organizacion, el talento
de los colaboradores.

Etapa 1: Ingreso e
induccién de los nuevos
talentos.

Etapa 2: Incentivos.

Etapa 3: Retencidn del
talento.
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Etapa 4:
Retroalimentacién y
seguimiento.
Organizaciones Como un plan Organizaciones N/A Esta estrategia esta
carrera puede en general basadaen la
ayudarte a oportunidad que se les
retener el ofrece a los

talento humano.

colaboradores para
adquirir nuevas
experiencias y con esto,
desarrollar habilidades
y actitudes que
fortalecen el
conocimiento.

Organizaciones

Nuevas
tendencias en
administracion
del talento
humano.

Organizaciones
en general

Las redes de procesos
han evolucionado
utilizando metodologias
tales como: Kanban,
Scrum, Lean y Design
Thinking. Ya que
mejoran la experiencia
de los clientes internos
y externos.

N/A

Fuente: elaboracion propia.

De acuerdo con las estrategias y nuevas tendencias implementadas por las diferentes

organizaciones, se evidencia un enfoque integral y moderno para gestionar y desarrollar su potencial en

su talento humano. Ademas, se interesan en el bienestar y salud mental, en su desarrollo profesional

por medio de programas de educacién, ofrecen flexibilidad y condiciones de trabajo decentes para cada

uno de ellos.

Las organizaciones han adoptado un enfoque proactivo para el drea del talento humano,

implementando tendencias y estrategias que no solo mejoran e impulsan la satisfaccion de sus

colaboradores, sino la sostenibilidad de la organizacién. Al priorizar factores como la capacitacion

continua, la flexibilidad laboral, la salud mental y el desarrollo sostenible, esta se posiciona como un

empleador atractivo y responsable, y que es capaz de enfrentar desafios en su entorno.
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5.3 Planeacidn estratégica para el fortalecimiento de la gestidn del talento humano en la empresa
Cooperadora de Colombia.
5.3.1. Propuesta de direccionamiento estratégico para la empresa

La formulacién estratégica se plantea a partir del andlisis de la informacién recopilada con las
herramientas aplicadas, mediante las cuales se identificaron las fortalezas y los aspectos a mejorar para
la empresa de la mano del sefior Alexis Melo, gerente de la empresa Cooperadora de Colombia E.U. Con
base en este analisis, se presenta a continuacion una propuesta de direccionamiento estratégico que
permita a la organizacién lograr una mejora continua a nivel estratégico y en su area del talento
humano. Ademas, en el anexo 2 se presenta el manual de funciones propuesto para la empresa, aspecto
importante para optimizar los procesos y alcanzar sus objetivos a nivel organizacional.

e Propuesta de Mision.

Ser pioneros en los servicios financieros, brindando productos accesibles que promover el
desarrollo econémico de la regién Orinoquia y Amazonia, promoviendo la inclusion financiera y el
bienestar de estas comunidades.

e Propuesta de Vision

Para el 2030 la empresa COOPERADORA DE COLOMBIA E.U estara posicionada como una de las
mejores entidades financieras en Colombia con créditos de facil acceso para las personas de la regién de
los llanos Orientales, la Amazonia y la Orinoquia.

e Propuesta de Valores Corporativos

Los valores presentados a continuacion, nacen a partir de la informacidn otorgada por el gerente
de la empresa quien expresa que esos valores son los que representan la organizacién, ya que estos no
se encuentran definidos por escrito se presenta esta propuesta:

a. Honestidad.
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Brindar informacidn veridica tanto a los administrativos como a los clientes respetando los
deberes sociales y legales de la organizacion.
b. Lealtad
Comprometerse con su trabajo, defendiendo los intereses de la empresa en todo momento y
ofreciendo confianza en sus labores diarias.
¢. Transparencia
Realizar los procesos de manera transparente respetando las normas de confidencialidad de la
informacién suministrada para el cumplimiento de sus labores.
d. Sentido de pertenencia
Compromiso y apoyo para con la empresa de tal manera que se sientan parte importante de la
organizacion.
e. Respeto
Se manifiesta en todas las interacciones entre companieros, superiores, clientes y la empresa en
general. Es un valor fundamental en el area de trabajo que crea un entorno de seguridad y empatia.
e Propuesta de Politicas Organizacionales
En vista en que la organizacion no tiene establecida de manera formal ninguna politica interna
para guiar y establecer las conductas adecuadas de su funcionamiento, se proponen las siguientes
politicas con el objetivo de, formalizar los lineamientos bajo los cuales se regirdn la empresa y cada uno
de sus colaboradores.
a. Politica de prevencidn de consumo de tabaco, alcohol y sustancias psicoactivas.
Incentivar y promover que el espacio de trabajo es un ambiente sano y saludable que trabaja en
pro de la productividad y comprometido con la responsabilidad social de empresa y con cada uno de sus
colaboradores.

b. Politica contra el lavado de activos y el financiamiento del terrorismo.



Disefar los procedimientos, principios y normas legales de tal manera que permita cuidar la
integridad de la empresa y de todos sus colaboradores evitando que se vea envueltos en acciones
legales que genere una imagen negativa de la misma.

c. Politica de prevencidon de acoso laboral

Velar por un ambiente laboral seguro y sano de tal manera que proteja la dignidad e integridad

de cada uno de sus colaboradores sin importar su rango dentro de la organizacién.
e Propuesta de Organigrama para Cooperadora de Colombia E.U
La empresa Cooperadora de Colombia E.U. no cuenta con un organigrama definido pues asi lo
informa el gerente en la encuesta realizada, es por esta razén que se presenta esta propuesta basada en

los cargos y sus respectivos responsables.

Figura 3.

Propuesta de Organigrama para la empresa Cooperadora de Colombia E.U

ORGANIGRAMA

COOPERADORA DE COLOMBIA DANA E.U

Rober Albeiro Melo

Gerente general

Robert Alexis Melo

Subgerente

Johana Lara
Jefe de Cartera

!

Johana Barrios
Auxiliar de Cartera

Diney Maldonado

Auxiliar de cartera

Nota: elaboracion propia.

Al momento de registrar la empresa en cdmara y comercio se estipula que la junta directiva de

la empresa Cooperadora de Colombia E.U. se encuentra conformada por la familia MELO SANCHEZ.

41
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En esta propuesta de organigrama se realiza una division del trabajo por areas y sus respectivos
responsables, esto con el fin de establecer tareas especificas las cuales permitirdn un avance mas
optimo hacia la realizacién de las metas y los objetivos de la organizacion. (Anexo 2)

Actualmente la organizacién se encuentra dividida en 2 areas, que corresponden a el drea
administrativa la cual comprende el cargo del gerente general y de el subgerente y el drea operativa aca
se encuentran representada por la jefe de cartera y sus respectivos auxiliares de cartera, este cargo
exige un nivel de educacion media-alta en conocimientos financieros y es por esta razén que la
vinculacién de nuevo personal se vuelve un poco exigente

Esta propuesta se realiza pensando en la mejora continua de la organizacién, de tal manera que
permita responder a los cambios presentados por el entorno en relacion al mercado, facilitando su

intervencién al momento de ser requerido.

5.3.2. Plan estratégico para la gestidn del talento humano

Dentro del entorno empresarial, la gestion del talento humano es una parte fundamental para
gue esta obtenga éxito y sostenibilidad en las organizaciones. Esta area construye lo que es el motor de
la empresa e impulsa la productividad, el crecimiento y la innovacién dentro de la misma. Por esto es
importante contar con un plan estratégico para que permita desarrollar, atraer y mantener a los
colaboradores comprometidos y mas capacitados.

El siguiente plan estratégico para la gestidn del talento humano, tiene como fin potenciar las
aspiraciones y capacidades de los colaboradores alineados con los objetivos de la organizacion,
fomentando un entorno laboral motivador, en donde el desarrollo personal y profesional sean
estimulados. A continuacion, se presentan cinco estrategias propuestas teniendo en cuenta el analisis

interno de la empresa, asi como la investigacidon realiza sobre estrategias y tendencias para la gestion
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del talento humano a nivel empresarial, de igual forma se destaca que en el anexo 1 se presenta el

detalle del presupuesto elaborado para el presente plan estratégico.

Tabla 8
Estrategia para el desarrollo del personal

ESTRATEGIA 1: Programas de capacitacion continua y desarrollo que permita que los colaboradores mejoren sus
habilidades y competencias.

Area responsable Gerencia y Subgerencia

Tiempo en meses

9 meses

Objetivo General

Mejorar las competencias de los colaboradores por medio de programas de formacién y
desarrollo profesionales, aumentando asi su productividad y su rol de responsabilidad.

Fase / macroactividades

Objetivo de cada fase
SMART

Indicador

Entregable/resultado esperado

Realizar un diagnéstico
de cada una de las
competencias en la
actualidad y cudles son
las areas de mejora de
los colaboradores.

Desempefiar una evaluacion
sobre las competencias y las
necesidades de la
capacitacion del 100% de los
empleados actuales en un
plazo de 3 meses, para
identificar por lo menos 3
areas de mejora.

PC: Porcentaje de
colaboradores
#CE: Numero de
colaboradores a
evaluar

TC: Total
colaboradores

P.c =% x100
TC

Un informe de evaluacién de
cada una de las competencias y
necesidades, detallando por lo
menos 3 areas claves.

Disefar un plan de
formaciéon en donde se
especifiquen talleres,
cursos online y sesiones
de mentoria acorde a las
necesidades detectadas
en el diagnéstico.

Disefar un plan de
formaciéon que contenga por
lo menos 3 talleres, 3 cursos
en lineay 5 talleres de
mentoria, en un periodo de
4 meses, que se alineen con
las necesidades que se
detectaron.

NPD: Numero de
programas
disefiados.

NT: Nimero de
talleres.

NCL: Numero de
cursos en linea.
NPM: NUmero de
programas de
mentoria.

NPD
= NT + NCL + NPM

Plan de formacién que incluyan
3 talleres, 3 cursos en lineay 5
talleres de mentoria.

Desarrollar programas
de capacitacion y
realizar seguimiento de
los progresos de los
colaboradores.

Implementar los programas
y lograr que al menos el 80%
de los colaboradores
participen en estas
actividades en los préximos
4 meses, evaluando el
progreso cada tres meses.

PC: Porcentaje de
colaboradores
#CE: Numero de
colaboradores a
evaluar

TC: Total
colaboradores

__H#CE

P.C =——x100
TC

Informe de las participaciones y
progresos de cada uno de los
colaboradores en el desarrollo
de actividades formativas.

Valor total del
presupuesto

$ 15.500.000
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Riesgos e Poca o baja participacidn por parte de los colaboradores.
e Los colaboradores pueden rehusarse al cambio.
Informacién Recomendaciones:
complementaria e Antes de iniciar cualquier tipo de capacitacion, es importante realizar

evaluaciones individuales para identificar las necesidades de cada
colaborador.

e Llevar a cabo un programa de tutorias, en donde los colaborades mas
antiguos guien a aquellos que lo necesiten a mejorar alguna de sus
habilidades.

e Retroalimentar a los colaboradores para que estos tengan conocimiento
en que area mejorar y como hacerlo.

Fuente: elaboracion propia.

Esta primera estrategia estd ligada a la que proponen en el Plan Estratégico propuesto por
Coomeva para los afios 2020 — 2024 (Coomeva, 2019), en donde se desarrollan competencias, invierten
en programas para el desarrollo y la capacitacidén de sus colaboradores para que adquieran
conocimientos y habilidades que les permitan desenvolverse en su dmbito personal y profesional. Se
propone debido a la debilidad presentada en la tabla 4, en donde se expone la falta de la gestion para la
capacitacioén periddica del personal, se busca mejorar esto con talleres y capacitaciones para que los

colaboradores obtengan estudios adicionales.

Tabla 9
Estrategia proceso de reclutamiento y seleccién de personal

ESTRATEGIA 2: Fortalecimiento de la cultura organizacional mediante la optimizacion y revision del proceso de
reclutamiento y seleccién de personal.

Area responsable Subgerencia
Tiempo en meses 6 meses
Objetivo General Atraer a los mejores talentos garantizando que los nuevos colaboradores compartan los

principios y objetivos de la organizacidn, para mejorar asi la cultura y el rendimiento
general del equipo.

Fase/macroactividades Objetivo de cada fase Indicador Entregable/resultado esperado
SMART
Realizar un diagnéstico Analizar y plasmar el proceso  NAMI: Niumero Prueba del analisis de los procesos
del proceso de actual de la seleccion y de dreas de de seleccién y reclutamiento
reclutamiento y seleccion  reclutamiento durante el mejora actual.
existente para identificar  primer mes, identificando identificadas.
las areas de mejora. por lo menos 4 areas de AMD: Areas de
mejora. mejora
documentadas.

NAMI = ADM




45

Actualizar los perfiles y
seleccionar nuevas
herramientas de
evaluacion.

Reestructurar los perfiles
propuestos anteriormente y
seleccionar nuevas
herramientas de evaluacién
dentro de un periodo de 2
meses, donde se asegure el
100% de los cargos que se
tengan los perfiles
actualizados.

PPA: Porcentaje
de perfiles
actualizados.
NPA: NUmero de
perfiles
actualizados.
TPC: Total de
puestos criticos.

Actualizacién de los perfiles y la
seleccién de las nuevas
herramientas de evaluacion,
plasmados y aprobados.

PPA
NPA

= Tpr x100
Implementar nuevos Implementar cada uno de los  TSC: Tasa de Informe que contenga la
procesos y capacitar alos  nuevos procesos y durante satisfaccion de los implementacion de cada uno de los
encargados seleccionar a los préximos 3 meses, para candidatos. procesos y registro de la
los talentos, en este caso  alcanzar asi una tasa de NCS: Numero de capacitacion, con las encuestas de
al subgerente para satisfaccion de los candidatos satisfaccion de los nuevos talentos.
asegurar su precisa contratado en un 90%. satisfechos.
aplicacion. TCE: Total de

candidatos
encuestados.
TSC
NCS

= TCF x100
Valor total del $11.600.000
presupuesto
Riesgos e Error en la seleccion o contratacion de los candidatos que su perfil no se ajuste

a la cultura de la organizacion.
e El cambio del proceso de seleccién puede tomar mas tiempo de lo esperado.
e Posible cambio en las necesidades de contratacion de la organizacion, estas
pueden cambiar antes de esta implementacién.

Informacion Recomendaciones:

complementaria

e Manejar un sistema de seguimiento para gestionar las solicitudes de

empleo.

e Asegurarse de qué las descripciones de los cargos propuestos estén bien
detalladas y sean atractivas para atraer los talentos adecuados.

e Al momento de hacer la entrevista, las preguntas estén bien estructuradas
y sean conscientes con unos criterios de evaluacién claros.

Fuente: Elaboracion propia.

En primera instancia se puede definir como el proceso que consiste en elegir entre varios

posibles candidatos para un cargo en especifico, cuando sea estimado util crear, mantener o

transformar el cargo (Louart, Pierre, 1994, como se cita en Amo et al, 2019). Es importante el saber

estudiar y seleccionar al candidato que tendrd un lugar significativo dentro de una organizacién, ya que



46

al elegirlo implica no solo que cumpla con las competencias necesarias, sino también una persona que

se vincule con la cultura y los valores de la organizacion.

Esta estrategia se implementd para convertir la debilidad presentada en la tabla 4 y convertirla

en una fortaleza, es por esto por lo que para el mejoramiento se proponen implementar nuevos

procesos de seleccidn del personal para asegurar que se ha escogido el indicado.

Tabla 10

Estrategia para el fortalecimiento de la comunicacion interna

ESTRATEGIA 3: establecimiento de mecanismos para el fortalecimiento de la comunicacién interna, mediante medios

digitales.

Area responsable

Subgerencia

Tiempo en meses

8 meses

Objetivo General

Fomentar la transparencia y la colaboracion en la organizacion por medio de la mejora de
la comunicacién interna y el alineamiento de los colaboradores con los objetivos de esta.

Fase / macroactividades

Objetivo de cada fase SMART

Indicador

Entregable/resultado
esperado

Evaluar el estado actual
de la comunicacion
dentro de la
organizacion por medio
de encuestas o
entrevistas.

Desarrollar encuestas para evaluar el
estado de la comunicacidn interna
durante el primer mes, obteniendo
asi una tasa de respuesta del 65% de
los colaboradores

TRC: Tasa de respuesta
de colaboradores.
NRC: Numero de
respuestas recibidas
TEE: Total de encuestas
enviadas.

TRC = Y2 x100
TEE

Resultados de cada una
de las encuestas sobre
el estado actual de la
organizacion respecto
al estado de la
comunicacion interna.

Realizar y plasmar
reuniones que incluyan
reuniones periddicas y
plataformas digitales de
la comunicacion.

Disefiar un plan estratégico de
comunicacion interna en un plazo de
dos 2 meses, donde se incluyan al
menos 3 nuevas herramientas o, en
dado caso, canales de comunicacion.

NHCI: Numero de

herramientas de

comunicacion

implementadas.

NTNH: Numero total de

nuevas herramientas.
NHCI = NTNH

Plan estratégico de la
comunicacion interna
gue incluya al menos 3
nuevas herramientas.

Ejecutar las reuniones
periddicas para medir su
eficiencia y realizar
ajustes pertinentes.

Aplicar el plan de comunicaciény
medir su efectividad cada 3 meses
durante 6 meses, buscando asi una
mejora del 20% en la comunicacién
interna.

MSCI: Mejora en la
satisfaccion con la
comunicacion interna.
SP: Satisfaccion
posterior.

SlI: Sistema inicial.

MSCI
_Sp-st o
=(—5 >

Reporte de la
implementacion del
plan de comunicacién y
las evaluaciones
periddicas, mostrando
una satisfaccién del
20% de la
comunicacion interna.
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Valor total del $ 14.400.000
presupuesto
Riesgos e  Falta de adopcidn de las nuevas herramientas de comunicacidn por parte de los
colaboradores.
e Sobrecarga de informacion que pueden resultar en mensajeria perdida.
e  Problemas técnicos con las plataformas de comunicacion digital.
Informacién Recomendaciones:

complementaria

e Tener un canal de comunicacién disponible, ya que es indispensable para que
esta sea buena.

e Mantener reuniones regulares, para que los colaboradores estén informados
de las situaciones o circunstancias y fomentar la colaboracion.

Fuente: elaboracion propia.

La comunicacién interna es importante en el desarrollo de la cultura organizacional, asi como su

mantenimiento, ya que esto permite transmitir los valores, objetivos y estrategias a todas las dreas de la

organizacién. Esta herramienta debe estar dentro de cada uno de los procesos administrativos y

organizacionales para asegurar asi, que cada uno de los colaboradores, estén comprometidos con la

mision y visidn de la organizacion (Guerrero, Sotelo y Cabezuelo, 2022). Esta estrategia tiene como el fin

de organizar y tener una muy buena comunicacion tanto entre los colaboradores como con los jefes

inmediatos.

Tabla 11

Estrategia para la motivacion de los colaboradores.

ESTRATEGIA 4: Aplicacidon de programas para el reconocimiento y las recompensas para motivacion de los
colaboradores.

Area responsable

Subgerencia

Tiempo en meses

7 meses

Objetivo General

Motivar a los colaboradores mediante programas de reconocimiento y recompensas

basadas en el desempefio.

Fase / macroactividades

Objetivo de cada fase
SMART

Indicador

Entregable/resultado
esperado

Identificar las areas en
donde se tenga mayor
impacto el
reconocimiento y las
recompensas, en el
impacto y la retencion
del personal.

Determinar las areas
clave donde el reconocer
y el recompensar,
tendran un mayor
impacto dentro de los
dos meses, por medio de
encuestas.

NAI: Numero de areas
identificadas.

TACD: Total de las areas clave
documentadas.

NAI =TACD

Informe de las areas clave,
donde las recompensas y
los reconocimientos

tendran un mayor impacto.
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Disefiar una linea de
reconocimiento y
recompensas que
incluya bonos por
desempefio, celebracion
de logros, entre otros.

Construir un programa
de reconocimiento y
recompensa, dentro los
proximos dos meses, que
abarque 3 tipos de
reconocimientos y 2 de
recompensas.

NTRR: Numeros de los tipos de

recompensas y reconocimientos.

TTP: Total de tipos de
recompensas.

TTR: Total de tipos de
reconocimientos.

NTRR =TTP —TTR

Programa de
reconocimiento y
recompensa, que abarquen
3 tipos de reconocimiento y
2 de recompensan.

Monitorear la
efectividad de los
colaboradores por
medio de encuestas de
satisfaccion u otros
indicadores de

Poner en practica el
programa y supervisar
que su efectividad
durante 3 meses, con el
objetivo de aumentar en
un 25% la motivacién de

AMS: Aumento en la motivacion
y satisfaccidn.

MSP: Motivacion de la
satisfaccion anterior.

MSI: Motivacion de la
satisfaccion inicial.

Informe del lanzamiento
del programa junto con los
reportes, con un analisis del
aumento en la motivacion.

desempefio. los colaboradores
encuestados. MSP — MSI
AMS = (T)Xloo

Valor total del $10.600.000
presupuesto
Riesgos e  Percepcion de favoritismo en la distribucidn de las recompensas.

e Desmotivacion por parte de los colaboradores si estos consideran que las

recompensas no son significativas.

e  Poca planificacidn de las recompensas, lo que podria afectar al presupuesto.

Informacién Implementar un espacio, para reuniones de equipo o boletines internos, para reconocer

complementaria

los logros y contribuciones destacadas.

Fuente: elaboracion propia.

La anterior estrategia se pude relacionar con el salario emocional de una manera estrecha, ya

gue ambas buscan incrementar la satisfaccidn y la motivacién de los colaboradores para mejorar su

retencién dentro de la organizacién. Cuando se habla del salario emocional, no solo se abarca el salario

monetario sino también distintos beneficios no tangibles que hacen que los colaboradores se sientan

apreciados y valorados en su lugar de trabajo (Hurtado y Taquez, 2020). A pesar de que la Cooperadora,

recompensa a sus trabajadores con bonificaciones, se propone esta estrategia para monitorear que los

colaboradores cumplen de manera eficiente sus metas.

Tabla 12

Estrategia para el fortalecimiento de la seguridad y salud en el trabajo

ESTRATEGIA 5: creacion del cargo para un profesional en el drea de SST para que gestione y supervise el drea y asegure

el cumplimiento de las normas vigentes y un entorno laboral seguro.

Area responsable

Subgerencia

Tiempo en meses

12 meses

Objetivo General

Establecer una gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo dentro de la Cooperadora de
Colombia, donde se asegure el cumplimiento de las normas vigentes, asegurando un
ambiente laboral saludable y seguro para los colaboradores.
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Fase / macroactividades

Objetivo de cada fase SMART

Indicador

Entregable/resultado
esperado

Contratar al profesional
de SST.

Contratar a un profesional y
responsable del drea de
Seguridad y Salud en el
Trabajo, con al menos 5 afios
de experiencia.

AC: Avance de
contratacion.

#PCC: Numero de
pasos completados en
la contratacion.

H#TPC: Numero total de
pasos en la
contratacion.

#PCC
AC(%) = g5 X100

Contrato firmado por el nuevo
encargado del drea de SST.

Capacitaciones y
formaciones del nuevo
responsable del drea de
SST.

Concluir con la capacitacién
inicial, incluyendo la
certificacién en normativas de
seguridad y tres talleres
internos, en un plazo de 3
meses.

CC: Capacitacion
completada.

#HCR: Numero de
horas de capacitacién
completadas.

#THCP: Numero total
de horas de la
capacitacion
completadas.

CC(%)
#HCR

= X1
s 100

Certificacion de la finalizacién
del programa de capacitacion,
incluyendo los talleres
completados.

Desarrollo e
implementacion de un
plan integral de SST.

Realizar e implementar un
plan integral de SST, en donde
se incluya la evaluacién de
riesgos y la creacién de
protocolos de seguridad, en
un plazo de 5 meses desde el
ingreso del responsable del

IPS: Implementacién
del Plan de SST.

#ACI: Numero de
acciones
implementadas.

H#TAP: Nimero total de
acciones planificadas.

Plan de SST implementado, con
la evaluacion de riesgos y
protocolos de seguridad
incluidos.

area. IPS(%)
#ACI
= §rap 100
Valor total del S 14.400.000
presupuesto
Riesgos e Dificultad en encontrar al candidato adecuado.

e Los colaboradores pueden mostrarse indiferentes en adoptar nuevos
procedimientos y protocolos de seguridad.
e La capacitacion puede no cubrir con los aspectos necesarios o que el responsable

de estos no asocie correctamente la informacion.

Informacion
complementaria

Recomendaciones:

e Implementar una cultura en donde la seguridad y salud en el trabajo tenga una
comunicacion clara y continua sobre la importancia del Plan de Seguridad y Salud

en el Trabajo.

e Implementar evaluaciones continuas acerca de las capacitaciones para asegurar
que el responsable esté adquiriendo las habilidades y conocimientos necesarios.

Fuente: elaboracion propia.
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Esta estrategia surge de la necesidad de implementar a un profesional en el drea de Seguridad y
Salud en el trabajo dado que en primera instancia la Cooperadora no cuenta con uno. Esta es
importante ya que se encarga del desarrollo de diferentes procesos y etapas para la mejora continua, en
donde incluye las politicas, la planificacidn, la aplicacidn, la evaluacién, la auditoria y las acciones; donde
su objetivo es prever, reconocer, evaluar y controlar los posibles riesgos que puedan afectar la seguridad
y la salud en la organizacién (MinTrabajo, 2015).

En conclusion, la implementacion de estrategias como el desarrollo y competencias y la
capacitacién continua, como las propuestas en el Plan Estratégico de Coomeva para los afios 2020 —
2024 (Coomeva, 2022), son vitales para el crecimiento personal y profesional para cada uno de los
colaboradores. Dentro de la adecuada seleccidn de personal, junto con una comunicacién interna
efectiva, construye una cultura organizacional solida que alinea a los empleados con la misidn y visién
de la organizacién. Por otro lado, el integral el concepto de salario emocional, se fomenta la satisfaccién
y motivacion de los colaboradores mejorando su retencion dentro de la misma. Y, finalmente, la
incorporacion de un profesional de SST asegura un ambiente laboral seguro, previniendo riesgos y
cuidando del bienestar de cada uno de los trabajadores. Estas estrategias en conjunto ayudan a

fortalecer la estructura organizacional y mejorar su funcionamiento.



51

6. Discusion de Resultados

En el desarrollo de este estudio de caso se busca que el personal que labora en la Cooperadora
de Colombia esté alineados conforme a la vision y misidn de la empresa, contribuyendo asi al logro de
sus metas. Al contar con un equipo de trabajo, motivado, capacitado y comprometido, con cada area de
la empresa se espera mejorar la productividad y eficiencia en cada proceso organizacional.

Alli se pudo evidenciar que la empresa Cooperadora de Colombia, tiene una oportunidad de
mejorar significativamente respecto a disefiar, establecer y consolidar formalmente todo lo relacionado
al direccionamiento estratégico interno de la empresa, tomando como referencia el estudio realizado
por Peralta et al. (2020) el cual relaciona que hasta la década de los 50 el direccionamiento estratégico
estaba limitado Unicamente a la planeacién financiera y concluye que con el paso de los afios se ha
podido optimizar abriendo las puertas a la implementacién de nuevas estrategias de innovacion, las
cuales permite a las empresas adaptarse o estar preparados al entorno cambiante de tal manera que
genere valor y competitividad ante las demds empresas.

Con los resultados de la investigacidon se busca promover un buen ambiente laboral, basado en
el respeto, colaboracién e innovacidn que permita mantener el talento y atraer a nuevos colaboradores,
con esto, la Cooperadora de Colombia podra diferenciarse de su competencia. Se busca obtener un
diagndstico de la organizacién preciso sobre cdmo se realizan las practicas de gestidn del talento
humano dentro de la misma. Esto implica evaluar aspectos como lo son el reclutamiento y seleccién del
personal, como se capacitan, se evalla el desempefio, la compensacidn, las relaciones laborales y el
clima organizacional. Al ya conocer la situacion actual, se identificaron las principales debilidades y
fortalezas.

Por otro lado, se observa la inexistencia del drea o personal destinado a la gestién del talento

humano, caso contrario a los resultados obtenidos en la investigacién realizada por Vera y Blanco
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(2018), quienes afirman que gran porcentaje de las pequefias y medianas empresas pertenecientes a
ACOPI Atlantico cuentan con un departamento de gestion de talento humano. Este departamento es
muy importante, pues como concluye Pantoja (2019), aporta valor a cinco dimensiones en las
organizaciones las cuales son la proyeccidn organizacional, orientacién estratégica, gestidon del cambio,
eficiencia y eficacia y liderazgo de las personas en conjunto con la responsabilidad social. Ademas de
fortalecer los procesos como vinculacién, desarrollo y bienestar del personal, el cual ha sido una de las
falencias encontradas mediante la entrevista aplicada al gerente y consolidada en la matriz (Tablas 1, 2 y
3).

Conocer las mejores practicas y tendencias en gestion del talento humano que estan
implementando en otras empresas, tanto a nivel nacional como internacional. Al momento de comparar
estas practicas con la Cooperadora de Colombia, se identificaron nuevos enfoques e ideas que se
pueden adaptar y aplicar en la organizacidén para mejorar su competitividad para atraer y retener el
mejor talento.

Es por esto por lo que, después de realizar esta busqueda, se proponen estrategias para la
mejora continua y desarrollo de los colaboradores junto con el fortalecimiento de la comunicacidn
interna, implementando programas y capacitaciones que les permitan desenvolverse en el dmbito
profesional y personal como lo proponen en el Plan Estratégico propuesto por Coomeva para los afios
2020 — 2024 (Coomeva, 2019); la optimizacidn y revisidn del proceso de reclutamiento y seleccion de
personal, que es el proceso en donde una organizacién emplea para seleccionar al candidato idéneo
dentro de un grupo, esto teniendo en cuenta los resultados especificos para el cargo disponible, ademas
de considerar las condiciones del mercado en el momento que se necesita (Chiavenato, 2020, p. 137,
como se cita en Peredo et al, 2024). Por otro lado, aunque con anterioridad se daban incentivos por el

cumplimiento de metas, se ha propuesto reconocer y recompensar a aquellas areas o colaboradores,
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gue se destaquen por su labor. Esta iniciativa pretende motivar a los trabajadores a permanecer dentro
de la Cooperadora de Colombia.

Finalmente se planteé la estrategia de contratar a un profesional de SST, ya que es importante
prevenir y reconocer los riesgos que pueden afectar la seguridad de los colaboradores dentro de Ia
organizacién. Una vez realizado el andlisis interno y el estudio de benchmarking, se disefié un plan
estratégico en donde se establecid cada funcién para el mejoramiento la gestidon del talento humano en
la empresa. Durante este proceso se aplicd cada conocimiento adquirido en la formacidn universitaria y
con ello, ver la aplicabilidad de implementar herramientas administrativas como el apoyo al proceso de
investigacion para una formacion integral como profesional en el desarrollo de una organizacion.

Como posibles recomendaciones a investigaciones similares se puede decir que es necesario
investigar a profundidad la historia de la empresa, el estado actual de la organizacion y basarse en
autores y plataformas confiables que cuenten con informacién veridica y de primera mano que permita
orientar el estudio; en la realizacion de este documento se analizé mas el microentorno es por esto que
se recomienda otras herramientas que como administradores de empresas se pueden implementar en
un fortalecimiento de la gestién del talento humano, como lo son la matriz DOFA, Matriz MPCY la
matriz PESTEL que permiten analizar el macroentorno de la organizaciéon minimizando el riesgo en la
toma de decisiones y ademas, generar en las empresas un diagndstico holistico para identificar

oportunidades de mejora.
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7. Conclusiones

Para las empresas u organizaciones no existe la férmula para conseguir el éxito en un solo paso,
después de haber realizado esta investigacién y profundizar internamente en el estado actual de la
Cooperadora de Colombia. Ademas, realizar lecturas de antecedentes, estudios relacionados a temas
inmersos en esta investigacion, analisis de articulos de revista, se puede evidenciar y entender que las
empresas dependen de multiples factores entre esos el talento humano, liderados por un grupo de
profesionales altamente capacitados trabajando mancomunadamente para establecer las estrategias
necesarias y pertinentes para corregir, mejorar o implementar nuevas actividades, indicadores,
funciones, entre otros.

Uno de los factores principales para toda empresa es establecer claramente sus objetivos,
mision, visidn, valores y todos los aspectos concernientes a la direccion estratégica que brinda la razén
de ser, la prospectiva y los anhelos de quien la compone principalmente como lider para poder guiary
organizar cada persona para alcanzar sus metas a corto y largo plazo. Al encontrar falencias en la
formalizacién para esta empresa, en conjunto con su gerente se realizaron propuestas para establecer
esta direccion estratégica de acuerdo con sus ideales para de esta manera poder socializar y facilitar
esta imagen a cualquier persona que pueda estar interesado en formar parte de la empresa tanto desde
el area del cliente como del drea interna. Fue muy importante contar con el apoyo y la disposicidn del
gerente para elaborar una direccion acorde al deseo y visidn que se quiere para la empresa Cooperadora
de Colombia actualmente.

La investigacidon de diferentes estrategias implementadas en las organizaciones, revelan un
enfoque de diferentes facetas en donde se abordan temas como la inclusidn, el desarrollo de las
competencias y el bienestar de los colaboradores. Estas, no solo mejoran la eficiencia de las
operaciones, sino que, ademas, fomentan un entorno laboral competitivo que les permite a los

colaboradores alcanzar su potencial y obtener un entorno laboral inclusivo, eficiente y motivador. La
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correcta implementacién de esta mejora la calidad de vida de los colaboradores y fomenta un desarrollo
sostenible y equitativo dentro de la organizacién.

Las nuevas tendencias muestran un enfoque moderno que se centra en el bienestar y en la salud
de los colaboradores, la oferta de condiciones laborales decentes y el desarrollo profesional por medio
de programas y capacitaciones. Estas mejoran la eficiencia de los colaboradores y fortalece la
sostenibilidad de la organizacién. Al adoptar estas estrategias o nuevas tendencias, las organizaciones
no solo promueven a sus empleados, sino que también se posicionan cono unos empleadores atractivos
y responsables, en donde son capaces de enfrentar los desafios que se encuentren en el entorno.

Otro factor sumamente importante corresponde a la gestidn del talento humano, ya que alli se
presentan procesos criticos para cualquier organizacién, por medio de este departamento se realiza el
reclutamiento del personal que formara parte de la empresa y que el objetivo principal de afiadir
integrantes es que se aumente la productividad, la eficiencia, la disminucidn de procesos o de tiempos
extensos en los mismos, pero sobre todo que se cuente con personas que aporten para el cumplimiento
de los objetivos y la materializacidn de la misién y visidon de las organizaciones. Pero, aunque estos
cumplan con un perfil inicial de reclutamiento, el proceso no termina alli, la gestion es continua y
permanente por medio de la capacitacidn del personal para generar mejoras en el desarrollo de cada
persona que integra la empresa. Y esto en simultaneo con la generacién de espacios sanos, actividades y
beneficios que permitan disminuir la rotacién del personal creando un sentido de pertenencia y un
apoyo voluntario del mismo. En este sentido, aunque la Cooperadora de Colombia tiene su método y
herramienta para estos procesos de vinculacidn, desarrollo y bienestar del personal, se evidencia la falta
de tener un departamento de gestidn humana que actualice y utilice las diversas herramientas que se
han optimizado con el pasar de los afios y gracias a las multiples investigaciones y estudios realizados
desde las profesiones como lo han sido la administracion de empresas, la psicologia, entre otras que se

han involucrado. Ademas, con base al analisis realizado por medio de la entrevista al gerente,
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identificando las fortalezas y debilidades que posee la Cooperadora de Colombia se generaron cinco (5)
planes estratégicos para abarcar aspectos y procesos como la comunicacién interna, programas de
reconocimiento y compensacion por los logros alcanzados, optimizacion del proceso de reclutamiento y
seleccion del personal, optimizacion en la capacitacién continua para el desarrollo de las habilidades y
capacidades de cada colaborador y la implementacidn de personal capacitado para generar un ambiente

seguro, cumpliendo con las normativas exigidas.
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Presupuesto plan estratégico
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PRESUPUESTO DE ACTIVIDADES

ESTRATEGIA 1

CONCEPTO CANTIDAD VALOR UNITARIO TOTAL
Cursos de desarrollo profesional 5 $900.000 $4.500.000
Certificaciones profesionales 5 $ 800.000 $ 4.000.000
Material y Recursos Educativos 9 $ 500.000 $ 5.000.000
Costos de logistica y transporte 4 $ 500.000 $2.000.000
TOTAL, ESTRATEGIA 1 $ 15.500.000
ESTRATEGIA 2
CONCEPTO CANTIDAD VALOR UNITARIO TOTAL
Capacitacién en nuevas técnicas de seleccién 3 $1.200.000 $3.600.000
Consultoria de puestos y publicacion de 1 $ 6.000.0000 $ 6.000.000
vacantes
Pruebas y evaluaciones psicométricas 20 $100.000 $2.000.000
TOTAL, ESTRATEGIA 2 $ 11.600.000
ESTRATEGIA 3
CONCEPTO CANTIDAD VALOR UNITARIO TOTAL
Capacitacién en Comunicacion efectiva 5 talleres $ 600.000 $3.000.000
Reuniones de equipo y retiro corporativo 3 eventos $2.500.000 $ 7.500.000
Boletines internos y materiales de 4 meses $ 600.000 $ 2.400.000
comunicacion
Evaluacién y encuestas de Clima Laboral 2 $ 750.000 $ 1.500.000
TOTAL, ESTRATEGIA 3 $ 14.400.000
ESTRATEGIA 4
CONCEPTO CANTIDAD VALOR UNITARIO TOTAL
Certificados 10 $ 100.000 $ 1.000.000
Capacitacién y Desarrollo 12 $ 800.000 $9.600.000
TOTAL, ESTRATEGIA 4 $ 10.600.000
ESTRATEGIA 5
CONCEPTO CANTIDAD VALOR UNITARIO TOTAL
Salario Anual del Profesional de SST 1 $9.600.000 $9.600.000
Capacitacion inicial 1 $ 1.500.000 $ 1.500.000
Materiales y recursos de Capacitacion 1 $ 800.000 $ 800.000
Evaluaciones y Auditorias externas 1 $ 2.500.000 $ 2.500.000
TOTAL, ESTRATEGIA 5 $ 14.400.000
TOTAL, DEL PRESUPUESTO $ 66.500.000
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Anexo 2
Manual de Funciones propuesto para la empresa.

CARGO GERENTE GENERAL
AREA Administracion.
JEFE INMEDIATO N/A

PERSONAL A CARGO Si

Dirigir y supervisar la administracion de la organizacién, garantizando el
MISION DEL CARGO cumplimiento de los objetivos y la optimizacién de los recursos
disponibles para el crecimiento de esta.

PERFIL DEL CARGO

Educacién Formal Profesional en Administracién de Empresas, Economia o un campo
relacionado.
Minimo 8 afios de experiencia en direccion. Experiencia demostrable y

Experiencia requerida significativa en la gestién de equipos e implementacidn de estrategias
organizacionales.

Formacion Adicional Posgrado en gestion, finanzas o estrategia empresarial.

Tiempo de entrenamiento 15 dias.

RESPONSABILIDADES Y FUNCIONES

e Desarrollo y ejecucion de la mision, vision y objetivos de la
organizacion.

e Andlisis del entorno y adaptar estrategias organizacionales

PLANEACION ESTRATEGICA para el aprovechamiento de oportunidades y reduccién de
riesgos.

e Participacidon en la formulacidn de las politicas y
procedimientos que guiaran el funcionamiento de la empresa.

e Supervisar la elaboracion y la gestion del presupuesto anual.

GESTION FINANCIERA e Garantizar el uso adecuado y eficaz de los recursos
financieros.

e Control del desempeiio financiero, ademdas tomar decisiones
para la salud financiera de la empresa

e Fomentar un ambiente positivo, agradable y de alta
LIDERAZGO Y DIRECCION productividad.
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e Desarrollar y mantener la cultura organizacional de la
organizacion alineada con los valores y objetivos de esta.

e He de asegurar que la organizacion cumpla con las leyes,
regulacién y normas impuestas.

CUMPLIMIENTO Y e Implementar sistemas de control interno que prevengan

GOBERNANZA fraudes y garanticen la integridad de las operaciones.

e Supervisar el cumplimiento de las politicas y promover
practicas de buen gobierno corporativo.

CARGO SUBGERENTE
AREA Administracion.
JEFE INMEDIATO GERENTE
PERSONAL A CARGO Si

Proporcionar apoyo al Gerente General en la implementaciény
MISION DEL CARGO ejecucion de estrategias empresariales, asegurando la eficiencia 'y
eficacia operativa, y la optimizacion de los recursos.

PERFIL DEL CARGO

Educacion Formal Profesional en Administracién de Empresas, Economia
0 un campo relacionado.

Experiencia requerida Experiencia previa en roles financieros, minimo de 3
afos.

Formacidn Adicional NA

Tiempo de entrenamiento 15 dias.

RESPONSABILIDADES Y FUNCIONES

RESPONSABILIDADES e Dirigir y coordinar cada una de las actividades
relacionadas con la tesoreria y la planificacion
financiera.

e Crear presupuestos anuales y trimestrales,
ademas de analizar los resultados de las
variaciones reales y los presupuestados.
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e Preparar informes regulares y asegurar el
cumplimiento de las normas vigentes.

e Evaluary gestionar los riesgos financieros.

e Dirigir y supervisar procesos de fusiones y
adquisiciones, como la financiacién
corporativa.

HABILIDADES e Habilidad para identificar y evaluar riesgos
financieros.

e Capacidad de tomar decisiones financieras
acertadas y en tiempo real.

e Habilidad para elaborar planes financieros a
corto, mediano y largo plazo, asignando asi
recursos de manera eficiente.

e Habilidades interpersonales y de liderazgo
para establecer relaciones efectivas.

CARGO JEFE CARTERA
AREA Administracién.
JEFE INMEDIATO GERENTE
PERSONAL A CARGO Si

MISION DEL CARGO

Liderar y supervisar el equipo de cuentas por cobrar, garantizando
la recuperacion eficiente y oportuna de los ingresos, manteniendo
la precision y la calidad en la gestion de cuentas.

PERFIL DEL CARGO

Educacion Formal

Titulo universitario e n Finanzas, Contabilidad, Administracion de
empresas o un campo relacionado.

Experiencia requerida

Experiencia minima de 4 afios en gestion de cartera o cuentas por
cobrar.

Formacion Adicional

NA

Tiempo de entrenamiento

15 dias.

RESPONSABILIDADES Y FUNCIONES
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RESPONSABILIDADES

Dirigir y coordinar las actividades del equipo de cartera,
asegurando el cumplimiento de los objetivos de
cobranza.

e Desarrollar y monitorear estrategias efectivas de
cobranza.

e Mantener las relaciones con los clientes para asegurar
una comunicacién efectiva y resolver cualquier problema
relacionado con las cuentas por cobrar.

e He de asegurar que todas las actividades de cobranza

cumplan con las normativas legales.

HABILIDADES e (Capacidad para dirigir y motivar al equipo de cobranza
hacia el logro de los objetivos.
e Habilidad para analizar datos financieros y cuentas por
cobrar, identificando riesgos y oportunidades de mejora.
e Capacidad para manejar multiples tareas y prioridades de
manera eficiente.
e Sdlidos conocimientos en contabilidad y finanzas
aplicadas a la gestion de cuentas por cobrar.
CARGO AUXILIAR DE CARTERA
AREA Administracién.
JEFE INMEDIATO GERENTE
PERSONAL A CARGO Si

MISION DEL CARGO

Garantizar la gestidn correcta u el control de las cuentas por
cobrar de la organizacidn, asegurando asi la recuperacion
oportuna de los ingresos y contribuyendo a la salud financiera de
la organizacion.

PERFIL DEL CARGO

Educacion Formal

Titulo técnico o universitario en Contabilidad, Administraciéon de
Empresas, Finanzas o un campo relacionado.

Experiencia requerida

Previa experiencia en areas relacionadas en gestién de cartera o
cuentas por cobrar.

Formacion Adicional

NA

Tiempo de entrenamiento

15 dias.
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RESPONSABILIDADES .

Realizar seguimientos y gestidén de cuentas por cobrar,
para asegurar la recuperacién de los pagos pendientes.
Mantener actualizados los registros de las cuentas por
cobrar en el SGA e INTER.

Mantener una comunicacién constante y efectiva con los
clientes para gestionar pagos y resolver inquietudes.
Revisar las cuentas de los clientes, identificando riesgos y
proponiendo soluciones para mejorar el proceso de
cobranza.

Elaborar informes periédicos sobre el estado de las
cuentas por cobrar y la eficiencia de las gestiones de
cobranza.

HABILIDADES .

Habilidad para identificar y evaluar riesgos financieros.
Capacidad de tomar decisiones financieras acertadasy en
tiempo real.

Habilidad para elaborar planes financieros a corto,
mediano y largo plazo, asignando asi recursos de manera
eficiente.

Habilidades interpersonales y de liderazgo para establecer
relaciones efectivas.
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