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Resumen
La presente investigacion tuvo como objetivo disefiar un Modelo de Gestion del Talento
Humano para la compaiiia Sion Inteligentes SAS, para abordar la ausencia de un modelo
flexible y eficaz de gestion del talento humano ajustado a los objetivos de la organizacion y
que dé respuestas a las competencias requeridas. Se inicia con un diagnostico de la situacion
actual de la gestion del Recurso Humano, analizando la historia y los entornos de Sion
Inteligentes SAS. A partir de la recoleccion de esta informacion, se formul6 el Modelo de
Gestion del Talento Humano para la empresa, que incluye los procesos de reclutamiento,
seleccion, evaluacion de desempefio, capacitacion y retencion, con el objetivo de conformar el
equipo de trabajo adecuado a las necesidades de la compafiia, garantizando su permanencia a
largo plazo, no solo por el salario econémico y la costumbre, sino también a partir de una
compensacion emocional y crecimiento personal, que permita el logro de los objetivos
organizacionales planteados por Sion Inteligentes SAS.
Palabras clave: Talento Humano, reclutamiento, seleccion, evaluacion de desempefio,

capacitacion, retencion, compensacion.
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Abstract
This research aimed to design a human talent management model for the company Sion
Inteligentes SAS, to fill the absence of a flexible and effective human talent management model
adjusted to the objectives of the organization and that provides answers to the required skills. It
begins with a diagnosis of the current situation of Human Resource management, analyzing the
history and environments of Sion Inteligentes SAS. From the collection of this information, the
company's Human Talent Management Model was formulated, which includes the recruitment,
selection, performance evaluation, training and retention processes, with the aim of forming the
appropriate work team to the needs of the company, guaranteeing its long-term tenure, not only
due to the economic salary and custom, but also based on emotional compensation and personal
growth, which allows the achievement of the organizational objectives set by Sion Inteligentes
SAS.
Keywords: Human talent, recruitment, selection, performance evaluation, training,

retention, compensation.
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Glosario

Evaluacion del Desempeiio: una valoracion sistemdtica de la actuacion de cada persona
en funcidn de las actividades que desempenia, las metas y los resultados que debe alcanzar, las
competencias que ofrece y su potencial de desarrollo. (Chiavenato, 2020, p.53)

Gestion del talento humano: todas las labores llevadas a cabo por los gerentes de
recursos humanos a favor de la integracién y conservacion de empleados con alto valor agregado
(Luengo, 2018)

Reclutamiento: La empresa cautiva a postulantes a la bolsa de recursos humanos para
facilitar su proceso de seleccion (Atehortua, Bustamante y Valencia, 2012)

Retener a las Personas: es cuidar los estilos administrativos, las relaciones con los
empleados y los programas de higiene y seguridad en el trabajo que aseguran la calidad de vida
dentro de la organizacion de tal forma que el trabajador permanezca a gusto en la empresa.
(Alvarado y Barba, 2018).

Seleccion: actividad mediante la cual se escoge entre un grupo de aspirantes cualificados
atraidos mediante el proceso de reclutamiento a la persona que pueda desempefiar correctamente
el puesto (Sastre y Aguilar, 2013)

Talento humano: aquella persona que debe poseer un mecanismo competitivo que la
valore como conocimiento, habilidad, juicio y actitud (Chiavenato, 2020)

Outsourcing: la externalizacion u outsourcing es el cumplimiento de procesos y
actividades relacionados con las Tecnologias de la informacion y Comunicacion (TIC) de una
organizacion por parte de una empresa externa que cuenta con su propia estructura, recursos,

capacidad de decision y gestion. (Sieber, 2006)
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Introduccion

Tratar sobre la Gestion de Talento Humano como ventaja competitiva es hablar de gente,
de aptitudes, de inteligencia, de fortaleza, de trabajo. La Gestion del Talento Humano comprende
uno de los terrenos mas impactados por diversos avances a nivel empresarial, el enfoque del
tema que se maneja actualmente es totalmente disimil de la conocida tradicionalmente, cuando se
llamaba Administracion de Recursos Humanos, Alles (2016).

Segtn Cuesta (2016) con la globalizacion de los mercados, el progreso cientifico, el
fuerte impacto del cambio, el agudo movimiento en busca de la calidad y rendimiento, por parte
de muchas empresas, brota una locuaz experiencia de que la gran diferencia y la principal ventaja
competitiva de las compaiiias proviene de los individuos que trabajan en ellas.

Son las personas las que generan y fortalecen las innovaciones y los cambios, son las que
promueven, ofrecen, oyen a los compradores, deciden, incentivan, controlan, gestionan las
actividades de las empresas y también dirigen a otras personas, porque no puede haber
organizaciones sin personas, Andrade (2018).

La siguiente investigacion presenta el disefio de un Modelo de Gestion del Talento
Humano para la Compaiiia Sion Inteligentes SAS, empleando como premisa que los individuos
son un ente dindmico, conferido de perspectiva individual, conocimiento y comprension,
elementos que constituyen la mas alta destreza de la persona y el instrumento mas adelantado y
en tendencia. A su vez el desarrollo de este estudio enriqueci6 la linea de investigacion Calidad
de la Universidad Antonio Narifio, aportando con ello soluciones desde las ciencias sociales en la
mejora de los procesos para garantizar una gestion de calidad.

Por tanto, la investigacion se abordo presentando inicialmente a la empresa Sion

Inteligentes SAS desde su historia e hitos, donde se destaca su quehacer en el area de labores
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de disefo, suministro, instalacién y mantenimientos preventivos y/o correctivos a sistemas de
Audio ambiental.

Seguidamente, se identific el problema atribuyéndose inicialmente a la falencia de
un Modelo de Gestion del Talento Humano documentado capaz de permitir orientar el actuar
de la empresa desde esta perspectiva, manteniendo pilares de la gestion independientemente
de quienes ocupen los cargos; de tal manera que se presentaron los objetivos tanto general
como especificos que marcaron el rumbo de la investigacion. Asi mismo se justifico la
investigacion desde la dptica de la autora de esta investigacion, quien se propuso, como futura
administradora de empresas, el brindar soluciones oportunas y contribuir al desarrollo de Sion
Inteligentes SAS.

Seguidamente, se revisaron estudios anteriormente elaborados sobre Modelos de
Gestion de Talento Humano que dieron parte del estado del arte del estudio, igualmente se
fundament6 de manera tedrica la investigacion, mediante la revision de autores como Alles
(2016), Chiavenato (2020), entendiendo que dichos modelos comprenden el esquema de
actuacion del equipo de Recursos Humanos de la empresa ante el proceso de gestionar a las
personas desde su ingreso a la empresa hasta su retiro, asi como su relacion con el entorno.
También se enmarco legalmente la investigacion exponiendo los mecanismos legales dentro
del contexto Colombiano a los que se apega esta tematica.

Por otra parte, se especifico el abordaje metodoldgico que detalla la estrategia seguida
por la autora para garantizar la veracidad cientifica del estudio. En tanto los resultados fueron

expuestos en funcion de los datos recolectados permitiendo llegar a las conclusiones.
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Resefia Historica de Sion Inteligentes SAS

Sion Inteligentes SAS es una compafiia colombiana que fue fundada el 28 de febrero del
afio 2012 por una pareja de esposos emprendedores, el Sefior Wilson Arias y la Sefiora Yolanda
Muiioz. Incursionando asi en el negocio de comercializacion e instalacion de sistemas de audio.

El Sefior Wilson trabajo por mas de 20 afos en la empresa Challenger SA desempefiando
inicialmente labores de reparacion y mantenimiento de televisores y equipos de sonido,
escalando al disefo equipos de sonido profesional en el rea de Investigacion y Desarrollo y
posteriormente se desempefio como Asesor Comercial en el drea de ventas de la compaiiia,
especificamente en la venta de productos de la linea PA System relacionada con todo el tema de
audio distribuido para grandes superficies.

Challanger cerr6 la linea PA System en el afio 2012, pues no representaba grandes
resultados econdmicos a la compatfiia comparados con lineas de producto como la gris que hace
referencia a lo relacionado con sonido e imagen, (televisores, equipos de sonido, reproductores
de DVD, entre otros) y la linea blanca relacionada con electrodomésticos especializados para uso
en cocinas (estufas, neveras, campanas de extraccion de olores, etc.)

Debido al cierre de la linea, el Sefior Wilson llegd a un acuerdo con el Gerente
Comercial, para poder recibir su liquidacion por los servicios prestados por tantos afios y
adicionalmente con ese dinero comprar los equipos de la Linea PA Sytem que quedaban en stock
(amplificadores, matrices de audio, parlantes, etc.)

Los dos socios, el Sefior Wilson y su esposa, se encargaban de todos los procesos
administrativos, comerciales y operativos. En el afio 2013 realizaron su primera importacion de

amplificadores y altavoces de sonido marca SION, los cuales fueron disefiados en Colombia y



producidos en China; al ver cémo el negocio comenzaba a crecer fue necesaria la contratacion de

personal que los apoyara con los disefios, cotizaciones e instalaciones.
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En este sentido, la cronologia de Sion Inteligentes SAS data desde 2012 como se aprecia

en la figura 1 hasta la actualidad, donde se resumen los logros alcanzados, entre los cuales se

encuentran: la obtencion de clientes de renombre como la Corporacion Minuto de Dios, grandes

superficies como Cencosud, Makro, Los tres elefantes, empresas textiles como Permoda y Pat

Primo, centros comerciales y demas, son prueba de los logros de crecimiento a nivel de cartera

de Sion, lo que se traduce en crecimiento de portafolio de servicios y por supuesto en

crecimiento de planta de personal

Figura 1
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Hitos en la Historia de Sion Inteligentes SAS

En la actualidad, Sion Inteligentes realiza labores de disefio, suministro, instalacion y
mantenimientos preventivos y correctivos a sistemas de Audio ambiental, adicionalmente y por
requerimiento de algunos clientes Sion comenz6 a integrar también soluciones de video y
automatizacion dentro de su portafolio de soluciones.

Hoy por hoy, la compaiiia cuenta con un grupo de 10 personas cuyo contrato es a término
indefinido, ya que por las caracteristicas de cada cargo se requiere su dedicacion completa e
ininterrumpida en la jornada laboral, entre los que se puede mencionar el Director de Proyectos
ocupado por uno de los socios, la Directora Administrativa, cargo ocupado por la otra socia,
Coordinadora Administrativa, Asistente de proyectos, Técnicos electronicos, entre otros y
alrededor de unas 20 personas bajo contrato outsourcing, es decir, se contratan servicios a
empresas o personas juridicas externas para que atiendan labores o procesos de la compaiiia,
puntuales en el tiempo, entre las que se encuentra el Gerente General, el personal que maneja los
procesos contables y el equipo de instalaciones técnicas que realiza labores de instalacion

alrededor de todo el pais.
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Identificacion del Problema

Sion Inteligentes SAS, es una compafia de origen colombiano orientada a la importacion y
comercializacion de equipos de audio, video y automatizacion; cuyas oficinas administrativas se
encuentran en la Ciudad de Bogota, ademas, cuenta con personal técnico en diferentes ciudades
del pais para el soporte presencial a los clientes en el manejo y uso eficiente de los equipos o
sistemas suministrados. En este sentido la empresa ha presentado un favorable crecimiento en el
transcurso de los afos, aumentando el nimero de trabajadores en un 90% en las diferentes aéreas
tanto administrativas como operativas.

De acuerdo a su Gerente de Recursos Humanos (2020), se conservan algunas practicas
tradicionales en la Administracion del Talento Humano, lo que deriva en procesos obsoletos,
lentos y desvinculados entre si, que la condicionan negativamente para atraer, seleccionar,
desarrollar y mantener el talento humano, de acuerdo a las competencias requeridas para alcanzar
los objetivos de la organizacion. No existe un procedimiento escrito y estandar de vinculacion
del Talento Humano

Esto se evidencia en el resultado negativo de algunas tareas o funciones inherentes a los
cargos y la ausencia del desarrollo de las competencias requeridas para ejecutar eficientemente
dichas tareas. Tampoco se encontré un manual de funciones, ni perfiles de cargos concreto.

Sobre la base de lo antes expuesto, la Compatfiia Sion Inteligentes SAS, muestra la ausencia
total o parcial de un Modelo de Gestion del Talento Humano que se ajuste a los objetivos de la
organizacion y que dé respuestas a las competencias requeridas por esta. En tal sentido, no le
permite al talento humano jugar su papel, tal y como sostiene Chiavenato (2020), siendo el
diferencial competitivo de la organizacion, a partir de cuatro aspectos esenciales: conocimiento,

habilidad, juicio y actitud, cada uno de los cuales es imprescindible para la organizacion.
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Por tanto, para la Compaiiia Sion Inteligentes SAS, es conveniente definir un Modelo de
Gestion que incorpore las transformaciones necesarias para captar y desarrollar el Talento
Humano, de acuerdo a sus caracteristicas organizacionales, bajo un direccionamiento que
englobe las concepciones sobre el proceso de Gestion del Talento Humano. En tal sentido segin
Alles (2016) un Modelo de Gestion debe responder a las caracteristicas de la organizacion y a
sus metas a largo plazo.

Por lo anterior es que, la presente investigacion propondra un Modelo de Gestion del Talento
Humano, que le permita a la Compaiiia Sion Inteligentes SAS, alinear los procesos de
reclutamiento, seleccion, evaluacion de desempefio, capacitacion y retencion, con los objetivos

de la empresa.

Formulacion del problema
(Qué elementos debe contener un Modelo para la Gestion del Talento Humano de la

Compaiiia Sion Inteligentes SAS, que oriente la consolidacion de su fuerza laboral?
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Objetivos

Objetivo General
Disefiar un Modelo de Gestion del Talento Humano para la compaiiia Sion Inteligentes

SAS que oriente la consolidacion de su fuerza laboral

Objetivos Especificos

e Diagnosticar la situacion actual de la gestion del talento humano para la compaiiia
Sion Inteligentes SAS

e Formular la propuesta del Modelo de Gestion del Talento Humano para la compaiia
Sion Inteligentes SAS

e FElaborar lineamientos para la implementacién y control de la propuesta del Modelo de

Gestion del Talento Humano para la compaiiia Sion Inteligentes SAS
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Justificacion

La gestion del talento humano, comprende funciones importantes en el mundo
empresarial moderno, marcado por los procesos de globalizacion y competitividad, que exigen
cada vez, mayor eficiencia del talento humano, para el éxito de las organizaciones, Cuesta
(2016).

Enmarcados en este contexto, resulta relevante realizar el presente estudio referido a la
propuesta de un Modelo de Gestion del Talento Humano, el cual representa en la actualidad, un
potencial efectivo para toda empresa que busca su estabilidad y permanencia en el mundo
competitivo, dado el valioso aporte que en tema del capital humano es capaz de imprimir al éxito
de la organizacion, mas aun cuando en el concepto moderno, este es valorado como una fuente
de primacia estratégica.

De acuerdo a Rodriguez y Santofimio (2016), el Modelo de Gestion del Talento Humano,
permite la explicacion abreviada de la filosofia y los principios de dicha gestion, la cual tiene la
responsabilidad vital de conducir eficazmente los recursos humanos en el logro de los objetivos
de la institucion, a la par de sus objetivos individuales. Se trata de un tema critico en la realidad
empresarial, donde atn persiste una vision poco estratégica, segun la cual, se sobreestiman
considerablemente los aspectos operativos, antes que el valor de las personas como principal
capital de las empresas.

El Modelo de Gestion de Talento Humano para Alvarado y Barba (2018) indica la forma
bajo la cual se administra al recurso humano y se conecta con este, dentro y fuera de la empresa,
mientras Blanco (2017) lo define como la esquematizacion o compendio de los fundamentos

administrativos contextualizado al medio interno y externo de la empresa, al respecto sefiala
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Cassini (2018) que los Modelos de Gestion del Talento Humano deben considerar el crecimiento
del trabajador asi como el aporte de este a los objetivos de la organizacion.

La autora de esta investigacion se propone, como futura administradora de empresas, el
brindar soluciones oportunas y contribuir al desarrollo de Sion Inteligentes SAS, aportando
lineamientos que permitan guiar a la organizacion hacia la implementaciéon de un Modelo de
Gestion del Talento Humano orientado de acuerdo con sus objetivos. De igual modo, el estudio
ofrece un nuevo enfoque de analisis empresarial, a través del cual se destaca la importancia del
factor humano en el éxito de la organizacion. Esto se logra al considerarse el valor de las
personas como el principal capital de las empresas, que poseen conocimientos, habilidades y
talentos capaces de materializar los objetivos de la organizacion.

Desde el punto de vista practico, se considera que la investigacion servird de apoyo para
el mejoramiento de las funciones gerenciales y de los procesos de Gestion del Talento Humano
en la empresa Sion Inteligentes SAS, asi como de su posicion en el sector de servicios donde
opera, al establecer las lineas de accion, que contribuiran a emprender satisfactoriamente la
Administracion del Talento Humano.

En cuanto a la perspectiva metodoldgica, la investigacion destaca la importancia de sus
aportes en el sector empresarial, al tratarse de una herramienta valida para el conocimiento
cientifico, critico y reflexivo sobre la realidad que acontece en relacion a la Administracion del
Talento Humano en algunas empresas de la localidad, demostrandose asi, la vigencia e
importancia que tiene la investigacion como método cientifico, que permite poner en evidencia
algunos de los problemas que enfrenta el sector empresarial en el pais, y definir las posibles
soluciones al mismo, alimentando con ello la linea de Investigacion de Calidad de la Universidad

Antonio Narifio, al mejorar las procesos de gestion humana, se mejora la Calidad.
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Finalmente, se considera que la investigacion generara beneficios expresados en la

optimizacion del desempefio de la empresa Sion Inteligentes SAS, de sus recursos gerenciales y

de su talento humano en general.



uUuRAnN

ANTONID NARING )5
Estado del Arte

A continuacion, se citan algunos proyectos investigativos que permiten dar conocimiento
de investigaciones anteriores donde se ha abordado la tematica de la Gestion del Talento
Humano desde el disefio de modelos de gestion acordes a los contextos donde se desarrolla la
actividad empresarial, en tal sentido, constituyen los antecedentes del presente estudio.

En primer lugar, se cita a Rodriguez y Santofimio (2016) quienes elaboraron una
investigacion denominada “Modelo de Gestion Estratégica del Talento Humano que Permite
Incentivar el Salario Emocional para el Mejoramiento del Clima Organizacional”, como trabajo
de grado de la Universidad Libre de Colombia. Los autores introdujeron el salario emocional en
el Modelo de Gestion del Talento Humano para la mejora del clima organizacional, entre
docentes y administrativos de la Universidad; asi fue, como las dindmicas y talleres aplicados
resultaron en aportes beneficiosos a dicho clima. Dentro de la citada investigacion, se pudo
establecer que el salario emocional es un factor influyente en el progreso del clima
organizacional, aumentando el sentido de pertenencia del trabajador con la empresa y que
ademas no requiere de inversiones econdmicas.

Por su parte, Goyeneche (2017) desarrolla el trabajo titulado “Disefio de Estrategias de
Gestion de Talento Humano para las Microempresas del Municipio de Soacha”, partiendo de la
necesidad de una direccidon productiva del talento humano en las microempresas, concluyendo
que un mejor seguimiento se hace a través de la orientacion y el manejo de incentivos a sus
trabajadores, generando un adecuado clima organizacional, permitiendo asi, afianzar la préctica
del trabajo en equipo, perfeccionando las competencias requeridas para el cumplimiento de las

metas de la empresa.
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Finalmente, se cita la investigacion de Andrade (2018) titulada “Estado del arte de los
Modelos de Gestion del Talento Humano y algunos casos de Colombia en el periodo de 2000 a
2015”. Esta investigacion analizé los procesos de la gestion del Talento Humano de Industria
Plesco, la Policia Nacional y Ecopetrol, comparando su gestion con la de otras organizaciones.
De esta, se pudo concluir, que incluso cuando se consideraban las mejoras introducidas en el
area, todavia se detectaba insatisfaccion en los trabajadores.

En lineas generales, las investigaciones citadas como antecedentes, fueron ttiles para la
consulta de los principios teoricos, asi como la revision de los procesos metodologicos y
filosoficos para la elaboracion de un Modelo de Gestion, donde destacaron los aspectos
asociados a los diferentes reconocimientos de la remuneracion econdmica y el clima

organizacional.
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Marco Tedrico

Talento Humano

Para la Real Academia Espafiola de la Lengua (2020) el talento humano implica una:

“persona inteligente o apta para determinada ocupacion; inteligente, en el sentido

que entiende y comprende, y que tiene la capacidad de resolver problemas dado

que posee las habilidades, destrezas y experiencia necesaria para ello; apta, en el

sentido que puede operar competentemente en una determinada actividad debido a

su capacidad y disposicion para el buen desempefio de la ocupacion”. (p.1)

Mientras, Chiavenato (2020, p.66), profundiza en el tema y aclara que para ser talento,
“la persona debe poseer un diferencial competitivo que la valore”. Destaca que el talento humano
comprende cuatro elementos fundamentales hacia las habilidades particulares. Estos son:
discernimiento, destreza, sensatez y disposicion, conduciendo al trabajador hacia el logro dela
auto conformacion de su competencia.

Para Jerico (2018), en general, el talento en el lugar de trabajo se aborda de multiples
maneras: puede describir habilidades innatas o dominadas, pero también se utiliza para definir
empleados de alto rendimiento y alto potencial, por lo tanto, el significado exacto del talento en
un entorno empresarial varia seglin el contexto y el punto de referencia.

En relacion a los componentes que se necesitan para la existencia de talento humano,
Jerico (2018) senala los siguientes: “Capacidades, compromiso y accion, afirmando que estos
ingredientes deben de ser siempre visibles en los profesionales competentes, ya que sin éstos
seria dificil demostrar que en ellos existe alglin tipo de talento” (p. 84).

De este modo, cuando se habla de capacidades, los autores antes mencionados se refieren

a discernimiento, destreza, sensatez y disposicion, las cuales se mejoran estando en la
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organizacion. En tanto la responsabilidad, comprende el mayor valor de intervencion en la
organizacion en la que se labora, factor condicionante para alcanzar el éxito dentro de la misma.
Queda en manos de la institucion afianzar la responsabilidad incentivando y recompensando ese
esfuerzo, manteniendo el talento humano dentro de la empresa.

Aunado a ello, refiere Alles (2016) que la accidn, se entiende cémo hacer, o innovacion
constante; es decir, que debido al mundo tan cambiante como el actual, siempre se debe estar
alerta a esos cambios y contrarrestarlos a gran velocidad, ya que si no se hace, ese talento se
volveria obsoleto. En base a lo anterior, el talento queda establecido de la siguiente manera:
Talento es igual a las Capacidades mas el Compromiso y la Accion.

El autor antes citado, explica que para conseguir consecuencias favorables en una
empresa, es sumamente relevante que se encuentren los tres elementos, pues al faltar al menos
uno, es de entender que no existe talento, por tanto, el talento es una mezcla de saberes y
actitudes.

Adicionalmente Jerico (2018) propone varios tipos de talento “...directivo, comercial,
técnico, operativo, innovador y emprendedor”, plantea que para cada uno de ellos, se requieren
diferentes capacidades. Argumenta que el incremento de aportacion dependera del rol en el cual
se desenvuelva. Es decir, que un profesional puede alcanzar resultados no muy buenos en cierta
area o empresa, pero esto no significa que en otro entorno no lo pueda lograr. Subraya que “el
talento innovador y el talento emprendedor, son los mas significativos, ya que son los que hacen
que la empresa progrese prosperamente” (p.33).

Sobre este aspecto, Tobon y Parra (2016) afirman que dichos trabajadores son los que

mas cuantia adicionan a la empresa, y a su vez expresan, que lamentablemente son los mas
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exiguos en el mundo de los negocios y que ademas es dificil retenerlos en organizaciones que no
ofrecen competitividad empresarial.

En sintesis de la investigadora, el talento humano implica la habilidad del individuo que
piensa y percibe de forma perspicaz la conducta para solventar situaciones dificiles para
determinado trabajo, ocupando sus potencialidades y conocimientos obtenidos mediante la
formacion y la vivencia, convirtiéndoles en contenidamente fructiferos.

Como Funciona el Talento Humano

De acuerdo con Jerico (2018), el trabajador con grandes intenciones de actuar, consciente
de lo importante que es comprometerse e integrarse con la organizacion, pero que no posea las
destrezas requeridas para asumir responsabilidades agregando valor, no sera suficiente para
lograr satisfacer las expectativas y alcanzar buenos resultados en su cargo.

Situacion parecida se exhibe cuando el trabajador posee las habilidades y procede ante las
circunstancias, sin embargo presenta falta de integracion y compromiso con la organizacion,
conllevando de igual modo a consecuencias negativas, ya que la carencia de incentivos lo
desconectan de la intencion de agregar valor y de disefiar aspectos por encima de las actividades
asignadas como funciones, expone Tobon y Parra (2016).

En este mismo orden de ideas, Sastre y Aguilar (2013), sostienen que el capital humano,
es el componente esencial para el desarrollo de nuevos conocimientos y en funcion de ellos, de
primacias profesionales. En tal sentido, los trabajadores son un recurso intangible de la empresa
que incluye experiencias, ideas, propension a aceptar riesgos, motivacion, lealtad y sabiduria.

Expuestos los planteamientos teoricos de Chiavenato (2020), Jericd (2018) y Sastre y
Aguilar (2013), se establece el talento humano, como un elemento substancial, constituido por

los conocimientos, las habilidades, actitudes y motivaciones, es decir, por componentes
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individuales de tipo cognitivo y emocional, capaces de aportar mayor compromiso y esfuerzo

para el logro de los objetivos empresariales.

Gestion del Talento Humano

La gestion del talento humano, para Jeric6 (2018), es un término indudablemente ligado a
la Administracidon Moderna, implica planificacion, estructura, orientacion e intervencion de las
actividades del recurso humano, ya que las personas dentro del nuevo concepto de
administracion del recurso humano, constituyen el principal activo en la organizacion.

Por tanto, la Gestion del Talento Humano, incluye un acumulado de técnicas y
procedimientos que favorecen para que el talento humano de una empresa se desarrolle de
manera propia, a través del direccionamiento de sus habilidades para solventar dificultades de
manera pertinente, para obtener la delantera con respecto a los demads, que sean duraderas a largo
plazo, Tobon y Parra (2016).

Segun Chiavenato (2020, p. 42), la gestion del talento humano se define como: “la
funcién que permite la colaboracion eficaz de las personas (empleados, funcionarios, recursos
humanos o cualquier denominacion utilizada), para alcanzar los objetivos organizacionales e
individuales”.

Desde esta Optica, se comprende que la gestion implica una nueva vision estratégica de
los recursos humanos, segtin la cual, a las personas se les concibe como los proveedores de
conocimientos, capacidades y habilidades, indispensables para mantener la competitividad de la
organizacion, razon por la cual se les considera como socios y elementos basicos para el éxito de
la organizacidn, segun Moncada (2014). De esta manera, mediante este término, se le imprime

un nuevo caracter a la relacion entre las personas y las organizaciones.
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De acuerdo con lo anterior, los lideres responsables de la administracion deben escoger
sobre considerar a los trabajadores como instrumento del negocio o como capital laboral para la
compaiiia, a fin de obtener el maximo rendimiento posible en su desempefio. Al respecto,
Chiavenato (2020), afirma que cuando a las personas se les concibe como parte de la empresa,
estas se convierten en provisoras de sapiencias, destrezas, capacidades y sobre todo de
inteligencia, lo cual le estampa razon y direccion a las metas generales de la empresa.

En funcion de los planteamientos hasta ahora expuestos, es de inferir, que tanto en el
enfoque tedrico como en el practico, hay una generalizada concordancia hacia entender al
personal que labora en la institucion como un eslabon indispensable, y que el progreso para esta
circunspeccion, requiere de un examen, dada la disposicion internacional que se ocupa en
relacionar las metas de la empresa con dicha inversion humana competente de efectuarlos, de la
forma que se ha visto, hay aprobacion en que el logro alcanzado que cumple con las expectativas
de la institucion va mas alla de los elementos de tecnologia fisica y econdmica, llevando a retar a
la administracion del recurso humano para las instituciones.

Asi, para Arismendi (2012) la gestion del talento humano es un tema que viene
desarrollandose en diversas lineas de investigacion, dada la importancia que ha adquirido como
elemento competitivo dentro de la administracién moderna de los recursos humanos. La revision
que se ha hecho sobre la tematica ha dado como resultado la existencia de variedad de
interpretaciones y la amplitud de las teorias para explicar, describir y comprender los procesos de
Gestion del Talento Humano y los Modelos de Gestion basados en competencias.

La sociedad requiere segun Schuler y Valle (2016) de organizaciones administradas
adecuadamente, bajo un enfoque contemporaneo, el cual considera a las personas como el activo

mas importante para obtener la capacidad que se aspira, conforme a los propdsitos de la empresa.
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Desde esta Optica, se reconoce la importancia que adquiere la gestion del talento

humano. Para Chiavenato (2020), concepciéon moderna de gestion del talento humano se
fundamenta en:

“las personas como seres humanos, las personas como activadores de los recursos de

la organizacion, las personas como asociadas de la organizacion, las personas como

talentos proveedores de competencias, las personas como elementos vivos y

portadores de competencias esenciales para el éxito de la organizacion”. (p. 10).

De esta forma, Arismendi (2012) expresa que los desafios de la gestion del talento son
complejos y dificiles de dominar, las acciones del recurso humano en las organizaciones cada
vez mas internacionalizadas o descentralizadas, requieren el uso de sistemas de informacion
empresarial. De hecho, la implementacion de una gestion eficiente implica la solucion mas
rapida y personalizada acorde a las caracteristicas de cada empresa, analizando la estrategia
dentro de los puestos de trabajo y las habilidades que se necesitan, permitiendo disefar y
planificar el programa de desarrollo de talento, entre otros aspectos.

Al respecto, se debe mencionar que para Luengo (2018) la gestion del talento humano,
corresponde a todas las acciones llevadas a cabo por los gerentes de recursos humanos a favor de
la integracion y retencion de trabajadores con alto valor agregado. Esto tiene un fuerte impacto
en la marca del empleador de la empresa, la gestion del talento es el componente principal de la

gestion del capital humano de una organizacion.

Objetivos de la Gestion del Talento Humano
La gestion del talento humano en las organizaciones, se encarga de que exista una
asistencia eficiente entre los trabajadores sin importar los niveles jerarquicos, con la finalidad de

lograr los objetivos organizacionales e individuales de acuerdo con Sastre y Aguilar (2013).
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Segun Chiavenato (2020, p. 9), las personas son “los principales elementos de la eficacia
organizacional, por tanto, se necesita para esto, que los gerentes dirijan con tacto a sus
empleados, ya que de ellos depende el cumplimiento de los objetivos planeados”.

Asi, la gestion del talento debe ayudar a alcanzar la eficacia de la organizacion a través de
los siguientes medios segin Moncada (2014): contribuir con la empresa a lograr sus propdsitos,
brindando ventaja a la misma con respecto a otras, ofreciendo a la estructura organizativa
individuos capacitados e incentivados, incrementando la autodisciplina y la complacencia de los
trabajadores con sus actividades y el clima organizacional, desplegar y conservar los estandares
de convivencia en los lugares donde se labora, dirigir e inducir el cambio, conservar estrategias
morales y conductas responsables.

La directriz de gestion del talento debe estar en el centro de la organizacion de la
empresa, requiere la implementacion de métodos y herramientas adecuados para atraer, retener y
desarrollar el capital humano, asi la gestion del talento humano tiene tres objetivos, a saber,

hacer que sus procesos sean mas fluidos, mas flexibles y poder optimizarlos, Cuesta (2016)

Procesos de Gestion del Talento Humano

A continuacion se menciona de acuerdo con Chiavenato (2020), los procesos asociados a
la gestion del talento humano englobados como una serie de acciones como, incorporar personas
a la organizacion, perfilar las actividades que efectuaran las personas en funcion de direccionar a
la gente dentro de sus funciones.

Por otra parte, se tiene en cuenta el desarrollo de la gente con programas de aprendizaje y
cambio, de igual forma se debe actuar en funcion de retener a los trabajadores, para ello se debe
garantizar condiciones de trabajo 6ptimas. Sin embargo, el acompafiamiento del trabajador debe

ir bajo supervision y control
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Otros autores consultados, como Sastre y Aguilar (2013), sostienen que cualquier
estrategia de recursos humanos debe disefiarse de manera que consiga atraer personal valioso
hacia la organizacion, desarrollo continuo del capital humano, y ser capaz de retenerlo y
motivarlo. Dada esta acepcion, las funciones de la direccion de recursos humanos seria entonces:
adquisicion, desarrollo y estimulo.

En este mismo orden de ideas, Dolan, Schuller y Valle (2016), indican que las principales
funciones que desarrolla el departamento de recursos humanos son: planificacion, analisis de
puestos, proteccion de necesidades, incremento de habilidades y crecimiento del trabajador,
evaluacion del desempefio y remuneracion.

De las propuestas antes presentadas, el autor del presente trabajo, asume la clasificacion
hecha por Chiavenato (2020), en cuanto a los procesos que involucra la gestion del talento
humano, los cuales responden a uno de los objetivos especificos de la investigacion, orientado a
describir los procesos de gestion del talento humano en la empresa objeto de estudio. Por tal
motivo, cada uno de los procesos es desarrollado tedricamente a fin de brindar una vision general
de los mismos y de completar el marco de referencia para el desarrollo de los objetivos.

Procesos para Integrar Personas

Este proceso representa para Cuesta (2016) “la ruta que conduce a su ingreso en la
organizacion, es la puerta de entrada que solo se abre para los candidatos que tienen
caracteristicas y competencias personales que se ajustan a las que predominan en ella” (p.23). La
eleccion consiste en encontrar que entregan los trabajadores, en contraste con lo deseado por la
empresa, dichos medios para integrar a los individuos son diferentes para cada empresa, mientras

algunas usan modelos tradicionales, otras emplean métodos mas contemporaneos.
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En el enfoque tradicional, como explica Chiavenato (2020, p. 102), predomina “el
enfoque operacional y burocratico, que obedece a un conjunto de rutinas y procedimientos que se
ejecutan en secuencia y de manera uniforme... lo que interesa es el puesto que sera ocupado y
que es el punto focal”.

Con el enfoque tradicional, los expertos del equipo acaparan todo el asunto de adicionar a
los individuos. En el enfoque estratégico, el tema para incorporar a los individuos es una forma
para cumplir con las expectativas de la empresa a largo plazo segin Alles (2016).

A tal efecto, en el nuevo modelo, como sefiala Chiavenato (2020, 46) la accion trasciende
la individualidad de la tarea, mas bien, inmiscuye la empresa en su totalidad; dando cabida a la
perspectiva de unidad y de grupo. El modelo es acrecentador, ya que persigue la optimizacion
constante del personal y adiciona principios a los recursos intangibles de la compafiia
incorporando talentos noveles, destaca asi la efectividad, ya que el adicionar sujetos pretende
encontrar nuevas destrezas y conocimientos que encaminen a la empresa a direccionar hacia su

razon de ser, para lograr los propodsitos inmersos en el campo de los nuevos cambios.

Reclutamiento

Para Chiavenato (2020) “el papel del reclutamiento, es divulgar en el mercado las
oportunidades que la organizacion ofrece a las personas que posean determinadas caracteristicas
que desea” (p. 116). Asi, la empresa se constituye como un candidato en el mercado laboral
ofreciendo opciones de trabajo a grupos de personas que aplican en el drea de recursos humanos.
De tal manera, que el reclutamiento desempefia un vinculo entre el la bolsa de trabajo y la de
recursos humanos.

Mediante esta etapa plantean Atehortaa et al. (2012) que la empresa cautiva a postulantes

a la bolsa de recursos humanos para facilitar su proceso de seleccion. Actiia como un sumario de
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comunicacién, ofreciente de manera publica y comunicacional opciones de trabajo a la bolsa de
recursos humanos, cautivando postulantes para que sean seleccionados.

Reclutamiento Interno. Basados en Chiavenato (2020), establece el reclutamiento
interno de acuerdo a su aplicacién como interno y externo, siendo el interno, un procedimiento
para que los candidatos sean personas que ya laboran en la empresa, pudiendo ser promovidos o
transferidos a otras actividades mas apetecidas o mas incentivadoras. Por su parte, Diaz y
Rodriguez, (2013), sefiala que el reclutamiento interno, permite a la empresa plantar las acciones
formativas cumplidas con sus empleados.

Reclutamiento externo. Asimismo, Porter (2017, p.34), sostiene que “el reclutamiento
es un conjunto de técnicas y procedimientos que se proponen con el fin de atraer candidatos
potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos dentro de la organizacion”.
Basicamente se refiere a un proceso de divulgacion y de reconocimiento del talento que hay
fuera de la empresa.

Por su parte, Dolan et al. (2016) sefialan, que el reclutamiento parte de las necesidades en
cuanto al personal, bien sea presentes o en el futuro dentro de la empresa. Reside en la
indagacion e intervencion de los medios idoneos que suministren informacion del nimero
suficiente de aspirantes que son necesarios para ocupar los puestos de trabajo.

Asi mismo, Porter (2017) explica que el reclutamiento requiere de una esmerada
proyeccion que implica de tres etapas: exploracion dentro de la organizacion sobre los
requerimientos, exploracion fuera de la organizacion y la dilucidacion de los medios y técnicas

de reclutamiento a emplear.
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De acuerdo con los planteamientos de Chiavenato (2020), Porter (2017) y Dolan et al.

(2000) el reclutamiento resulta un proceso fundamental para la organizacion en el sentido de que

provee el talento humano necesario, para alcanzar los objetivos de la organizacion.

Seleccion

Chiavenato (2020), sefiala que el proceso de seleccion se puede expresar como un cotejo
entre dos elementos, estas son los requisitos del cargo que debe ocuparse y el perfil de las
tipologias de los candidatos. En tal sentido explica que:

“La seleccion busca de entre los diversos candidatos, a quienes sean mas adecuados
para los puestos que existen en la organizacion o para las competencias que necesita,
y el proceso de seleccion por tanto pretende mantener o aumentar la eficiencia y el
desempefio humano, asi como la eficacia de la organizacion. En el fondo lo que esta
en juego es el capital intelectual que la organizacién debe preservar o enriquecer”. (p.
136).

Para Merizalde (2017), "La seleccion busca entre los candidatos reclutados a los mas
adecuados para los puestos que existen en la empresa, con la intencion de mantener o aumentar
la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la eficacia de la organizacion". Puntualiza
sobre la escogencia del personal que se orienta a dos componentes elementales: a) el ajuste de los
trabajadores a su puesto y b) la productividad del trabajador en el cargo.

Para, Sastre y Aguilar (2013, p.159), sefialan que “el objetivo del proceso de seleccion es
elegir entre el conjunto de candidatos cualificados captados mediante el proceso de
reclutamiento, a la persona que pueda desempefiar correctamente el puesto”.

De las definiciones anteriores se infiere que la seleccion es el paso posterior al

reclutamiento y consiste en la eleccion del aspirante mejor cualificado para el desempefio de un
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puesto en la empresa. Los autores antes citados coinciden en que el proceso de seleccion
proporciona un diagnostico actual y uno futuro respecto al beneficio del trabajador en su cargo,
esto figura como podria ser la etapa de desarrollo y su horizonte de realizacion en el rol de
trabajo.

Para Blanco (2017, p.66) “en la actualidad el proceso de seleccion es un mecanismo
eficiente para aumentar el capital humano de las organizaciones. La mejor manera de lograrlo es
enfocar la seleccion en la adquisicion de las competencias individuales indispensables para el
éxito de la organizacion”.

En funcion de ello, Chiavenato (2020, p.19), distingue cuatro modelos de seleccion:

a) Modelo de colocacion: Hay un solo candidato y una sola vacante que

ocupara esa vacante. El modelo no incluye la alternativa de rechazarlo.

b) Modelo de seleccion: Hay varios candidatos y una sola vacante a ocupar.

Cada candidato es comparado con los requisitos que exige el puesto y solo se

presentan dos alternativas: ser aprobado o ser rechazado. Si el candidato es

aprobado se le debe admitir, si es reprobado, se elimina del proceso de seleccion.

¢) Modelo de clasificacion: Parte de un concepto amplio de candidato, segun el

cual la organizacion no lo considera con interés en un unico puesto, sino como un

candidato para la organizacion y se le podré colocar en el puesto mas adecuado

dadas sus caracteristicas personales.

d) Modelo de valor agregado: cada candidato es visto desde el punto de vista de

las competencias individuales que ofrece para incrementar las competencias de la

organizacion. Si las competencias individuales que ofrece interesan a la

organizacion, el candidato es aceptado, de lo contrario se le rechaza.
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Procesos para Organizar a las Personas

Este proceso incluye segin Cuesta (2016) tres actividades fundamentales: La orientacion,
la descripcion y analisis de cargo y la evaluacion del desempeiio.

Orientacién. La orientacion es la tarea que busca ubicar a los sujetos en sus trabajos al
interior de la empresa, pretende comunicar a los trabajadores, fundamentalmente a los recién
ingresados sobre la cultura organizacional, el cargo y las expectativas frente al trabajo. Segiin
Sastre y Aguilar (2013), en algunas organizaciones, los planes de interaccion o ubicacién son
considerados como métodos de introspeccion a largo plazo y son programas continuos de
formacion tanto para trabajadores de la ndmina como para los nuevos empleados.

El principal objetivo de este proceso es ubicar los sujetos en sus ocupaciones para con la
empresa y clarificando sus roles y propositos. Asi, tal y como explica Chiavenato (2020), las
organizaciones solo marchan cuando en sus puntos de trabajo tienen individuos competentes de
un correcto desempeio de las funciones para las que fueron selectas, aceptadas y capacitadas.

Rivas (2018) sostiene que la gestion del Talento humano en la etapa de orientacion
representa un gran potencial en términos de productividad y cometido econémico, del cual la
mayoria de las compafiias no son conscientes, mientras que les permite establecer un conjunto de
herramientas de Recursos Humanos para administrar sus talentos, asi permite a la empresa tener
la accion del empleado dirigida al cumplimiento de estrategia a largo plazo, mas alla de las tareas
diarias.

Chiavenato (2020) establece que “orientar significa determinar la posicion de alguien con
base en los puntos cardinales; es encaminar, guiar o indicarle el rumbo a alguien, reconocer

donde esté el lugar en el que se encuentra para guiarse en el camino” (p.176). Enfatiza que la
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relevancia esta en entender para donde se encamina la empresa, con el objeto de ubicar a las
personas que contribuyan a consolidar el camino orientados por sus propdsitos.

Descripcion y Andlisis del Cargo

En la bibliografia consultada, se exponen numerosas definiciones y metodologias para el
proceso de descripcion y analisis de cargos. Chiavenato (2020), define la descripcion de cargos
como la relacion de las tareas, obligaciones y compromisos de un puesto laboral, al tiempo que el
andlisis de cargo, es la delimitacion de los conocimientos y habilidades necesarias para ejercer
un cargo. Este autor considera que el andlisis de cargo permite la ejecucion de un estudio relativo
entre los requisitos de un cargo y la persona que lo ocupa en cuanto al nivel intelectual, fisico y
de responsabilidad.

En este caso, exponen Tobon y Parra (2016), que el cargo es la tipificacion de las tareas
cumplidas por una sujeto, la cual llena determinada posicion en la estructura de la empresa. La
importancia de la descripcion y andlisis de cargo es que favorece al reclutamiento y seleccion de
personas, favorece la caracterizacion de los requerimientos de capacitacion y por consiguiente
la conformacion de los programas de crecimiento y preparacion laboral.

En relacion al proceso de analisis de cargo, Chiavenato (2020), identifica los siguientes
pasos: examinar la estructura de cada cargo y de la organizacion; definir la informacion
requerida para analizar los cargos; seleccionar los cargos que se deben analizar; preparar las
descripciones de cargos; preparar las especificaciones de los cargos.

La descripcion y andlisis de cargos es denominada por los autores Dolan, et al. (2016)
como analisis de puestos de trabajo. Seglin estos autores, es “el proceso que consiste en describir
y registrar el fin de un puesto de trabajo, sus cometidos y actividades, las condiciones bajo las

cuales estas se llevan a cabo, los conocimientos y habilidades requeridas” (p.78). Ademas, consta
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de dos actividades principales: la caracterizacion del cargo y el detalle de los requerimientos del
mismo. Los puestos de labor, son considerados como el eslabon que existe entre los individuos y
la estructura y resultados de la organizacion.

Dolan, et al. (2016), indican que es menester compilar datos sobre las tareas que de hecho
se llevan a cabo considerando algunos aspectos como: percepciones, que es lo que los empleados
en el cargo consideran realizan en su rol; reglas, lo que ellos deben ejecutar en su puesto de
trabajo; incentivos, qué les gustaria hacer en el trabajo; capacidades, el potencial de lo que
podrian hacer.

Evaluacion del Desemperio

Las empresas persistentemente contemplan el requerimiento de evaluar la labor efectuada
en sus areas, econdmica, personal, procedimientos, mercadeo, entre otros. Adicionalmente
valoran la propiedad de lo que se entrega a los clientes, eficiencia de empresa, la asistencia, no
obstante primariamente el trabajo de los sujetos, asi lo afirma Chiavenato (2020):

...una valoraciodn sistematica de la actuacion de cada persona en funcion de las
actividades que desempefia, las metas y los resultados que debe alcanzar, las
competencias que ofrece y su potencial de desarrollo. Es un proceso que sirve para
juzgar o estimar el valor, la excelencia y las competencias de una persona, pero,

sobre todo, la aportacion que hace al negocio de la organizacion. (p.245)

Se trata de un sistema cambiante que encierra al trabajador cuestionado, a su jefe y las
relaciones y los procesos de socializacion de la informacion entre ambos. Alles (2016) sefiala
que la coyuntura es una practica de orientacion necesaria para la funcion de gestion, es un

recurso para revelar dificultades de control, direccion, la unificacion de los trabajadores a la
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empresa, la articulacion de los sujetos al cargo, la ubicacidon de posibles discrepancias o de faltas
de adiestramiento para la cimentacion de capacidades y para instituir las formas y esquemas que
favorecen la optimizacion de la préactica laboral.

Se maneja como correcto actualmente, que los propios sujetos evallien su trabajo con
base en indicadores de desempeiio. De acuerdo a Rivas (2018), en las empresas mas flexibles y
accesibles, el propio sujeto en consonancia con su jefe, estd comprometido con su propio control
del trabajo, en ese tipo de empresas se emplea la autoevaluacion del desempefio, llevando a que
cada trabajador valore asiduamente su accion y su productividad de acuerdo con calificaciones
cuantificadas suministradas previamente por sus superiores.

Segtin Dolan et al. (2016) existen métodos convencionales y nacientes para evaluar el
desempetio, dentro de los primeros se sefialan: los escalafones descriptivos, la eleccion
obligatoria, la investigacion en sitio, los hechos criticos y las listas de verificacion, mientras que
las nuevas formas de evaluacion del desempefio, estan caracterizados en un posicionamiento ante
la evaluacion propia y autonomia directiva de las personas, logrando que el trabajador participe
en su auto planificacion, pensado en el futuro y en mejorar continuamente su desempefio,

incluidas la evaluacion participativa por objetivos (EPPO) y la evaluacion de 360°.

Procesos para Recompensar a las Personas
Segun Chiavenato (2020, p.278) “recompensa significa una retribucion, premio o
reconocimiento por los servicios de alguien. Una recompensa es un elemento fundamental para
conducir a las personas en términos de la retribucion, la realimentacion o el reconocimiento de su
desempefio en la organizacion”. Por tanto, estos procesos, representan los universos esenciales
para alentar a los empleados de la empresa, siempre que los objetivos de la organizacién queden

alcanzados, asi como los individuales.
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Las organizaciones utilizan variedad de sistemas de recompensas, algunas de estas aun
utilizan procesos del enfoque convencional, invariable y riguroso, disociados y normalizados,
mientras que otras, utilizan un enfoque moderno, con procesos mas flexibles, mas avanzados y
complejos. Dentro de los primeros, estd el modelo del homuseconomicus, este plantea el
supuesto de que a las personas solo se ven incentivadas mediante incrementos salariales,
economicos y materiales, plantea Aguilar (2013).

En el enfoque moderno, Chiavenato (2020, p.278) explica que el salario obedece a
“esquemas mas flexibles, fundados en procesos personalizados, dentro de una politica de
adaptacion a las diferencias individuales entre las personas y sus desempenos”. La remuneracion
intenta apoyar el logro de metas y a los resultados deseados de la gente.

A partir de ambos enfoques, el convencional y el moderno, se encontraron elementos
claves para identificar el sistema de incentivos que deberd utilizar la empresa Sion inteligentes,
SAS para motivar a sus trabajadores, determinando qué tan estratégica es la gestion de talento
humano en cuanto a sus procesos de recompensa, para alcanzar los objetivos y rentabilidad en la
organizacion.

Proceso para Desarrollar a las Personas

Este proceso, se basa en las actividades de adiestramiento y planes de perfeccionamiento
en la organizacion. Para Chiavenato (2020) la finalidad de este proceso es poder brindarle
informacion al empleado para que obtenga nuevos conocimientos y destrezas para que sean mas
competentes en sus labores, y ademas formarlos para que adquieran aprendan nuevas actitudes,
que les permita modificar sus habitos para ser mas eficientes.

De acuerdo con Michaels (2014) “cualquier modelo de formacion, capacitacion,

educacion, entrenamiento o desarrollo debe garantizar la posibilidad de realizar todo aquello
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que el hombre puede ser en funcién de sus propios potenciales innatos o adquiridos” (p.33).
El personal de las instituciones esta influenciado por multiples factores, para lograr su
participacion entusiasta y con calidad se requiere que domine nuevos conocimientos,
habilidades y destrezas, y sean mas eficientes en lo que hacen. Significa principalmente
brindarles la informacion basica para que cambien hacia nuevas posturas ante la actitud,
logren proponer soluciones, ideas y conceptos para que modifiquen sus habitos y
comportamientos y sean mas eficaces en lo que hacen.

Este proceso incluye, segun Alles (2016) capacitar, desarrollar a las personas y el
desarrollo de la organizacion. Capacitar y desarrollar a las personas se trata del aprendizaje de
forma particular y al ritmo definido por las instituciones en razon del cambio y la innovacion.

Procesos para Retener a las Personas

Las organizaciones deben conseguir no solo la correcta captacion de talentos, sino
también mantenerlos complacidos. La retencion de las personas exige poner atencion a la forma
de administrar, a la interrelacion con los empleados y los programas de la higiene y seguridad en
el trabajo que garantizan la calidad de vida intra organizacional, el procedimiento para retener a
la gente tiene como objetivo mantener a los trabajadores satisfechos y motivados, asi como
proveerles las condiciones fisicas, psicologicas y sociales para que deseen mantenerse en la
organizacién y comprometidos con ella, exponen Alvarado y Barba (2018).

Para Cuesta (2016) en algunas organizaciones los procesos para retener a las personas,
estan basados en modelos de orden y subordinacidn, que hace hincapié¢ en una método riguroso,
ejecutado por estatutos e imposiciones a los trabajadores. Este modelo se basa en la
normalizacion, es decir, se califica a las personas con medidas o parametros generales y se dejan

de lado sus caracteristicas personales.
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Mientras que en otras, los procedimientos para retener a los trabajadores sean
estructurados y elaborados, se acercan al modelo de independencia y construccion personal de
los trabajadores con esmero en la adecuacion del procedimiento y en la estimulacion propia de
los trabajadores, Chiavenato (2020), menciona dos actividades que tienen que ver con dicho

proceso: las relaciones con los empleados y las condiciones de higiene, seguridad y salud.

Procesos para Auditar a las Personas

Basandose en que las empresas no marchan por contingencia, sino que se basan en la
programacion para alcanzar las metas, Chiavenato (2020) propone que las empresas requieren
monitorear o hacer seguimiento de las diversas actividades y operaciones para garantizar la
efectiva ejecucion de lo planificado y la consecucion de los objetivos. En la moderna gestion del
talento humano, el proceso de monitoreo se cumple mediante la adopcion de bancos de datos y
sistemas de informacion, los medios de comunicacion internos que proporcionan informacion a
los empleados y entre los empleados.

Comunicacion Interna. Segiin Chiavenato (2020), una de las maniobras primordiales
para la efectiva gestion del talento humano es la comunicacion de los jefes con sus trabajadores y
la respectiva retroalimentacion. Al respecto indican Sastre y Aguilar (2013), que los medios
usados hasta hace diez afios, para fomentar la intercomunicacion era el buzon de sugerencias y
los tablones de anuncios.

Pero, estos han sido sustituidos por los avances tecnoldogicos como videoconferencias,
tecnologias de transmision de voz y datos, conferencia telefonica y el correo electronico.
Asimismo, el internet permite la comunicacion en linea con factores externos y la realizacion de

debates y foros de discusion, expone Alles (2016).
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Bases de Datos y Sistemas de Informacion. La base de datos es la base de todo el
sistema de informacion, a juicio de Chiavenato (2020), el banco de datos se guarda de forma
metddica, clasificada y relacionada, los datos a diferentes niveles, que pueden ser archivados con
informacion de personal, cargos, secciones, remuneracion, entrenamiento, y otros.

Su propdsito es administrativo, a través de la disminucion de coste y lapsos de
procesamiento de la informacion. Sobre este aspecto, Schultheis y Summers (citados por Sastre y
Aguilar, 2013), la funcion de los sistemas de informacion es suministrar a los directivos la
informacion suficiente e ineludible para la toma de decisiones, este congrega, procesa, acumula y
propaga la informacion relacionada con los recursos humanos.

Por su parte, respecto a las aplicaciones existentes en el area de recursos humanos Sastre
y Aguilar (2013), sefialan: gestion de ndmina y seguro social, analisis de puestos de trabajo,

planificacion de plantillas, procesos de captacion de personal, entre otros.

Modelo de Gestion del Talento Humano

De acuerdo a Cassini (2018), el vocablo modelo procede de la significacion en italiano de
modello, el vocablo logra emplearse en diferentes medios y desde variadas interpretaciones. El
mismo hace referencia a un paradigma que comprende peculiaridades aptas para la emulacion de
la perspectiva de los estudios del talento humano, es valido, pensarlo como el esbozo supuesto de
un procedimiento o de un contexto particular como la gestion del talento humano en Sion
Inteligentes SAS.

Desde este punto de vista, el concepto de gestion, hace referencia al ejercicio de la
administracion, se trata, por lo tanto, del cumplimiento de actividades acertadas a obtener en una
empresa. En tal sentido, la nocion implica acciones para regir, administrar, decidir, orientar u

constituir; por tanto, la gestion implica un grupo de diligencias que realizan para solucionar un
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proposito, puntualizar un plan o dirigir una empresa. Sostiene Vélez (2018), que al fusionar
ambos significados, es posible inferir que un Modelo de Gestion del Talento Humano es una
referencia para administrar los procesos de manejo de personal.

Para Figueroa (2014) los Modelos de Gestion del Talento Humano pueden ser “aplicados
tanto en las empresas y negocios privados como en la administracion publica” (p.538). Ello
significa que los entes estatales poseen un Modelo de Gestion en funcion de sus objetivos y
propositos; el Modelo de Gestion de las organizaciones publicas es diferente al modelo del
ambito privado.

El Modelo de Gestion que se abordara en esta investigacion estd enfocado al talento
humano de una empresa privada. De acuerdo con ello, para David (2016) el Modelo de Gestion
supone su disposicion administrativa estratégica, direccionada a la enunciacion, realizacion y
valoracion de tareas, que direccionan a una empresa en el alcance de sus propdsitos, dichas
acciones se denominan estrategias y son aplicadas por empresas con el fin de minimizar las
debilidades y amenazas, para aprovechar sus fortalezas asi como oportunidades; garantizando el
alcance de los objetivos formulados, asumiendo las decisiones mas acertadas en cuanto al
manejo de la gestion del talento humano.

El mismo autor asevera la importancia de analizar la situacion que determina las
actividades de la gestion de la gerencia del talento humano, conociendo sus actividades, recursos
etapas y en general los aspectos intervinientes en las metas propuestas por la institucion, asi
como en los trabajadores.

En referencia a la definicion de modelo, segin Ivancevich y Donelly (2006), es un
esquema o forma de manejar las actividades de la organizacion, siendo aplicado por el equipo

gerencial, a los fines de coordinar las actividades laborales de otras personas con la finalidad de
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lograr altos resultados, estableciendo las actividades, recursos y etapas a seguir en la gestion del
talento humano para los efectos de esta investigacion.

De acuerdo con los criterios antes mencionados, Blanco (2017) refiere que se puede
definir Modelo de Gestion del Talento Humano como un conjunto de técnicas y procedimientos
de gerencia desarrollados con el fin de direccionar los procesos relacionados a la administracion
de personal para llevar a las organizaciones hacia la consecucion de sus metas, a través de la
interrelacion de todas las funciones administrativas dentro de la misma. Existen diferentes
modelos de gestion o de gerencia, por tanto Sion pretende un Modelo de Gestion del Talento
Humano adecuado a sus caracteristicas empresariales.

Segtn Sotelo (2014), los Modelos de Gestion del Talento Humano buscan las explicacion
simplificada de la teorias, generalmente en forma deductiva, inductiva o analégica donde la
forma deductiva es un proceso de atraccion mental para la formulacidon de principios, a partir del
cual se procede a enunciar una teoria; mientras que la inductiva o analogica, “alude al proceso de
observacion de los hechos sucedidos en la realidad y conseguir de esta manera enunciar una
teoria sobre los procesos de gestion del talento humano”.

Del mismo modo, para Miranda (2015), un Modelo de Gestion permite narrar la situacion
o una parte de acuerdo con sus elementos y recomendaciones tomados en cuenta, establecer el
contexto en forma de vinculaciones estimadas primordiales para cotejarlo con el escenario en
cuestion y establecer las dificultades, prever el desarrollo de la situacion en cuestion.

Asi entonces, ambos autores concuerdan en que el modelo implica la observacion,
diagnoéstico y la descripcion de hechos y fendmenos de la realidad. Sin embargo, Sotelo (2004),

seflala que un modelo busca ejemplificar una teoria, mientras que Miranda (2015), establece
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como objetivo de modelo la proyeccion y el prondstico de una situacion futura sobre la gestion
del talento humano.

De esta manera, sefialan Sastre y Aguilar (2003) que el modelo es una herramienta basada
de una serie de teoria e hipdtesis que permite predecir o pronosticar una situacion futura basado
en una representacion de la realidad; y su objetivo es proporcionar a los gerentes de proyecto la
informacion que necesitan para conformar una idea bastante aceptada de los eventos sobre los
cuales, ¢l debe tomar decisiones y las consecuencias de las decisiones

Segtn Ajenjo (2006), comenta que la gestion es el arte de mantener la organizacion de las
actividades y que no existe un modelo nico para gestionar, mas bien, existen multiples
metodologias y herramientas para ayudar a realizar las labores de supervision y control, que en
esta investigacion se orienta hacia el talento humano.

En la actualidad, Goyeneche (2017) senala que los Modelos de Gestion del Talento
Humano permiten adquirir, desarrollar y retener empleados de alto potencial durante el mayor
tiempo posible para crear competitividad y rentabilidad, casos reales como Facebook y Apple
muestran que la gestion del talento es un impulsor del rendimiento general, pero también un
medio para adaptarse rapidamente a los entornos cambiantes. A continuacion se describen
algunos Modelos de Gestion del Talento Humano expuesto por autores reconocidos:

El Modelo Recurso Humano de Harper y Lynch (1992) plantea Cuesta (2016) se basa en
la lista de personal y cualificacion del recurso humano, como procesos de comienzo para
satisfacer el nimero de empleados asi como las atributo de los mismos requeridos por la
organizacion tal como se describe en la figura 2, donde se muestra la secuencia y relacion de
actividades para lograr la optimizacion del recurso humano en paralelo al plan estratégico de la

organizacion.



Modelo de Gestion del Talento Humano

Figura 2
Modelo Recurso Humano de Harper y Lynch (1992).
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Fuente: Cuesta 2016

Por otra parte, también se cita el Modelo Gestion del Recurso Humano de Werther y

Davis (2008) que tal como se muestra en la figura 3 comprende la interrelacion de actividades o

etapas del I al IV del talento humano consistentes en retroalimentacion y desafios, tomando en

cuenta la interrelacion con el ambiente y los objetivos organizacionales como el centro de las

acciones.
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Figura 3

Modelo Gestion del Recurso Humano de Werther y Davis (2008)
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Fuente: Werther y Davis (2008)

Asimismo en la figura 4, el Modelo de Gestion del Talento Humano por Chiavenato
(2002), donde se aprecia que el proceso de gestion se ve influenciado por agentes externos como
el contexto legal y social y por otra parte, por el ambiente organizacional conformado por los
objetivos organizacionales, cultura, entre otros, que dan lugar a un resultado deseable tanto en la

practica ética, como en los productos y servicios asi como en la vida.



Figura 4

Modelo de Gestion del Talento Humano por Chiavenato (2002)
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Fuente: Chiavenato (2002)

Los modelos y teorias anteriormente mencionados conforman un referente sobre como se

formula un modelo en el area del talento humano, como insumo para entender las diversas

perspectivas tedricas que pueden aplicarse en las organizaciones, apegado a ello en el presente

estudio se pretende disefiar un modelo adecuado a las caracteristicas de Sion Inteligentes SAS.
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Marco Legal

Para Rivas (2018) los equipos de recursos humanos trabajan en estrecha colaboracion con
los equipos legales, también tienen un papel que desempenar en términos de cumplimiento de las
obligaciones legales. Es decir, existen regulaciones en cada pais sobre aspectos laborales de los
trabajadores como salario, seguridad social, seguridad higiene y ambiente, entre otros, que
implican deberes y derechos de los trabajadores asi como de los empleadores.

En este sentido, la legislacion colombiana contempla una serie de normativas a tener en
cuenta por la empresa Sion Inteligentes SAS, al momento de gestionar el talento humano, entre
ellas se encuentra es el Codigo Sustantivo del Trabajo (2011, p.1) que en su Articulo 1 expresa
“La finalidad primordial de este Codigo es la de lograr la justicia en las relaciones que surgen
entre empleadores y trabajadores, dentro de un espiritu de coordinacion econdmica y equilibrio
social”.

Por otro lado, se encuentra el Sistema de Riesgo laboral definido por la Ley 1562 (2012,
p.1), como “el conjunto de entidades publicas y privadas, normas y procedimientos, destinados a
prevenir, proteger y atender a los trabajadores de los efectos de las enfermedades y accidentes
que puedan ocurrir en ocasion o como consecuencia del trabajo que desarrollen” de tal forma que
los trabajadores y empleadores deben ser afiliados a este sistema siguiendo el decreto 0723
(2013) que rige afiliacion, cobertura y pago de aportes a dicho sistema por las personas
relacionadas por un contrato formal de prestacion de servicios.

Seguidamente, es relevante destacar el compromiso legal de pago por parte de las
instituciones con sus trabajadores, el Auxilio de transporte establecido por el Decreto 2361
(2019) a los servidores publicos y privados en toda la republica donde se preste servicio publico

de transporte, asi como el salario minimo segun decreto 2360 (2019).
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Por otra parte, existe la Salud ocupacional como tema legal y laboral sobre el ralento
humano regido por el Decreto 614 como bases para la administracion de la salud ocupacional en
el Pais (1984) sobre la organizacion y administracion por parte del sector gubernamental y
privado de la salud ocupacional en el pais, cuyas actividades tienen por objeto proteger la salud
de los trabajadores, entre otros aspectos.

En este contexto, se encuentra el reglamento de la organizacion y funcionamiento de los
PSO (1989) estableciendo la obligacion de adelantar Programas de Salud Ocupacional, por parte
de patronos y empleadores. No menos importante son la Resolucion 2013 de 1986 Organizacion
y Funcionamiento de Comités de higiene y SI, la Tabla de enfermedades laborales del Decreto
1832 (1989), Ley 1010 (2006) sobre Acoso Laboral y el Instrumento Andino de Seguridad y

Salud en el trabajo (2005).
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Marco Metodologico

Tipo de Investigacion

Desde el punto de vista metodolédgico, el estudio se enmarca como una investigacion
descriptiva, pues se describira la informacion de una determinada situacion o problema,
considerando que los objetivos de la misma se enfocan en Disefiar un Modelo de Gestion del
Talento Humano para la Compaiia Sion Inteligentes SAS

Con base en el método de investigacion, este estudio se clasifica como investigacion
descriptiva, esta, segin Herndndez, Fernandez y Baptista (2010) son “aquellos estudios en los
cuales se especifican las necesidades importantes de personas, grupos u otro fendmeno que sea
sometido a analisis” (p.117).

Por su parte, Sabino (2007) refiere que “las investigaciones descriptivas se establecen
para conocer grupos homogéneos de fendémenos, utilizando criterios sistematicos que permitan
poner de manifiesto su estructura o comportamiento” (p.51). O sea, abarcan varios aspectos,
dimensiones o elementos del fendmeno o fendémenos a investigar, esto sera asi en el presente
caso donde se detallaran y describiran las caracteristicas relacionadas con el Modelo de Gestion

del Talento Humano para la compaiiia Sion Inteligentes SAS.

Diseifio de Investigacion

Hernandez et al. (2010), describen el disefio como un método o tactica que permite
obtener la informacidn que se necesita en una investigacion. El disefio le indica al investigador lo
que debe hacer para alcanzar los objetivos propuestos en el presente estudio y contestar las

interrogantes formuladas que permitan dar respuesta a lo que se ha planteado.
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Tomando como base lo anteriormente expuesto, el tipo de disefio de esta investigacion
fue no experimental, pues se fundamenta en la observacion natural de los hechos presentes en un
ambiente actual, sin obrar para construir hechos originados de manera intencional. De modo que,
el disefio de la investigacion partira de la recoleccion de informacion, tipo cuestionario y

posterior interpretacion y analisis de los resultados.

Poblacion

Parra (2013), define el término poblacion como “el conjunto integrado por todas las
mediciones u observaciones del universo de interés en la investigacion. Por lo tanto, se pueden
precisar varias poblaciones en un solo universo, tantas como caracteristicas a medir” (p.15)
Mientras que Hurtado (2017), sefiala que la poblacion la integran el grupo de individuos que
tienen la particularidad o suceso a investigar y que se le encuadra por consideraciones de
afiadidura.

Por su parte, Parra (2013), manifiesta el universo de estudio integrado por todos las
partes, seres u objetos que tienen las caracteristicas, mediciones y observaciones que se requieren
de una investigacion dada. Por lo antes expuesto, se puede explicar que la poblacion esta
constituida por personal de la compania Sion Inteligentes SAS, cuyos cargos son medios y
directivos relacionados al manejo del talento humano, y por el personal que gerencia el talento
humano de cuatro empresas externas a Sion Inteligentes SAS de las cuales se indagara sobre su

Modelo de Gestion del Talento Humano.

Muestra
La muestra estuvo constituida por ocho informantes de Sion Inteligentes SAS, tal como

se describe en tabla 1, y cuatro informantes de cuatro empresas externas a Sion Inteligentes
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SAS, de acuerdo con la tabla 2, cuya seleccion fue en funcion de la actividad econdmica de la
empresa, relacionada con la comercializacion e instalacion de equipos, en total fueron 12
entrevistados. Para Robles (2011), los sujetos entrevistados en esta investigacion se
seleccionaron “por sus vivencias, capacidad de empatizar y relaciones que tienen en el campo,
pueden apadrinar al investigador convirtiéndose en una fuente importante de informacion a la
vez que le va abriendo el acceso a otras personas y a nuevos escenarios”. (p.13).
Tabla 1.

Informantes de Sion Inteligentes

Nombre Cargo actual en la empresa Tiempo en el cargo
Lean Gualdrén Técnico instalador 2 afios
Camila Gomez Coordinadora Contable 1 afio y 4 meses
Carolina Ponson Asistente de Proyectos 2 afios
Carlos Rodriguez Gerente General 2 afios
Vanessa Ruiz Coordinadora Administrativa 2 Anos
Wilson Arias Director de Proyectos 8 afios
Yolanda Mufioz Directora Administrativa 5 afios
Fernando Orejuela Auxiliar Comercial 2 meses

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 2.

Informantes de Empresas Externas

Nombre Empresa Cargo actual Tiempo en el cargo

. , Directora de o
Dahiana Sanchez Crutek 2 anos 7 meses
Recursos Humanos

Coordinador de Noémina y
Compensacion
Coordinadora de

Ginna Cediel Setra 4 afios y 3 meses
Recursos Humanos

Héctor Tapie Crusardi 5 afios
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Talent Acquisition

Julieth Valencia Confidencial L
Specialist

6 afios y 9 meses

Fuente: Elaboracion propia

Técnicas e Instrumento de Recoleccion de Datos

Segtn Bavaresco (2016), una investigacion pierde su esencia sin las técnicas de recoleccion de
datos, las cuales conducen a la verificacion del problema planteado. Para Robles (2011) con el
pilar fundamental en el dialogo entre iguales, se pretende conocer a fondo y de manera detallada
los aspectos trascendentes para el entrevistado, en este punto, el investigador interviene como un
instrumento que lleva al andlisis e indagacion, de lo cual se requieren aptitudes y actitudes idoneas
como la seguridad que inspira al entrevistado para que éste pueda abrirse a la conversacion, que
responde a un guion o la preparacion previa para dirigir efectivamente el desarrollo de la entrevista.

En primer momento se busca el acercamiento y luego se persigue el logro de los objetivos
propuestos, que tal vez implique la realizaciéon de varias sesiones, para revelar la realidad del
entrevistado aflorando la percepcion subjetiva, parcial e indirecta, reflexionando mas alla de los
datos y se buscan los temas relacionados, para interpretar la informacion dentro del contexto en el
que fueron tomados, para ello, es util el empleo de dibujos, diagramas, matrices, esquemas, entre
otros de acuerdo con Robles (2011)

Al mismo tiempo, Bavaresco (2016) plantea que el instrumento basico, es el cuestionario,
este estd integrado por preguntas preparadas sobre las situaciones y aspectos que participan en
una investigacion, debe ser respondido por los informantes a que se extiende el estudio
emprendido.

En opinién de Herndndez et al. (2010) “el cuestionario es el instrumento mas utilizado

para recolectar datos, consiste en un conjunto de preguntas respecto a uno o mas variables a
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medir” (p.34). Asi, en la presente investigacion se elaboraron dos cuestionarios dirigidos a
recolectar informacion sobre Modelos de Gestion del Talento Humano con miras a conocer la
situacion actual tanto en Sion Inteligentes SAS como en las cuatro empresas externas, para
detectar las debilidades a superar y las fortalezas a tomar en cuenta al Disefiar el Modelo de
Gestion del Talento Humano para la Compania Sion Inteligentes SAS.

El primero, denominado por la investigadora como instrumento interno, quedo
estructurado por tres secciones, una para presentacion, la segunda de cinco (5) preguntas abiertas
y la tercera de diecisiete (17) preguntas cerradas, con alternativas de respuesta dicotomicas, Si o
No, tal como se enlista en el anexo A.

Por su parte, el segundo cuestionario, denominado por la investigadora instrumento
externo, consto de tres secciones, la primera de presentacion, la segunda de instrucciones y la
tercera de preguntas cerradas, conformado por quince (15) afirmaciones, disgregadas en cinco
posibilidades de respuestas: Siempre (S), Casi Siempre (CS), Algunas Veces (AV), Casi Nunca
(CN) y Nunca (N), sobre el Modelo de Gestion del Talento Humano en otras empresas diferentes

a Sion Inteligentes SAS, enlistadas en el Anexo B.

Analisis y Procesamiento de la Informacion

Segun Hernandez et al. (2010) actualmente, el procesar de los datos se realiza en
computadores, de tal forma que en el presente estudio los datos se procesaron en el programa
computarizado Excel, creando tablas de estadisticas, generando una matriz de datos que permiten
el andlisis de los mismos, obteniendo la frecuencia absoluta y porcentual en cada una de las
respuestas de los informantes para cada uno de los items.

Para Sabino (2017), la informacién procesada dependera de las respuestas a las

interrogantes iniciales formuladas por la investigadora. Sin embargo, esa informacion solo sera
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capaz de aportar las respuestas deseadas cuando se efectué sobre ella un trabajo de andlisis e

interpretacion, el cual se elabord contrastando los datos recolectados en campo con la

informacion teérica documentada en esta investigacion.
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Resultados
En este apartado se analizan y discuten los resultados obtenidos en el estudio realizado

para disenar un Modelo de Gestion del Talento Humano para la Compafiia Sion Inteligentes SAS

introduciendo nuevos procesos que conduzcan a una eficiente direccién del Talento Humano.

Resultados de la Entrevista a los Informantes Internos

Cabe destacar, que tales resultados fueron obtenidos a través de un estudio de campo,
luego de la aplicacion de los cuestionarios a la muestra, de manera que la informacion fue
recopilada a partir de los 8 informantes clave de Sion, que aportaron datos de interés para
responder a los objetivos de la presente investigacion.

En este sentido, con respecto al talento humano de Sion Inteligentes SAS, de los
informantes se pudo determinar, la diversidad en cuanto a nivel de formacion, experiencia
laboral y tiempo en el cargo, como se aprecia en la tabla 1; con respecto al primero son seis (06)
los trabajadores con estudios de tercer nivel como ingenieria, técnicos y licenciados, por otro
lado uno (1) es bachiller.

Frente a la experiencia laboral, se evidencio que los afios oscilan entre cinco (05) afios y
mas de veinte (20) afos, (tabla 3). Frente al tiempo en el cargo, se encontrd que este se encuentra
entre menos de (1) afio y (8) afios, demostrando la posibilidad de crecimiento que tienen los
trabajadores de Sion, llegando a cargos como coordinadores, directivos, asistente de proyectos,

técnicos, entre otros.

Tabla 3.

Talento humano de Sion Inteligentes SAS
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Nivel de Formacion Experiencia laboral Tiempo en el cargo
ftem Cant. ftem Afios ftem Afios
Estudios de tercer nivel 6 5 afios 2 Menos de un afio 1
Bachiller 1 Entre 10 y 20 afios 4 Entre 1 y dos afios 5
No respondio 1 Mas de 20 afios 2 Entre 5 y 8 aflos 2

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de esta investigacion

Sobre el proceso de reclutamiento que emplea Sion Inteligentes SAS, todos los
entrevistados afirmaron que para reclutar el personal, la empresa utiliza fuentes externas, internas
o mixtas. El 88% de los entrevistados afirm6, que las técnicas aplicadas para el reclutamiento
externo se hace mediante reclutamiento virtual (internet), de tal manera que Sion Inteligentes
SAS busca candidatos externos para hacerse de experiencias y habilidades que no existen en la
organizacion en ese momento, empleando uno de los medios mas utilizados en la actualidad,
como son las bolsas de empleo por internet.

Por otra parte, el 87% expresd que para seleccionar el candidato adecuado, la
organizacion se basa en la existencia de varios candidatos para una vacante y la de varios
candidatos para varias vacantes. Asi mismo, el 87% sefiala que para la seleccion de los
candidatos la(s) técnica (s) mas usada (s) en la empresa son la Entrevista de seleccion, Pruebas
de conocimiento, Pruebas psicologicas, Pruebas de personalidad y Técnicas de simulacion, es
decir, todas las opciones.

En cuanto al proceso de orientacion se recogio la impresion de los entrevistados, de los
cuales el 100% afirm6 que no existe un mapa de competencias establecido, acorde con los
objetivos y las estrategias de la organizacion, que oriente en cuanto a su rol dentro de la

organizacion y la filosofia de actuacion.
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Para el 50% de los entrevistados la empresa Sion Inteligentes, SAS no define perfiles del
cargo con base en las competencias establecidas por la empresa.

Sobre el proceso de Evaluacion del Desempeiio, el 63% de los encuestados informé6 que
no existen criterios unificados de referencia para evitar subjetividades, y a su vez el 88%
determin6 que es proceso de evaluacion flexible.

Sobre los Procesos para Recompensar a las Personas, el 88% los informantes
manifestaron que, ademas del beneficio econdmico, perciben algliin otro incentivo por parte de la
empresa como metas y reconocimientos.

Por otra parte, frente al proceso de desarrollo de los trabajadores, el 75% de los
encuestados refirieron que Sion les brinda informacion basica para que modifiquen sus habitos,
comportamientos y sean mas eficaces en lo que hacen. En igual porcentaje, los informantes clave
afirmaron que Sion apoya el desarrollo técnico de su personal.

Asi mismo, sobre los Procesos para Retener a las Personas, todos los encuestados
respondieron, que cuentan con las condiciones de higiene y seguridad en el trabajo y aseguran la
calidad de vida dentro de la organizacion. De igual manera, expresaron que el ambiente laboral
se caracteriza por ser de trato amable y respetuoso.

Del mismo modo, el 75% de informantes afirmaron que en Sion, los jefes tienen una
comunicacion adecuada con sus empleados. Por otra parte, el 87% sefialdo que existen canales de
comunicacion formal entre jefes y empleados.

A nivel administrativo, Sion lleva un registro de informacion sobre los trabajadores en la
empresa (cargo, entrenamiento, evaluacion, seguro social), reconocido por el 75% de los

entrevistados y el 100% afirmo6 que Sion actualiza los datos de sus trabajadores.
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Conclusion de Entrevista a Informantes Internos

Lo anteriormente expuesto, devela el manejo por parte de Sion Inteligentes SAS, de
algunos tipos de talento humano, de acuerdo con Jericéd (2018), quien propone la existencia de
varios tipos de talento como directivo, comercial, técnico, operativo, innovador y emprendedor,
sin embargo de estos dos ultimos mencionados no se encuentran profesionales orientados a ello.

Por otra parte, Sion no mantiene un esquema formal para el proceso de reclutamiento,
pues emplea aleatoriamente el uso de fuentes internas o externas sin responder a lineamientos
estratégicamente establecidos que orienten adecuadamente dicho proceso contraviniendo lo
propuesto por Atehortua et al. (2012) y por Merizalde (2017), a partir del uso de fuentes externas
e internas, orientado a satisfacer dos aspectos: la adecuacion de la persona al trabajo, la
eficiencia y eficacia de la persona en el puesto, siguiendo un proceso que implica conocer
mediante pruebas o entrevistas aspectos de interés sobre los candidatos.

En este sentido, se detecta una debilidad en el proceso de gestion del talento humano para
Sion, y es la ausencia de la descripcion y analisis del cargo, que permite puntualizar y asentar el
proposito del cargo, sus objetivos y tareas, asi como detalles sobre las formas en que se
desarrollan las acciones, saberes y destrezas requeridas, que de acuerdo a Dolan, Schuller y Valle
(2016), favorece un direccionamiento acertado de las acciones.

Frente a los resultados del proceso de Evaluacion del Desempefio es importante destacar
las falencias encontradas, como la de no retroalimentacion o no calificacion de la actuacion del
trabajador, considerando aspectos objetivos establecidos previamente y acordes con las
expectativas del cargo, que a su vez permita la flexibilidad de abarcar los aspectos no tangibles o
no cuantificables, por tanto, conforme a lo propuesto por Alles (2016), con el fin de buscar un

proceso de la Gestion del Talento Humano mas flexible, orientado no sélo a la compensacion
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econdmica sino a la busqueda de otros medios como alcance de metas o reconocimientos para
incentivar al trabajador, Sion debe reorientar este aspecto.

Otro de los resultados a tener en cuenta son los Procesos para el Desarrollo de las
Personas, Sion, no cuenta con un esquema que direccione este aspecto a favor de la empresa,
aspectos necesarios para el desarrollo mutuo, es importante capacitar el personal en ultimas
tendencias, criterios y tecnologias que cambien su comportamiento hacia algo mucho mejor. Asi
mismo, es de resaltar la débil gestion realizada para la retencion de sus trabajadores, que esta
muy asociada con los procesos carentes de crecimiento profesional y personal que ofrece la
empresa, asi como el desdnimo de los trabajadores ante el uso de variados medios de
comunicacion, sin canales formalmente preestablecidos a lo interno, que proporcione
informacion a los empleados y entre los empleados.

En funcion de las estadisticas descritas y discutidas sobre el proceso de Gestion del
Talento Humano actual en Sion Inteligentes SAS, se detectaron fuertes debilidades en los
siguientes procesos: Orientacion, Descripcion - Analisis del Cargo y Evaluacion del desempefio,
las cuales deben ser mejoradas, dada la importancia que tienen para el logro de un proceso
eficiente, tal como plantea Chiavenato (2020): “integran un grupo de actividades como incluir
personas a la empresa, definir las actividades o sus roles de manera direccionada dentro del

quehacer organizacional, asi como detectar y solventar problemas”.

Resultados de la Entrevista a los Informantes Externos
Como parte de la consecucion de los objetivos de la presente investigacion, se formuld un
cuestionario aplicado a 4 empresas externas a Sion Inteligentes SAS, con lo cual se pudo conocer

la experiencia sobre la utilizacion de sus Modelos de Gestion del Talento Humano.
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De tal forma que, sobre el Modelo de Gestion del Talento Humano, los entrevistados
mostraron opiniones divididas, donde la mitad respondi6 que casi siempre siguen un esquema
teorico del sistema de talento humano para atender la realidad compleja en su puesto de trabajo,
mientras la otra mitad expres6 que algunas veces lo hacen. Por otro lado, dos de ellos afirmaron
que algunas veces, sus acciones para gobernar, dirigir, ordenar, disponer u organizar estan
basadas en un Modelo de Gestion.

Para dos de los entrevistados, casi siempre el Modelo de Gestion del Talento Humano de
su empresa, les permite aplicar la filosofia de mejores practicas. Asi mismo, tres expresaron que
el monitoreo de indicadores de gestion del talento humano responde a una estrategia
preconcebida de la empresa.

Dos de los entrevistados, reconocieron que en sus empresas casi siempre se pronostica las
situaciones futuras en base al Modelo de Gestion del Talento Humano existente, para los otros
dos, algunas veces los proyectos se culminan sin estrés en el tiempo requerido.

Por otra parte, tres de los informantes afirmaron que el procedimiento para gestionar el
talento humano es exitoso en su aplicacion, sin embargo, solo dos creen que los procesos de
planificacién siempre responden a la estrategia del talento humano de su empresa, los otros dos
creen que solo algunas veces.

Frente a que las actividades de gestion del talento humano se desarrollen de acuerdo a lo
planeado, obteniendo asi los resultados esperados, dos de los entrevistados opinan que siempre
se logra mientras que para los otros solo se obtiene algunas veces. Y es que, los primeros
expresan que los principios organizacionales de la empresa siempre permite la aplicacion del

Modelo de Gestion del Talento Humano.
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Por otra parte, tres de los informantes expresaron la importancia que tiene el Modelo de
Gestion del Talento Humano para el desarrollo de cada actividad de la empresa, ayudando asi, a
entender siempre los procesos para el manejo del personal.

Frente a la importancia del tiempo como factor determinante en la aplicacion del Modelo
de Gestion, las opiniones estuvieron divididas, la mitad cree que el tiempo siempre es un factor
determinante mientras que la otra mitad opina que casi siempre.

De igual manera, un 50% de las afirmaciones de los consultados, determina que el factor
economico comprende un elemento indispensable para el Modelo de Gestion del Talento
Humano en su empresa. Del mismo modo, el 100% afirmoé que los principios €ticos y morales

siempre evidencian la gestion del talento humano actual de su empresa.

Conclusion de Entrevista a Informantes Externos

El seguimiento e implementacion de estrategias para la mejora de las acciones de gestion
para el talento humano se hacen presentes, correspondiendo a lo expresado por Miranda (2015),
“un modelo debe favorecer al reconocimiento de la situacion, en funcién de los vinculos de tipo
urgentes, con el objeto de contrastarlo con el entorno existente, y establecer los inconvenientes,
pronosticando el proceder de la situacion, y decretando la mejor solucion a la situacion o evento,
construyendo el escenario 6ptimo a alcanzar”

Lo anterior, refleja que el Modelo de Gestion en cuanto a organizacion y proyeccion de
las actividades relacionadas al talento humano, puede ser optimizado de tal forma que permita
segun Miranda (2015), implantar como proposito de modelo la planificacion estratégica y la
prediccion de un evento futuro dado que segun Ivancevich y Donelly (2006) es un bosquejo o

manera de coordinar las tareas de la empresa, siendo manejado por el grupo directivo.
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De lo anterior, las opiniones no presentan una tendencia uniforme, no obstante se
entiende como un espacio para la mejora de la Gestion del Talento Humano desde el Modelo
existente, abordando los lineamientos para dirigir, ordenar, disponer u organizar; estableciendo el
proposito organizacional.

Con respecto al cumplimiento de los objetivos organizacionales, los Modelos de Gestion
apuntan débilmente a su complimiento.

En funcion de los resultados, las empresas encuestadas presentan fortalezas en su Modelo
de Gestion del Talento Humano a nivel de aplicacion adecuado a los principios culturales
modernos donde los valores morales y éticos revisten importancia, sin embargo, existen algunos
aspectos débiles que se deben considerar al momento de formular el Modelo de Gestion del

Talento Humano de Sion Inteligentes SAS.

Modelo de Gestion del Talento Humano para la Compaiiia Sion Inteligentes SAS

Objetivos del Modelo de Gestion del Talento Humano para la Compaiiia Sion
Inteligentes SAS
Objetivo General
El Modelo de Gestion del Talento Humano para Sion Inteligentes SAS, busca conformar
una fuerza laboral comprometida con el logro de los objetivos estratégicos trazados por la
compaiiia.
Objetivos Especificos
e Establecer la filosofia organizacional de Sion Inteligentes SAS.

e Determinar los pilares de la gestion del talento humano bajo el contexto de Sion

Inteligentes SAS
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e Definir los procesos estratégicos del area de gestion del talento humano.

Diseiio del Modelo de Gestion del Talento Humano para la Compaiiia Sion
Inteligentes SAS

La estructura general del Modelo de Gestion del Talento Humano para la Compaiiia Sion
Inteligentes SAS parte de su filosofia administrativa y organizacional, establecida en el Plan
Estratégico (Comité Administrativo, 2017), de la empresa: Mision, Vision, Objetivos, Valores y
Principios corporativos
Mision

Ofrecer a Colombia una total satisfaccion en sus necesidades de audio ambiental,
sirviendo con pasion, impulsando mediante nuestra experiencia el progreso de nuestros clientes y
colaboradores, transformando la vida de nuestros empleados por medio de una sana convivencia
y contribuyendo a su éxito laboral; promoviendo valores y principios importantes que hacen
parte de nuestras creencias y los cuales nos diferencian de la competencia
Vision

En el afio 2022 seremos la opcidon mas inspiradora y viable en sistemas de audio
ambiental en nuestro pais, seguiremos brindando productos vanguardistas, el mejor servicio y
calidad; seremos un excelente lugar para trabajar, un lugar donde nuestro personal se inspire para
entregar lo mejor de si.

(Por que ?: Queremos experimentar un sentimiento de emociéon al poder suministrar
equipos de audio ambiental para el beneficio del publico. Ademas deseamos proveer un
espacio para que las personas prosperen

Valores:
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e Respeto: Oimos, comprendemos y valoramos a las personas, buscamos el equilibrio en
las relaciones interpersonales, comerciales y de trabajo

e Honestidad y verdad: Ejecutamos nuestras operaciones con rectitud. Somos siempre
francos en nuestra opinioén, en todo momento la veracidad de nuestras palabras y acciones
se ven reflejadas en nuestro diario vivir.

e Justicia: Nos inclinamos a dar a cada cual lo que le corresponde.

e Pasion: Sentimos el deseo de brindar siempre lo mejor, es un placer realizar la labor que
desempefiamos.

Competencias

e Orientacion al cliente: actuamos permanentemente para detectar y satisfacer las
necesidades y prioridades de los clientes internos y externos, nos esforzamos por
brindarles siempre experiencias positivas.

e Orientacion al logro: Estamos comprometidos con las metas finales de todos nuestros
procesos, no nos fijamos solo metas, sino también desafios, siempre y cuando los mismos
nos lleven a mejorar el rendimiento, basados en la estrategia organizativa.

e Conocimiento del producto: Es la capacidad de conocer a fondo los productos de la
compaiia y saber reconocer cual se adapta mejor para responder y dar soluciéon a una
necesidad especifica de nuestro cliente.

e Negociacion: Capacidad de dirigir una conversacion utilizando técnicas beneficiosas para
la compaiiia y para el cliente, que ademas permitan fortaleces las relaciones y fidelizar a
los clientes.

e Perseverancia: Constancia al desempefiar una labor, con disposicion y firmeza que nos

lleve a cumplir con nuestros objetivos, manteniendo una conducta continua y estable.
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e Innovacioén: Habilidad para idear nuevas soluciones que impliquen la mejora de los

tiempos, la calidad del servicio y la satisfaccion de los clientes.

A partir del Plan estratégico de Sion, se establecieron los pilares de accion de la Gestion
del Talento Humano:

e Mejorar el rendimiento: Asignacion rapida de talento, experiencia positiva de los
empleados y un equipo estratégico de recursos humanos.

e Mantenerse competitiva: Al contratar y desarrollar empleados talentosos, la organizacion
se fortalece y esta mejor preparada para enfrentar cambios y riesgos.

e Impulsar la innovacion: Los empleados talentosos pueden encontrar formas de
aprovechar las capacidades de las nuevas herramientas y resolver problemas o aportar
ideas originales.

e Formar equipos productivos: la estrategia adecuada de gestion del talento le permitira
formar un equipo mas productivo.

e (Crear marca del empleador: La gestion del talento marca la empresa como empleador,
ello le ayuda a atraer a los mejores candidatos para futuras contrataciones.

e Motivar a otros a crecer: Mantener un talento inspirador en el equipo motivara a otros
empleados y los ayudard a crecer.

Por ultimo, para definir el Modelo de Gestion del Talento Humano, se definen sus
procesos clave que permitan la permanencia, compensacion y desarrollo de los empleados de
Sion Inteligentes, desde la convocatoria a ser parte de la compaiiia, hasta su desarrollo
profesional.

En la figura 5 se aprecian dos circunferencias:
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Una circunferencia negra que comprende las variables exdgenas, como todas las
consideraciones que rigen al proceso de gestion de Sion Inteligentes SAS, como son los
principios estratégicos organizacionales Sion, los aspectos sobre el clima laboral y la
cultura, influidos por la perspectiva de excelencia EFQM, enfoque humanista y el
contexto socio politico.
A este respecto, las variables exdgenas entre varios aspectos comprende el basamento
filosofico del Modelo de Gestion del Talento Humano para la Compaiiia Sion Inteligentes
SAS, que surge del requerimiento de la adaptacion en las organizaciones
socioeconOdmicas actuales, al enfoque de postmodernidad cientifica del cambio continuo,
ademas, del conocimiento, se incluye los quehaceres, cualidades y conductas sobre la
administracion del manejo de informacioén, convenios estratégicos, aumento del recurso y
adicionamiento de competencias
Evidentemente, las apreciaciones precedentes, dan cuenta de la significancia en la
elaboracion de un modelo tedrico inherente a la gestion del talento humano, determinado
en nuevas tendencias de estrategias, vision, accion y procederes, con el fin de lograr en
Sion Inteligentes SAS una Gestion del Talento Humano mas humanistica con
responsabilidad social, comunicativa y flexible, cimentada en una filosofia asertiva de
transformacion integral de la organizacion, como ciclo de vida dentro del entorno
ambiental, técnico, econémico y social, direccionada hacia la equidad y justicia, vision de
futuro y pensamiento sistémico, todo ello basado en la influencia del medio externo.
Por otra parte, como influencia externa sobre los procesos de Sion se encuentra el logro
de la excelencia, seguido por el modelo de excelencia EFQM e instrumentos de calidad,

dado que las instituciones de excelencia estiman a sus trabajadores y forman una cultura



uUuRAnN

ANTONID NARING 73
que les permite lograr sus propositos particulares, grupales y de la institucion bajo
conveniencia mutua, amplian las destrezas y capacidades de los trabajadores y originan el
equilibrio y justicia de las opciones laborales, con seguimiento continuo, mediante
interaccidon continua, empleando la recompensa y el incentivo.

En tanto, el modelo para la Gestion del Talento Humano producto, se ve influenciado por
la teoria del enfoque sistémico, multidisciplinario que acierta a las singularidades, en este
caso de Sion Inteligentes, evitando la superficialidad cientifica, aceptando que existe un
entorno externo con retroalimentacion a lo interno de la organizacion, capaz de introducir
cambios transcomplejos.

En este sentido, la empresa privada impacta positivamente en los indicadores
economicos de un pais, entre los que se pueden mencionar alta tasa de empleo directo e
indirecto, producto interno bruto. entre otros, generando beneficios directos o valor
agregado al entorno; sin embargo es menester considerar igualmente que el contexto
sociopolitico y econdémico, también afecta de manera diferencial a las organizaciones,
dejando su impacto sobre las acciones que pudieran ejercer; por lo cual no se debe
desconocer del grupo de variables exdgenas que concurren con mayor o menor incidencia
en la vida administrativa y econémica de cada organizacion como las Instituciones para
el desarrollo humano, Universidades, las empresas de empleos temporales, el Ministerio
de Trabajo, entre otros.

El impacto producido por las fuerzas sociales y culturales abarca el andlisis de los
valores, actitudes, perspectivas y estilos de vida de la poblacion; las cuales se manifiestan

por: actitudes, tendencias en los estilos de vida, problemas de calidad de vida, cambios
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demograficos, cambios en la ética del trabajo, cambios en la ética social, fragmentacion
social, violencia y criminalidad urbana, conflictos internos y regionales
Por ultimo, cabe mencionar que en el contexto de Sion Inteligentes SAS, intervienen
proveedores y clientes que demandan un sistemas comerciales de sonido ambiental, del
cual la compaifiia cuenta con una linea de equipos propios marca SION ademas de
equipos de otras marcas reconocidas a nivel mundial como lo son Yamaha, JBL y Bose,
que complementan el suministro de productos de alta calidad para todos los clientes. En
tanto, se disefian los sistemas de sonido utilizando personal capacitado para los
levantamientos técnicos, disefios de los sistemas y comercializacion de los mismos

e Por otro lado, la circunferencia interna color azul, muestra los procesos de Gestion del
Talento Humano como un proceso secuencial, cuyos pilares son Mejorar el rendimiento,
Mantenerse competitiva, Impulsar la innovacion, Formar equipos productivos, Crear

marca del empleador, Motivar a otros a crecer.

Figura 5

Modelo de Gestion del Talento Humano para la Compariia Sion Inteligentes

Variables Endégenas

Transicion Proyeccion

Retencidn " \ Atrayendo

Desarrollando

Variables Exégenas
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Fuente: Elaboracion propia

A continuacion, se explica la modelacion de cada variable enddgena o proceso interno:
Proyeccion: La proyeccion alinea el Modelo de Gestion del Talento con los objetivos
organizacionales de Sion Inteligentes. Solo con la planificacion correcta puede asegurarse de
buscar talento con las habilidades y la experiencia correctas. Ademas, evalua a los empleados
actuales para ver qué esta funcionando bien para la empresa.
Figura 6

Proceso proyeccion

A

1.Especificar qué habilidades necesita para
el cargo a ocupar

F—2 X

2. Determinar qué tipo de contrataciones
necesita y qué requisitos deben cumplir

los empleados existentes, para evitar la

3. Considérese si seria posible instruir a 1
necesidad de contratar a alguien nuevo

Fuente: Elaboracion propia

Atrayendo: La estrategia correcta atraera exactamente el tipo de trabajadores que se desea
en la empresa, dichas contrataciones seran impulsadas, capacitadas y buscardn avanzar dentro de

la empresa.
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Figura 7

Proceso Atrayendo

Fuente: Elaboracion propia

Desarrollando: La parte de desarrollo del modelo implica tomar medidas para ayudar al
talento a crecer dentro de la empresa, debe estar alineado con el plan de desarrollo de los
empleados e incluye la identificacion de roles a los que determinados empleados podrian
mudarse en el futuro, asi como la consideracion de como ampliar las habilidades y el
conocimiento de los trabajadores para cumplir con los nuevos desafios que enfrenta la
organizacion.

Retencion: Los empleados deben seguir sintiendo que la empresa es un lugar agradable y
significativo para trabajar, mediante la capacitacion y otros tipos de compromiso, los empleados
tienen la oportunidad de crear una carrera sin abandonar la empresa, se puede lograr esto

centrandose en la compensacion (monetaria y de otro tipo), asi como en la cultura de la empresa
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Figura 8

Proceso Retencion

Fuente: Elaboracion propia

Transicion: Después de contratar y desarrollar sus habilidades, se debe planificar las
transiciones de los empleados. El objetivo en esta etapa es mantener su conocimiento dentro de
la empresa; esto se denomina gestion del conocimiento, debe existir un plan para promover a los
empleados o trasladarlos a otro rol, departamento u oficina, es decir, si un trabajador decide irse,
debe saber el por qué.

Figura 9.

Proceso de Retencion, mejorando la Cultura

__ >

¥
Mejorando la cultura de la empresa

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 10.

Proceso Transicion

Cultivar en los
empleados el
concepto para

sucesiones

Fuente: Elaboracion propia

f Permitir que los
empleados rindan al
maximo

Plan de
sucesiones

Aprendizaje
continuo
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Conclusiones

Sion Inteligentes SAS a pesar de poseer alguna variedad en el talento humano, debe
perfilar la adquisicion de sujetos capaces de introducir innovaciones ante las nuevas
circunstancias que se suscitan en el area de proyectos desde la innovacion asi como profesionales
capaces de dirigir el adiestramiento para el crecimiento del personal y la empresa.

Por otra parte los procesos de Reclutamiento, Seleccion, Proceso para Recompensar a las
personas, Proceso para Desarrollar a las Personas, Procesos para Retener a las Personas, Auditar
a las Personas no responden a criterios definidos que permitan la consecucion de una fuerza
laboral acorde a los cargos y lineamientos de la empresa donde las mejoras son necesarias,
encontrandose por ello una rotacion constante de personal.

Aunado a ello, las mayores debilidades encontradas se centraron en tres procesos a saber,
Orientacion, la Descripcion - Analisis del Cargo, asi como en la Evaluacion del Desempefio,
siendo estos casi inexistentes, pues no se realizan con frecuencia o no se realizan, generando
acciones discordantes por parte de los trabajadores que limitan el alcance de la mision de la
compaifia

En este sentido, el diagnostico de la situacion actual de la gestion del talento humano para
la compaiia Sion Inteligentes SAS, refleja un escenario cargado de debilidades o falencias en los
diferentes procesos implicados en la administracion de los recursos humanos desde su captacion
hasta su desincorporacion de la empresa. Asi se ratificd y direcciond adecuadamente en la
consecucion de un Modelo de Gestion, acorde a los requerimientos y la cultura organizacional de
Sion Inteligentes SAS para gestionar adecuadamente su talento humano.

Los Modelos de Gestion del Talento Humano aplicados en las empresas externas

presentan fortalezas, sin embargo, se aprecian aspectos a mejorar, en este sentido se destaca el
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desconocimiento por parte de algunos trabajadores que manejan el recurso humano sobre la
existencia de dichos modelos, siendo esto una debilidad en la orientacion de los procesos de
Gestion del Talento Humano de algunas compaiiias, pero que sirvieron de referencia para la
elaboracion del Modelo disefiado para Sion.

Asi, se formul6 la propuesta del Modelo de Gestion del Talento Humano para la
compaiia Sion Inteligentes SAS, consolidando un esquema tedrico para conformar una fuerza
laboral motivada, que permanezca en la empresa a largo plazo, contribuyendo a la excelencia de
la gestion de los procesos organizacionales, de tal forma que la Gestion del Talento Humano se
encuentra relacionada con las actividades operacionales de la organizacion en todos sus aspectos,
mediante el modelo de excelencia.

De tal forma, es que se elaboraron lineamientos para la implementacion y control de la
propuesta del Modelo de Gestion del Talento Humano para la compaiiia Sion Inteligentes SAS,
donde cada proceso comprende los lineamientos que direccionan la implantacion del Modelo por
parte de la fuerza laboral de Sion Inteligentes SAS, considerando la interdependencia de los
procesos. Asi, el capital de Sion Inteligentes SAS se arraiga principalmente en los conocimientos
y la experiencia de los empleados, reuniendo la experiencia de los gerentes, analistas y lideres de
negocios en un objetivo comtn de crear valor. Esto les lleva a ser un vector de desarrollo
econdmico, aportando como motor en la generacion de empleo y el crecimiento de la economia
nacional.

Asimismo, es conveniente resaltar que el Modelo de Gestion construido, servira de
insumo accesible al personal directivo y gerencial que dirige, coordina y lideriza el area del

talento humano, para producir transformaciones adecuadas a la progresiva complejidad de la
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organizacion, lo cual en nada concuerda con las burocracias con las que funcionan las
organizaciones tradicionales

Por tanto, la investigacion permitiéo Disefiar el Modelo de Gestion del Talento Humano,
que orienta a la Compania Sion Inteligentes SAS, en sus procesos de reclutamiento, seleccion,
evaluacion de desempefio, capacitacion y retencion, alineandolos con los objetivos estratégicos

de la empresa, asi como con sus necesidades de competitividad y crecimiento.
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Recomendaciones

Acatar la sugerencias de implementacion y control del Modelo de Gestion del Talento
Humano de la Compaiia Sion Inteligentes SAS, de tal forma que puedan ser superadas las
debilidades encontradas a nivel de Orientacion, con la existencia de un mapa de competencias
establecido, acorde con los objetivos y las estrategias de la organizacion, asi como la Descripcion
- Andlisis del Cargo, haciendo la definicion de los perfiles del cargo en base a las competencias
establecidas por la empresa y el proceso de evaluacion, al establecer un plan concreto que
incluya la evaluacion de acuerdo a cada perfil de cargo.

Dar a conocer a las empresas externas a Sion Inteligentes SAS, los resultados del censo
donde participaron, y a su vez presentarles la propuesta de modelo aca desarrollada, destacando
los aspectos que se consideran podria favorecerles a la mejora de sus propios Modelos de
Gestion, siendo esto un estudio que permite la retroalimentacion.

Concertar talleres y conferencias para promover el Modelo de Gestion del Talento
Humano dentro de la compaiiia, de manera que los empleados y principalmente los directivos,
gerentes y supervisores (los que tienen personal a cargo) lo conozcan y de esta manera puedan
liderar, de tal forma que se identifiquen con la filosofia administrativa que esto implica.

Desglosar los lineamientos para la implementacion del Modelo de Gestion del Talento
Humano para la Compafiia Sion Inteligentes SAS, en tareas a nivel operativo, que dinamicen la
aplicacion del modelo en cada una de las instancias de la compaifiia contribuyendo con la

excelencia en la gestion empresarial.
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Anexos
Anexo A. Cuestionario Interno
Seccion 1. Propésito del Instrumento
En el presente cuestionario, le presentamos una serie de preguntas relacionadas con la
gestion del talento humano de la empresa Sion Inteligentes SAS. Se pretende conocer como se
desarrollan los diferentes procesos de gestion: a) procesos para la incorporacion de nuevo
talento a la organizacion, b) procesos de colocacion de los talentos, ¢) procesos de
recompensas de talentos, d) procesos de desarrollo de los talentos, €) procesos de retencion de
los talentos y f) procesos de monitoreo.
Los datos que usted proporcione serviran para llevar a cabo el trabajo de grado titulado
“Modelo de Gestion del Talento Humano para la Compaiiia Sion Inteligentes SAS”.
Todas las respuestas son absolutamente confidenciales. Se agradece su colaboracion.
Seccion I1. Rasgos académicos y laborales del encuestado
Estimado Colaborador (a): Le agradecemos que responda las siguientes preguntas:

1. (Cuadl es su profesion?

2. (Cudl es su nivel de formacion académica?
a. Estudios superiores de tercer nivel
b. Estudios de especializacion
c. Estudios de maestria
d. Estudios de doctorado
e. Diplomado

f.  Otro, especifique:

(Cuantos anos tiene de experiencia laboral?




(Cual es su cargo actual en la empresa?

(Cuanto tiempo tiene en el cargo?
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Seccion I1I. Preguntas relativas al proceso de gestion del talento humano

En la siguiente seccién, marque con una “x’ la respuesta que usted considere pertinente

89

NO

item | Si

|N0

1

Usted cree que para reclutar el personal, la empresa Sion Inteligentes, SAS. utiliza:

a. Fuentes internas

b. Fuentes externas

c. Ambas fuentes

Usted cree que las técnicas aplicadas para el reclutamiento externos son:

a. Carteles o avisos

b. Reclutamiento virtual (internet)

¢. Anuncios en diarios y revistas especializadas

d. Todas las anteriores

Usted cree que para seleccionar el candidato adecuado, la organizacion se basa en:

a. Existen varios candidatos para una vacante

b. Existen varios candidatos para varias vacantes

Comparte que para la seleccion de los candidatos la(s) técnica (s) mas usada (s) en la empresa

son:

a. Entrevista de seleccion

b. Pruebas de conocimiento

c. Pruebas psicologicas

d. Pruebas de personalidad

e. Técnicas de simulacion

Usted sabe si en la empresa existe un mapa de competencias
establecido, acorde con los objetivos y las estrategias de la
organizacion

Usted conoce si la empresa Sion Inteligentes SAS. define perfiles
del cargo en base a las competencias establecidas por la empresa

Se evalua su desempefio a partir de algunos criterios de referencia
para evitar subjetividades

El proceso de evaluacion es flexible

Ademas del beneficio econdmico usted percibe algiin otro incentivo por parte de la

cmpresa

a. Metas

b. Reconocimientos
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10

Sion Inteligentes SAS le brinda informacion basica para que
aprenda nuevas actitudes, soluciones, ideas y conceptos para que
modifiquen sus habitos, comportamientos y sean mas eficaces en lo
que hacen

11

Invierte Sion Inteligentes SAS en el desarrollo técnico de su
personal

12

Cuenta con las condiciones de higiene y seguridad en el trabajo que
aseguran la calidad de vida dentro de la organizacion

13

El ambiente laboral se caracteriza por ser de trato amable y
respetuoso

14

En Sion Inteligentes SAS se comunican los jefes con sus empleados
brindando retroalimentacion

15

Existen canales de comunicacion formal entre jefes y empleados

16

A nivel administrativo se lleva un registro de informacion sobre los
trabajador en la empresa (cargo, entrenamiento, evaluacion, seguro
social)

17

Tiene un registro actualizado Sion Inteligentes SAS sobre sus datos
como trabajador

Anexo B. Cuestionario Externo

Seccion 1. Propdsito del Instrumento

El presente, es un cuestionario que ha sido disefiado con el proposito de Disefiar un

Modelo de Gestion del Talento Humano para la Compatfiia Sion Inteligentes SAS. La

informacion que se pretende recolectar en este instrumento es de caracter confidencial para

cada una de las organizaciones, y su uso sera estrictamente para fines académicos. Se solicita

de su colaboracion para llenar el instrumento, el mismo estd constituido por un cuestionario

de sentencias, para el cual se debe seguir el siguiente procedimiento:

Seccion II. Instrucciones

Lea detenidamente el cuestionario antes de responder a cada una de las afirmaciones.

El cuestionario estd conformado por 15 afirmaciones, con cinco posibilidades de respuestas:
Siempre (S), Casi Siempre (CS), Algunas Veces (AV), Casi Nunca (CN) y Nunca (N).

Si tiene alguna duda con respecto a la interpretacion de alguno de los items, comuniquese

con la investigadora.
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Seccion I1I. Preguntas relativas al Modelo de Gestion del Talento Humano
ITEM CS |AV |CN |N
1. Sigue un esquema tedrico (procedimiento) del sistema de talento humano

para atender la realidad compleja en su puesto de trabajo

2. Basa sus acciones para gobernar, dirigir, ordenar, disponer u organizar un
Modelo de Gestion

3. El Modelo de Gestion del Talento Humano de su empresa les permite
aplicar la filosofia de las mejores practicas

4. El monitoreo de indicadores de gestion del talento humano responde a
una estrategia preconcebida de la empresa

5. Pronostica las situaciones futuras en base al Modelo de Gestion de
Talento Humano existente en su empresa

6. Los proyectos se culminan sin estrés en el tiempo requerido

7. El procedimiento para gestionar el talento humano es exitoso en su
aplicacion

8. Los procesos de planificacion responden a la estrategia del talento
humano de su empresa

9. Las actividades de gestionar el talento humano se desarrollan
coénsonamente obteniendo los resultados esperados

10. El Modelo de Gestion del Talento Humano de su empresa permite la
aplicacion de los principios organizacionales

11. Es importante para cada actividad que desarrolla la empresa aplicar el
Modelo de Gestion del Talento Humano

12. La aplicacion del Modelo de Gestion del Talento Humano ayuda a
entender los procesos para el manejo del personal

13. El tiempo es un factor determinante en la aplicacion del Modelo de
Gestion

14. El factor econdémico comprende un elemento indispensable para el
Modelo de Gestion del Talento Humano en su empresa

15. Los principios éticos y morales se evidencian en la gestion del talento

humano actual de su empresa

Anexo C. Resultados de las entrevistas

Tabla 4. Reclutamiento

Reclutamiento




ftem

Alternativa

Frecuencia
absoluta

Frecuencia
Porcentual (%)

Frecuencia
Porcentual (%)
a,b,c,d, e segin el
caso

Frecuencia
Porcentual (%)
Resto de las
opciones (a,b,c,d,
e) segun el caso

1. Usted piensa, que para reclutar
el personal, la empresa Sion
Inteligentes, SAS. Utiliza: Fuentes
internas, Fuentes externas, Ambas
fuentes.

Si No

8 0
100 0
64 0
38 0
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2. Usted cree que las técnicas
aplicadas para el reclutamiento
externo son: Carteles o avisos,
Reclutamiento virtual (internet),
Anuncios en diarios y revistas
especializadas o Todas las

anteriores.
Si No
8 0
100 0
87 0
13 0

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de esta investigacion

Tabla 5. Seleccion

Seleccion

ftem

Alternativa

Frecuencia
absoluta

Frecuencia
Porcentual (%)

Frecuencia
Porcentual (%)
a,b,c,d, e segin
el caso

3. Usted piensa que para
seleccionar el candidato adecuado,
la organizacidn se basa en: a.
Existen varios candidatos para una
vacante, b. Existen varios
candidatos para varias vacantes,

Si No

8 0
100 0
87 0

4. Comparte que para la seleccion
de los candidatos la(s) técnica (s)
mas usada (s) en la empresa son:
Entrevista de seleccion, Pruebas de
conocimiento, psicoldgicas, de
personalidad, Técnicas de

simulacion.
Si No
8 0
100 0
87 0
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Frecuencia
Porcentual (%)
Resto de las
opciones
(a,b,c,d, )
segun el caso

13 0 13 0

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de esta investigacion

Tabla 6. Orientacion

Orientacion
ftem 5. Usted sabe si en la empresa existe un mapa de competencias
establecido, acorde con los objetivos y las estrategias de la organizacion

Alternativa Si No

Frecuencia

absoluta 0 8

Frecuencia

Porcentual 0 100

(%)

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de esta investigacion

Tabla 7. Descripcion y Analisis del Cargo

Descripcion y Andlisis del Cargo

6. Usted conoce si la empresa Sion Inteligentes SAS. define perfiles del

ftem : ;
cargo en base a las competencias establecidas por la empresa

Alternativa Si No
Frecuencia

4 4
absoluta
Frecuencia

50 50

Porcentual (%)

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de esta investigacion

Tabla 8. Evaluacion del Desempeiio
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Evaluacion del Desempefio

7. Se evalta su desempefio a
partir de algunos criterios de

ftem . . 8. El proceso de evaluacion es flexible
referencia para evitar
subjetividades
Alternativa Si No Si No
Frecuencia
absoluta 3 > 7 !
Frecuencia
Porcentual 38 62 87 13

(%)

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de esta investigacion

Tabla 9. Proceso para Recompensar a las personas

Procesos para Recompensar a las Personas

9. Ademas del beneficio economico usted percibe algiin otro incentivo

Ttem por parte de la empresa: a. Metas, b. Reconocimientos
Alternativa Si No
Frecuencia
absoluta 8 0
Frecuencia 88 13

Porcentual (%)

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de esta investigacion

Tabla 10. Proceso para Desarrollar a las Personas

Proceso para Desarrollar a las Personas

10. Sion le brinda informacion basica
para que aprenda nuevas actitudes,

. . 11. Invierte Sion en el
soluciones, ideas, y conceptos para que

ftem o ey desarrollo técnico de su
modifiquen sus habitos,
. , personal
comportamientos y sean mas eficaces en
lo que hacen
Alternativa Si No Si No
Frecuencia
6 2 6 2

absoluta
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Frecuencia
Porcentual (%) 5 25 75 25

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de esta investigacion

Tabla 11. Procesos para Retener a las Personas

Procesos para Retener a las Personas

12. Cuenta con las condiciones de

higiene y seguridad en el trabajo 13. El ambiente laboral se caracteriza por

ltem que aseguran la calidad de vida ser de trato amable y respetuoso
dentro de la organizacion

Alternativa Si No Si No
Frecuencia
absoluta 8 0 8 0
Frecuencia
Porcentual 100 0 100 0
(%)

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de esta investigacion

Tabla 12. Auditar a las Personas

Auditar a las Personas

. 15. Existen 16. A nivel .
igﬁl]:::rlliizlnl(s): jefes ~ Canalesde. administrativo se rlgg'g&ine .
ftem con sus empleados comunicacién ueva un r.eglstro de actualizado Sion
brindando _formal entre 1nformac_1()n sobre sobre sus datos
retroalimentacion jefes y los trabajador en la como trabajador
empleados empresa
Alternativa Si No Si No Si No Si No
Frecuencia 6 5 7 1 6 > ] 0
absoluta
Frecuencia
Porcentual 75 25 88 13 75 25 100 0
(%)

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de esta investigacion
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Modelo de gestion del talento humano

1. Sigue un esquema tedrico del
sistema de talento humano para
atender la realidad compleja en su
puesto de trabajo

ftem

2. Basa sus acciones para gobernar, dirigir,
ordenar, disponer u organizar un Modelo de
Gestion

Alternativas S CS AV CN N S CS AV CN N
Frecuencia 0 > ) 0 0 | | ) 0 0
absoluta

Frecuencia

Porcentual 0 50 50 0 0 25 25 50 0 0
(%)

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de esta investigacion

Tabla 14.Mejora de Gestion

Mejora de Gestion

3. El Modelo de Gestion del talento
humano de su empresa les permite

Ttem aplicar la filosofia de las mejores
practicas

Alternativas S CS AV CN N
Frecuencia | ) 1 0 0
absoluta
Frecuencia
Porcentual 25 50 25 0 0
(%)

4. El monitoreo de indicadores de gestion
del talento humano responde a una
estrategia preconcebida de la empresa

S CS AV CN N
3 1 0 0 0
75 25 0 0 0

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de esta investigacion

Tabla 15. Organizacion y Proyeccion

Organizacion y Proyeccion

5. Pronostica las situaciones futuras

en base al Modelo de Gestion de
talento humano existente en su
empresa

Alternativas S

item

CS AV CN N

6.. Los proyectos se culminan sin estrés
en el tiempo requerido

S CS AV CN N
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Frecuencia 1 2 1 0 0 0 1 2 1 0
absoluta
Frecuencia
Porcentual 25 50 25 0 0 0 25 50 25 0
(%)

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de esta investigacion

Tabla 16. Planificacion

Planificacion

7. El procedimiento para gestionar el talento

8. Los procesos de
planificacion responden a

ltem humano es exitoso en su aplicacion la estrategia del talento
humano de su empresa
Alternativas S CS AV CN N S CS AV CN N
Frecuencia 1 3 0 0 0 2 0 2 0 0
absoluta
Frecuencia 2 75 0 o 0 0 0 50 0 0

Porcentual (%) 5

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de esta investigacion

Tabla 17. Principios organizacionales

Principios organizacionales

9. Las actividades de gestionar el
talento humano se desarrollan

10. El Modelo de Gestion del talento
humano de su empresa permite la

Item consonamente obteniendo los aplicacion de los principios
resultados esperados organizacionales
Alternativas S CS AV CN N S CS AV CN N
Eﬁ:ﬁ‘f&‘;‘”a 2 2 0 0 0 2 11 0 1
Frecuencia
Porcentual 50 50 0 0 0 50 25 25 0 25
(%)

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de esta investigacion

Tabla 18. Aplicabilidad

Aplicabilidad
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11. Es importante para 12. La aplicacion del
cada actividad que Modelo de Gestion del 13. El tiempo es un
ftem desarrolla la empresa Talento Hhumano ayuda  factor determinante en la
aplicar el Modelo de a entender los procesos aplicacion del Modelo de
Gestion del Talento para el manejo del Gestion
Humano personal
Alternativas S CS AV CN N S CS AV CN N S CS AV CN N
Freewencia 5= ;9 9 2 0 2 0 0 2 2 0 0 0
absoluta
Frecuencia
Porcentual 75 0 25 0 0 50 0 50 0 0 50 50 O 0 0
(%)

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de esta investigacion

Tabla 19. Cultura Organizacional

Cultura Organizacional

14. El factor econdmico comprende C
15. Los principios éticos y morales se

ftem un elemento 1nd.1$,pensable para el evidencian en la gestion del talento
Modelo de Gestion del talento
humano actual de su empresa
humano en su empresa.
Alternativas S CS AV CN N S CS AV CN N
Frecuencia 0 4 o 0 0 0
absoluta
Frecuencia
Porcentual 25 50 25 0 0 100 0 0 0 0
(%)

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de esta investigacion



