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Resumen

Este Trabajo Dirigido, Modelo de Gestion del Talento Humano para la empresa
Centros de Literatura Cristiana de Colombia (CLC de Colombia), parte de un analisis
externo con base en el diagnostico situacional del sector editorial y los efectos
postpandemia que afectaron esta industria, tanto en lo politico, como en lo econémico, lo
sociocultural, lo tecnoldgico, lo ecoldgico y lo legal. Asi mismo, el analisis interno,
resultado del diagndstico organizacional, permitié abordar de manera integral las
variables que pueden afectar o modificar el entorno empresarial, estableciéndose que la
empresa CLC Colombia, la cual no cuenta con un modelo formal de gestion del talento
humano, no esta aprovechado el potencial del personal a su servicio para lograr su
recuperacion, mejorando y diversificando la interaccion con sus consumidores y
desarrollando nuevas préacticas de comercializacion y distribucion.

De acuerdo con lo anterior, el objetivo general consiste en disefiar un modelo de
Gestion de Talento Humano para CLC Colombia, con un enfoque estratégico
contemplado en el marco de referencia, asi como la viabilidad teniendo en cuenta
factores analizados en los diagndsticos tanto interno como externo y planteamiento del
plan de intervencién para disefiar un Modelo de Gestion del Talento Humano acorde al
sector y las caracteristicas propias de la empresa.

Palabras clave: Gestién de Talento Humano, Competencias, Procesos, Recursos

Humanos, Desarrollo Organizacional.
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Abstract

This Directed Work, Human Talent Management Model for the company Centros
de Literatura Cristiana de Colombia (CLC de Colombia), is based on an external analysis
based on the situational diagnosis of the publishing sector and the post-pandemic effects
that affected this industry, both politically, economically, socioculturally, technologically,
ecologically and legally. Likewise, the internal analysis, resulting from the organizational
diagnosis, allowed us to comprehensively address the variables that can affect or modify
the business environment, establishing that the company CLC Colombia, which does not
have a formal human talent management model, is not taking advantage of the potential
of the personnel at its service to achieve its recovery, improving and diversifying the
interaction with its consumers and developing new marketing and distribution practices.

In accordance with the above, the general objective is to design a Human Talent
Management model for CLC Colombia, with a strategic approach contemplated in the
theoretical framework, as well as the viability taking into account factors analyzed in both
internal and external diagnoses and the approach of the intervention plan to design a
Human Talent Management Model in accordance with the sector and the company's own
characteristics.

Key words: Human Talent Management, Competencies, Processes, Human

Resources, Organizational Development.
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1. Introducciéon

De acuerdo con los resultados de una investigacion presentada por el Grupo de
Emprendimiento Cultural del Ministerio de Cultura, Mincultura (2016) el negocio editorial a
nivel mundial ha sufrido grandes cambios en la manera de producir, distribuir y vender
libros fisicos, debido no solo al auge de los formatos digitales, sino al surgimiento de
nuevos modelos de negocio a través que fusionan la distribucién con la generacion de
contenidos, lo que genera nuevos retos para las editoriales y comercializadoras
independientes y de contenido especializado en algun subsector de contenido que
desarrollen en su misionalidad.

Segun Rodriguez (2021), otro de los impactos generados por la pandemia Covid-
19, y el comun denominador para el sector de las librerias, que a nivel general ha
presentado una baja en los ultimos afios, fue la suspension de ferias, cierre de librerias,
disminucion significativa en los pedidos a las distribuidoras, personal del area se quedé sin
trabajo, ademas que las editoriales suspendieron lanzamientos y presentaciones.
Respecto a los lanzamientos editados por el sector comercial, hubo una caida en las
novedades editadas en papel de un 25% en relacion con 2019, mientras que la tirada de
la primera edicion decrece un 35%.

De acuerdo con el texto La crisis del campo editorial mexicano y el imaginario de
sus trabajadores, trata algunas reflexiones de los trabajadores del campo editorial
mexicano y algunos de las situaciones que deben enfrentar en la actualidad, como los
nuevos actores en el proceso, la precariedad laboral, la crisis actual y sus posibles
proyecciones a futuro, lo anterior, teniendo en cuenta la gran variedad en las formas de
produccion y consumo de los textos estan en pleno reacomodo, ademés de los novedosos

soportes digitales, entre otros aspectos. En el texto se hace énfasis en las relaciones
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individuales en el espacio laboral y el contenido microsocioldgico de algunos roles de la
cadena editorial. (Fernandez del Castillo, 2020).

En este sentido, el Centro Regional para el Fomento del Libro en América Latina 'y
el Caribe CERLACL, Gonzalez (2020) recomienda, para la recuperacion del sector
editorial, aprender a gestionar la multiplicidad de canales, a interactuar mas directamente
con los consumidores, y que las editoriales y las librerias desarrollen estrategias para la
gestion de comunidades de usuarios, cualificando las practicas para gestionar la
complejidad de la hibridacion de estar entre lo impreso y lo digital.

Esto implica un reto a nivel organizacional, teniendo en cuenta los cambios
tecnolégicos y las nuevas modalidades que se presentan para llevar a cabo las labores
como los son el teletrabajo y trabajo semipresencial, exige a las editoriales y librerias
realizar un nuevo planteamiento estratégico de las habilidades y competencias de su
personal, no solo en lo técnico, tecnologico y comercial, sino en la forma de gestionar el
talento humano necesario para impulsar el modelo de negocio de acuerdo a los principios
orientadores y valores de la organizacion, en las cuales hay que tener en cuenta la
coordinacién entre la direccidon general y la direccién de talento humano para lograr que,
desde las perspectivas de cada uno, se tomen las decisiones méas favorables de acuerdo
con las necesidades especificas organizacionales (Bouzas Ortiz & Reyes Gaytan, 2019).

De lo anterior se concluye que la crisis en la industria editorial se relaciona con los
retos tecnoldgicos, econdémicos, juridicos, literarios, comerciales, sociales y culturales,
entre otros, por lo que es necesario abordarla desde las competencias, habilidades y
conocimientos del talento humano al interior de las compafiias, como complemento a otras
estrategias organizacionales, como una alternativa para seguir adelante en medio de la

dindmica que presenta el sector.
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En este orden de ideas, para la empresa Centros de Literatura Cristiana, CLC
Colombia, como Asociacion religiosa-cristiana, apolitica sin animo de lucro dedicada a la
distribucion de la Biblia, libros cristianos y una variedad de medios de comunicacién
cristianos, que pertenece al sector terciario o de servicios, con presencia en 63 paises;
en Colombia es una empresa clasificada como mediana, cuenta con un equipo de trabajo
de 81 personas y 14 librerias a nivel nacional, ademés de contar con una tienda virtual,
es de vital importancia contar con un equipo humano adaptable, motivado y alineado con
los objetivos estratégicos de la organizacion, aprovechar y desarrollar las habilidades y
competencias del personal a su servicio, que le permita enfrentar los nuevos desafios de
las dindmicas del sector editorial en la actualidad. (CLC Colombia, s.f.).

A nivel general, al interior de CLC Colombia, existe una estructura del &rea del
Talento de Humano que cuenta con documentos como manuales, politicas y
procedimientos que soportan sus procesos, sin embargo, existen oportunidades de
mejora respecto al disefio de estrategias que fortalezcan las habilidades de sus
colaboradores, fomenten la participacion activa y aumenten la productividad en el entorno
laboral, promoviendo asi el bienestar y el desarrollo profesional y personal de los
empleados, ademas de trabajar la manera continua, la satisfaccién laboral a través de
practicas que consideren aspectos personales, fisicos e intelectuales.

En este contexto, se requiere un Modelo de Gestion del Talento Humano que
posibilite estructurar, alinear y optimizar las politicas y procesos correspondientes como
factores clave de la productividad, eficiencia y competitividad de la empresa en el entorno

actual.
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1.1 Descripcién del problema
De acuerdo con lo anteriormente expuesto, la empresa CLC Colombia, en la
actualidad, no cuenta con un Modelo de Gestion del Talento Humano, lo cual no le permite
aprovechar las habilidades y competencias del Talento Humano a su servicio.
1.2 Pregunta de investigacién
¢,Cémo promover las habilidades y competencias del talento humano de CLC

Colombia con fines de mejora en la productividad laboral en el contexto actual?
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2. Objetivos

2.1 Objetivo general
Disefiar un modelo de Gestidén de Talento Humano para la empresa CLC

Colombia, que le promueva las habilidades y competencias de su personal.

2.2 Objetivos especificos

. Establecer en la literatura los referentes tedricos necesarios para plantear
un modelo de gestion del talento humano.

. Realizar un analisis situacional al proceso de gestion de talento humano
de CLC Colombia que permita conocer su estado actual, identificar fortalezas y
oportunidades de mejora.

. Determinar los elementos necesarios que componen un Modelo de
Gestion de Talento Humano y que se adapte a las necesidades de CLC Colombia.

. Formular un plan de implementacién para el modelo de gestion del talento

humano disefiado.
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3. Justificacion

En CLC Colombia se identifican nuevos patrones en la interaccion con las
comunidades donde desarrolla sus actividades, generdndose nuevos habitos de
consumo de su oferta, ademas de una creciente demanda y valoracién de los servicios
asociados al proposito de la entidad, por tanto se evidencia la necesidad de estructurar
un modelo de gestion de talento humano pertinente para la realidad de la empresa, con
el fin de, como lo menciona Snell (2020), con el fin de no relegar la labor del talento
humanos a tareas, sino por el contrario, se comprometan con la administracion del
cambio de estrategia de negocio de forma sistematica y con beneficios cuantificable.

Con el Modelo de Gestidn de Talento Humano que se estructure, CLC Colombia
se beneficiara porque tendrd herramientas que le permitan captar, generar y mantener el
personal mas cualificado, logrando incrementar la calidad percibida en la produccion,
distribuciéon y entrega de los productos y servicios a sus clientes y comunidades objetivo;
considerando estos esfuerzos como una fuente de ventaja competitiva.

Lo anterior estara reflejado en la mejora significativa de la competitividad de la
empresa, indicando medidas cuantificables para incrementar su productividad y gestionar
oportunamente los requerimientos del mercado, lo cual se lograra con la estructuracion
del Modelo de Gestion de Talento Humano propuesto en esta investigacion, pues a
través de este se podrd identificar fortalezas y debilidades del proceso actual, contando
con resultados visibles a corto plazo y abasteciéndose a largo plazo de las competencias
esenciales capaces de producir ventajas competitivas durables para CLC Colombia.

Las ventajas que pueden tener para CLC la aplicacién de este diagnéstico con el
fin de adoptar el Modelo de Gestion de Talento Humano es que le permite tener una
imagen real sobre el estado de la empresa mas alla de lo formal; es decir, de modo que

pueda identificarse las oportunidades de mejora, lo que ayuda a incrementar la
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productividad, optimizar recursos y reducir costos, ademas de aumentar la calidad en el
servicio y los productos ofrecidos a raiz de progreso en el rendimiento del equipo de
trabajo.

Los resultados del proyecto se alinean con la estrategia de CLC Colombia, para la
gue es importante mejorar y definir un Modelo de Gestion del Talento Humano, que le
permita contar con personal calificado al unir no solo lo técnico si no lo actitudinal; es
decir, con la propuesta a plantear se pretende realizar la evaluacién completa de los
candidatos, identificando sus cualidades, habilidades, fortalezas y debilidades, lo que
permitira tomar las mejores decisiones, ademas de contar con procesos y procedimientos
definidos y documentados con la normatividad vigente, ademas de involucrar a toda la
empresa, alinear a los equipos de trabajo, teniendo en cuenta que cada colaborador
debe tener claro lo que debe hacer, por qué debe hacerlo, para qué lo va a hacer y sobre
todo entender el impacto directo que tiene su desempefio en el éxito de la organizacion.

De acuerdo con el articulo de la Revista Cientifica Ecociencia, se analiza que
para CLC es necesario afianzar el liderazgo, la conducta y el rendimiento del personal,
alineandolos con la misién y visién de la organizacion, adoptando un enfoque integral que
permite a las areas de la organizacion abordar los retos de la mejora continua. Esto
implica redefinir o crear nuevas formas de colaboracién que trasciendan el empleo
tradicional, teniendo en cuenta la adaptabilidad a diversas condiciones laborales para
mantenerse competitivos en aspectos como la comunicacion, la creatividad y el liderazgo
empatico, que son fundamentales para la gestion del talento humano. (Alarcén

Quinapanta & Hernandez Junco, 2024).
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4. Marco Institucional
CLC Colombia es catalogada como mediana empresa, dentro de su objeto social
se encuentra la distribucion de literatura y recursos cristianos, la informacion contenida
en este documento fue extraida del del documento de Politica de Gestion Humana CLC
2022 GHU-POL-01 y de la pagina oficial de CLC Colombia.
A continuacion, se presenta la informacion general y estructura organizacional de

la empresa.

4.1 Presentacion general la empresa

Centros de Literatura Cristiana (CLC), nace como una organizacion internacional
con sede en Inglaterra, dedicada a la distribucion de la biblia, donde fueron abordando
otros documentos con el animo de integrar libros y variedad de documentos cristianos
con el animo de servir al Sefior Jesucristo, de manera que las personas puedan venir al
conocimiento de la fe y a la madurez.

Actualmente CLC tiene presencia en 63 paises, consolidandose como una libreria
cristiana sin animo de lucro mediante 45 afios de presencia y servicio en Colombia, con
la misién de dar a conocer la palabra de Dios y crecer en la madurez del Sefior
Jesucristo; para esto, cuenta con un equipo integrado por 81 personas; cuenta con 3
sedes en la ciudad de Bogota y librerias en Medellin, Cali, Tunja, Ibagué, Barranquilla y
Quibdd, integrando 3 centros de distribucion a nivel nacional, ademas de contar con una
tienda online con mas de 4.000 productos y diferentes medios de pago.

4.2 Referentes estratégicos

De acuerdo con los documentos e informacién proporcionada por CLC Colombia

y publicada en su pagina web https://www.clccolombia.com/ministerio a continuacion se

presentan, se presentan los referentes estratégicos de la organizacion.
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Misién

El propdsito de CLC es honrar a Dios haciendo que la literatura y recursos
cristianos estén disponibles en todas las naciones, para ayudar a las personas a
llegar a la fe y a la madurez en el Sefor Jesucristo.

Vision

Ser una organizacion comprometida con Dios, que contribuye con la extension del
evangelio de Jesucristo a través de la literatura cristiana, sirviendo con

excelencia y de manera integral a todo pueblo y nacion, dando la maxima Gloria a
Dios.

Para Multiplicar:

Librerias que impacten a la comunidad.

La publicacion y distribucion de la Palabra de Dios y de los medios de
comunicacion cristianos que cambien vidas.

La dotacién de recursos para proyectos en todo el mundo.

Valores

Fe, companferismo, sacrificio y santidad. (CLC Colombia, 2024, parr. 1-6)

4.3 Estructura organizacional

La estructura organizacional de CLC Colombia esta conformada por una
Asamblea General, un Comité administrativo, Revisoria Fiscal, la Direccion General, con
las areas de Librerias Méviles y Automotor, Librerias, E-commerce, Editorial, Mercadeo,
Community Manager, Relaciones Publicas y Comunicaciones, Mentor Coach Ministerial,
Compras Internacionales, Compras Nacionales, Finanzas, Gestion Humana, Tecnologia
de la Informacion y la Comunicacion y, Sistemas Integrados de Gestion; a continuacion,
se presenta el organigrama general establecido por la compafiia, distribuido por areas

funcionales.
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Figura 1.

Organigrama General CLC Colombia
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Nota: Manual de Induccién CLC Colombia, 2023
Con esta estructura organizacional CLC Colombia muestra una estructura con

dependencias directas, lo que permite al equipo de trabajo especializarse en sus puestos
de trabajo.

4.4 Productos y servicios ofertados

Entre sus actividades se encuentran las labores de edicion, produccion y
publicacion de manuscritos mediante la editorial propia o de derechos de publicacion de
terceros, atendiendo su respectiva distribucién y comercializacion a través de librerias
propias, centros de distribucion y canales electrénicos; contando con cerca de 10.000
items, cursos, seminarios, conversatorios y encuentros.

Dentro de la gama de productos, CLC Colombia oferta las siguientes lineas de

Libros, Biblias, Estudio, Nifios/ Jovenes, ademas de la realizacion de diferentes eventos
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como conferencias, conversatorios, seminarios virtuales, Seminario de la Biblia
Thompson en Colombia, programa AMO, entre otros.

La comercializacion del material con enfoque cristiano se realiza principalmente a
iglesias, fundaciones, librerias cristianas y publico en general, con el fin de expandir el
Evangelio de Nuestro Sefior Jesucristo en todas las naciones, por medio de la edicion,
produccién, promocion y distribucion de la Biblia, literatura y productos con mensaje
cristiano, apoyados en los medios de comunicacién social y las TICS.

Adicionalmente, CLC Colombia tiene como objeto social principal realizar labores
de desarrollo sacial y cultural para la comunidad en general, que se enfocan en la
proteccion, asistencia y promocién de los derechos de las poblaciones de especial
proteccién constitucional, minorias, poblaciones en situacion de vulnerabilidad, exclusion
y discriminacion; la promocion y apoyo a entidades sin animo de lucro que ejecuten
acciones directas en el territorio nacional en alguna de las actividades meritorias
descritas en el articulo 359 del Estatuto Tributario; la prevencién del uso y consumo de
sustancias psicoactivas, alcohol y tabaco; actividades de promocion y desarrollo de la

actividad cultural, actividades de desarrollo empresarial.

4.5 Analisis del sector

Con anterioridad de la pandemia, la produccién de libros se encontraba
concentrada en menos empresas, segun la Camara Colombiana del Libro, se pasé de
174 empresas dedicadas a la edicion y/o comercializacion de libros en 2013 a 163 en
2015, asi mismo, de vender 38'147.000 ejemplares por un valor de 618'783.000 de pesos
en 2013 a 602'688.000 de pesos representados en 34'553.000 de ejemplares en 2015
Cabe aclarar que las actividades del sector se pueden clasificar en editoriales de libros,
puntos de venta de libros y finalmente en importadores y distribuidores de libros, con sus

respectivas combinaciones de acuerdo con el nicho de lectores y comunidad a la cual
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estan dirigidos, como es el caso de CLC Colombia, que participa en los tres segmentos y
servicios complementarios. (Camara Colombiana del Libro, 2016).

Segun la misma Camara Colombiana del Libro, se presenta un total de ventas en
los 12 meses del 2019 por $798.838 millones, lo que habia representado un incremento
de 4,7% con respecto al 2018 (Camara Colombiana del libro, 2021), donde lo que mas se
vendi6 fueron los textos del subsector de interés general con 38,3% de las ventas,
seguido de las escolares con 33,4%, los técnicos cientificos con 21,4% y finalmente los
religiosos con 6,9%. (Camara Colombiana del Libro, 2021).

Figura 2.

Ventas Netas en miles de millones de pesos por Subsector 2019

Religioso; $

Técnico Cientifico;
$170.967

Nota: Elaboracién propia, representa la distribucién de las ventas netas por
subsector en el 2019.

Debido a los impases de la pandemia y la inoperancia de las librerias, editoriales
y distribuidoras de libros frente al cierre econdémico, se plantearon varios retos para los
cuales no estaban preparados, donde la oferta de 20.735 titulos en 2020 mejora un 3,7%
frente a la oferta de 2019, pero no logra recuperar la oferta de 21.205 titulos ofertados en

2018, sin embargo, a pesar de esa mejora en oferta de titulos de 2019 a 2020, los titulos
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ofertados en formato impreso disminuyeron de 17.075 en 2019 a 16.154 en 2020,
reflejando una disminucion del 3.3%.

Si bien se afirma que el numero de librerias se mantiene, fueron las librerias que
plantearon un comercio electronico las cuales generaron resultados satisfactorios en la
pandemia, marcando la predominancia de este canal para la comercializacion de libros
fisicos, ademas que se mantiene una baja participacion de los libros electrénicos con
3.747 titulos y 474 titulos en audio libros. (Camara Colombiana del Libro, 2021).

En ese sentido, es claro que las ventas de libros reflejan el bajo interés de los
colombianos por la lectura durante la pandemia en 2020, dado que sumaron 670°442.00
pesos, siendo un 16% menos que el 2019, donde algunos subsectores tuvieron bajas
mas sensibles que otros, en particular el subsector religioso cayd un 41,6% frente al
2019. ( Camara Colombiana del Libro, 2021).

Figura 3.

Ventas Netas en miles de millones de pesos por Subsector

Religioso

55.04
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Cientifico; $
170.967

Nota: Elaboracion propia, representa la distribucion de las ventas netas por
subsector en el 2020.
En la misma tendencia a la baja tanto en ventas netas como ejemplares vendidos,

los canales de ventas reflejan este comportamiento igualmente tendiente a la reduccion
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en las ventas directas (-16,3%), cadenas de librerias (-35,4%) y grandes superficies (-
67,3%), desplazando parte de esta demanda al canal de distribuidoras (8,2%) y un
especial repunte de las librerias virtuales (410,8%), dentro de la reduccion de las ventas
del sector (Camara Colombiana del libro, 2021).

En lo particular del subsector religioso, es de resaltar que, a diferencia de los
otros subsectores, aumento la cantidad de ejemplares impresos promedio por titulo de
3.760 en 2019 a 4.357 en 2020, marcando una diferencia con la tendencia negativa con
los demés subsectores (Camara Colombiana del libro, 2021), reflejando una oportunidad
dentro de la contraccién general del sector de libros en Colombia.

De otro lado, la Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la
Ciencia y la Cultura, UNESCO, recomienda que, por cada 7.500 habitantes de un pais,
haya una libreria, como parte de su mobiliario cultural. Actualmente Colombia cuenta con
una libreria por cada 100.000 habitantes, estan registradas 484 librerias en el territorio
nacional, en 48 ciudades y 24 departamentos del pais, incluyendo librerias
independientes, religiosas, universitarias, juridicas y de cadena, 189 se encuentran en
Bogot4, 91 en Medellin, 28 en Cali, 21 en Barranquilla y 14 en Bucaramanga.

Por su parte, el Centro Regional para el Fomento del Libro en América Latina y el
Caribe, realizé la publicacion: “En defensa de las librerias”, ofreciendo recomendaciones
sobre politicas publicas, gremiales e individuales para el fortalecimiento de las librerias
en Iberoamérica, con el animo de propiciar condiciones que posibiliten su continuidad y
adaptacion a cambios en formas de circulacion y acceso a los libros ya instalados.
(Rodriguez, 2019).

Segun, segun la Asociacion Colombiana de Librerias independientes, (ACLI,
2024), la competencia desleal de los ecommerce extranjeros es uno de los retos a los
gue se enfrentan las librerias, toda vez que éstas deben asumir el pago de comisiones

bancarias, impuestos, gastos administrativos y de personal, por lo que el margen de
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utilidad es minimo, por lo que los precios los precios que ofrecen las librerias
tradicionales, son menos competitivos.

De acuerdo con Benchimol (2023) en el libro Modelos de negocio innovadores en
la industria editorial de América Latina, el sector editorial ha subsistido y se ha basado
tradicionalmente en de la comercializacion de un Unico producto (libros impresos) por
medio de canal Unico (librerias), modelo que se complementaba con otros como ser la
venta de servicios o la distribucién de contenidos a instituciones y gobiernos; con el paso
del tiempo, en los ultimos veinte afios surgieron una serie de proyectos que implican
nuevas formas de monetizacion, aprovechando las nuevas tecnologias para dar
respuestas a muchos de los viejos y nuevos desafios del sector, llevando a una
inminente diversificacion de sus fuentes de ingreso para su sostenibilidad en el mercado.

De acuerdo con el estudio realizado por Marin Colorado & Agudelo Ochoa (2022),
se abordan algunas mejoras en las que deberian trabajar las librerias como empresas
privadas, de la mano de instituciones y agremiaciones estatales y privadas, en las que se
resaltan recomendaciones como mejorar la experiencia de compra por medio de las
paginas web, mejorar los servicios de mensajeria, creacion de alianzas con diferentes
entidades publicas y privadas para integrar a las librerias en el disefio de programas de
fomento de la lectura, asi como disefar programas de capacitacion de libreros
principalmente en aspectos administrativos y servicio al cliente.

En términos de vinculacién laboral, la industria presenta cifras en el mismo
sentido, donde las empresas editoriales comerciales emplearon a 4.332 personas en
2020, siendo esta cifra un 25,1% menor con respecto al 2019 (Camara Colombiana del
libro, 2021), dejando entrever la importancia de que las organizaciones como CLC
Colombia deban realizar una propuesta de valor integrada con los servicios que ofrece
actualmente, con el &nimo de mantener el nivel de empleabilidad e impacto en las

comunidades donde presta sus servicios.
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Asi pues, la Direccion de CLC Colombia se encuentra en un escenario que
requiere un plan de fortalecimiento que le permita ahondar en sus demas propuestas de
valor y ajustar la oferta actual de servicio y medios digitales, con el &nimo de obtener
cifras superiores al promedio de la industria y aprovechar la oportunidad en el subsector
religioso para la maximizacién de utilidades, donde se hace necesario contar con el
contenido que quieren encontrar los lectores y un buen servicio mediante personal
capacitado, asi lograr el resultado deseado para el posicionamiento solido frente a otras

propuestas en el nicho de lectores religiosos.
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5. Marco de Referencia

La organizacion de individuos y su direccionamiento hacia el mismo objetivo, ha
progresado de manera diversificada al mismo ritmo de la evolucion de las personas en la
sociedad, hasta llegar a ser complejos sistemas que interactian dentro del entorno de
una sociedad globalizada, asi las cosas, las organizaciones no se pueden ver como
sistemas cerrados que no necesitan recursos externos, desarrollando procesos de
cooperacion o de competencia (Rojas Lépez, 2017).

En consecuencia, se aborda el marco de referencia desde varios ejes tematicos
principales: se analizan diferentes modelos de gestion de talento humano, explorado
principios, conceptos y enfoques de modelos de talento humano como motor clave para
la adaptabilidad y la resiliencia. Luego, se contempla el desarrollo y potenciacién del
talento humano en las organizaciones, mediante el estudio de la identificacion y
desarrollo de habilidades y competencias para el crecimiento organizacional; finalmente,
se analiza en la Cultura Organizacional y bienestar laboral orientado al cambio, para
promover el compromiso y la colaboracion en las organizaciones, asi como la gestion del

cambio y liderazgo para promover el desarrollo del talento humano.

5.1 Evolucién, enfoques y modelos de la gestién del talento humano

La gestién del talento humano ha evolucionado considerablemente desde sus
origenes, transformandose de una funcion meramente administrativa a un componente
estratégico esencial en las organizaciones modernas. A medida que las empresas han
reconocido la importancia de su capital humano como un diferenciador, la gestién del
talento ha pasado de enfocarse exclusivamente en procesos operativos como la
contratacion y la administracion de personal, a incluir una variedad de enfoques y

modelos destinados a maximizar el potencial y el rendimiento de sus trabajadores.
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En sus primeras etapas, la gestion del talento humano se centrada en la
administracion de recursos, con un énfasis predominante en la gestion de néminas, el
cumplimiento de las normativas laborales y el manejo de las relaciones laborales. Sin
embargo, con el tiempo, se ha reconocido que los trabajadores no son simplemente
recursos, sino activos estratégicos cuya habilidad, motivacion y desarrollo pueden
impactar significativamente en la competitividad y el éxito organizacional.

En la actualidad, existen diversos enfoques y modelos que reflejan esta evolucién
en la gestion del talento humano. Modelos como el de gestion por competencias ha
ganado relevancia, centrando la atencién en el desarrollo de habilidades y en la
planificacion de trayectorias profesionales que beneficien tanto al individuo como a la
organizacion.

5.1.1 La evolucion de la organizacion y los recursos humanos

El economista Adam Smith hablo de la division y la especializacion del trabajo
como una forma de incrementar la calidad y destrezas de cada uno de los trabajadores
en actividades especificas y de ahorrar tiempos; sin embargo, fue solo hasta comienzos
del siglo XX que comenzé a desarrollarse la Teoria de la administracion clasica de
Henrry Fayol y la teoria de administracion cientifica de Frederick Taylor. (Rojas Lopez,
2017).

Taylor tenia como premisas basicas el aumento de la productividad y de las
ganancias de la mano con la primera revolucion industrial, proponiendo una mejora de la
eficiencia mediante la especializacién, estructuracion, racionalizacion y division del
trabajo (Barba Alvarez, 2022).

De manera complementaria, autores como Harrington Emerson, conocido por
como el primer cientifico en estudiar los procesos de seleccion y andlisis de empleados,

citado por Zuluaga Giraldo (2007), afiade que se debe tener un plan definido y alineado
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con las metas, donde se debe mantener una orientacion y supervision de los empleados,
indicando varios elementos para ello, como actividades estandarizadas, instrucciones
precisas, planes de incentivos eficientes para recompensar el mayor rendimiento y la
eficiencia.

En ese mismo sentido, Zuluaga (2007) sefiala que Henrry Ford circunscribe los
elementos necesarios para racionalizar el proceso de produccién y lo respectivo a las
lineas de montaje, iniciando la produccién en serie y grandes cantidades de productos
estandarizados, mediante los principios de intensificacién, economicidad y productividad

Igualmente, Zuluaga (2007) sefiala que Henrry Fayol busca igualmente el
aumento de la productividad, pero a diferencia de Taylor, este se enfoca en productividad
de la organizacién como un todo global a través de su estructura, proponiendo seis
funciones basicas en las cuales toda empresa puede ser dividida, ademas del proceso
administrativo de cinco etapas, planeacion, organizacioén, direccién, coordinacion y
control.

De acuerdo, con Rojas (2021), como oposicion al tradicional modelo cientifico,
donde las personas eran tratadas como una extensiéon de la maquina priorizando la
productividad de la operacion y la organizacion, surge el enfoque para hacer énfasis en la
importancia de las condiciones personales y sociales de los trabajadores como elemento
fundamental dentro de las organizaciones, el cual desarrollado por Elton Mayo en la
teoria de las relaciones humanas, donde se reconoce la complejidad de las personas con
sus sentimientos, deseos y temores, tomando relevancia en la administracion el
liderazgo, la motivacioén y la satisfaccion de necesidades humanas.

Para Koontz & Weihrich (2012), el principal autor que definié las necesidades

humanas es Abraham Maslow, quien clasifica las necesidades.
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Figura 4.

Piramide de Necesidades de Maslow

Necesidades de
Autorrealizacién

Necesidades de afecto

Necesidades Sociales

Necesidades de seguridad

Necesidades Fisiolégicas

Nota: Administracion, una perspectiva global. (Koontz, H., & Weihrich, H., 2004).

Figura 5.
Etapas del ciclo motivacional, que dan como resultado la satisfaccién de una
necesidad
Equilibrio \
Estimulo o incentivo
Satisfaccion Necesidad
Tensioén

Comportamiento

Nota: Introduccion a la teoria general de la administracion. (Chiavenato, 2019).
En ese mismo sentido, la teoria de relaciones humanas reconoce la enorme

influencia del liderazgo en el comportamiento de las personas, consolidando este
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elemento en todos los tipos de organizacion humana, generando distintas teorias sobre
la tematica, donde el lider puede caracterizarse de distintas maneras, donde
necesariamente logra comunicar e inspirar a los miembros de la organizacion, trazar una
ruta a seguir y ayudar al logro de los objetivos planeados (Koontz & Weihrich, 2012).

En ese sentido, podemos considerar a una organizacion como un plan de
actividades humanas que no empieza a funcionar hasta que no se hayan seleccionado a
las personas para los roles y actividades a realizar (Abril Freire, 2018).

Por tanto, la mayor dificultad de cualquier organizacién consiste en como reclutar,
seleccionar, capacitar y asignar a los colaboradores con el objetivo de asegurar una

mayor efectividad y productividad (Schein, 1982).

5.1.2 Enfoque estratégico de Gestion de Talento Humano.

La Gestion del Talento humano (GTH) es producto de los cambios que han
surtido a lo largo de la teoria clasica de la administracién, donde se gestionaba como las
relaciones del entorno industrial con las personas, poniendo énfasis en las normas y
controles rigidos; enfoque que tomo un cambio a mayor intensidad y profundidad,
impulsado por cambios en una dindmica en mayor medida exponencial que lineal.

La GTH atraveso por un proceso de evolucion mas fuerte después de la era de la
industrializacién clasica y lo referente a las guerras mundiales, posteriormente en la era
de industrializacion moderna desarrollada en la segunda mitad del siglo XX, se concibe
como la administracién de recursos humanos con énfasis en los objetivos
organizacionales para dirigir la empresa; solamente hasta la era de la informacion a
inicios en lo 90tas y hasta la fecha, se empieza a hacer referencia a una GTH como la
conocemos actualmente. (Abril Freire , 2018).

En este contexto dindmico se generaron cambios particularmente significativos en

las tareas y habilidades, vision se evidencia a partir de los conceptos de Miguel David
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Rojas Lépez en su obra titulada “Ingenieria administrativa”, asi como se ilustra a
continuacion.

Figura 6.

Vision de los recursos humanos en el tiempo

Personal / Relaciones Administracién de .| Gestion del talento
Industriales recursos humanos g humano (GTH)
(ARH o RRHH)

Nota: Ingenieria Administrativa. (Rojas, 2017)

Asi es como la GTH resalta por su llamado a entregar un aporte estratégico,
donde ademas de cumplir con ocupaciones diarias, se espera que permita a la
organizacion el desarrollo a plenitud de los objetivos previstos, donde usualmente no son
las unidades de talento humano las que marcan las politicas a seguir (Becker, Huselid, &
Ulrich, 2001), las cuales son establecidas de manera tradicional o por medio de un
proceso de direccionamiento estratégico procedente de la propia direccion o gerencia
general, donde aln en estos casos, los gestores de talento humano deben mantener su
criterio propio y dar el asesoramiento y direccion adecuado (De Lucas, 1983).

En ese mismo sentido, se consideran las nuevas realidades para abordar no
solamente un papel operativo del talento humano, pues la economia considera aparte de
los capitales fisicos, el capital intelectual para crear valor a lo largo de sus organizaciones
y cadenas de suministros donde se desarrollan, llamado a las unidades de talento
humano a desempefiarse como pilares estratégicos en el desempefio de la actividad
organizacional (Becker, et. al., 2001).

Finalmente, podemos referirnos a la GTH como un sistema compuesto por
métodos, técnicas, procedimientos, disposiciones, practicas, politicas y disposiciones

orientadas al mejor aprovechamiento de la competencia humana al servicio de las
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organizaciones, satisfaciendo necesidades humanas colectivas en un ambiente de

armonia, superacién y progreso para todos sus grupos de interés (Abril Freire , 2018).

5.1.3 Enfoque Clasico de la Administracion

Para tener el contexto de las caracteristicas de los primeros modelos de gestiéon
humana, es necesario partir del enfoque Clasico de la Administracion, el cual fue
desarrollado por Henri Fayol (1841-1925) quien, a través de la organizacién, se esmero
por aumentar la eficiencia de su empresa, aplicando principios generales de
administracién con bases cientificas e ideas que hacen parte de las bases del llamado
enfoque clasico tradicional de la administracion. El énfasis en la estructura es su principal
caracteristica. (Torres, 2024).

De acuerdo con Torres (2024) Henry Fayol parte de la premisa que la empresa
puede ser dividida en los siguientes seis grupos: primero las funciones técnicas,
relacionadas con la produccién de bienes o servicios de la organizacién; segundo,
funciones comerciales como compra y venta; tercero, las funciones financieras,
relacionadas con la consecucién y administracién de los capitales de la empresa; cuarto,
las funciones de seguridad, como la proteccién y preservacion de los bienes y las
personas de la empresa; quinto, funciones contables, se relacionan con el manejo de los
inventarios, registros contables, balances, costos y estadisticas de la organizacion y
sexto, la funcidn administrativa, que trata de la coordinacién y sincronizacion las demas
funciones de la compafiia, con aspectos fundamentales como planear, organizar, dirigir,
coordinar y controlar.

Asi mismo, Torres (2024) manifiesta que los Principios de la Teoria Clasica de la
Administracion, se relacionan con la subordinacion de intereses particulares: Por encima
de los intereses de los empleados estan los intereses de la empresa. Dentro de las

principales caracteristicas se encuentran las siguientes funciones: Unidad de Mando,
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Unidad de Direccion, Centralizacion, Jerarquia, Division del trabajo, Autoridad y
responsabilidad, Disciplina, Remuneracién personal, Orden, Equidad, Estabilidad y
duracion del personal en un cargo, Iniciativa, Espiritu de equipo. La Teoria Clasica de la
Administracion buscaba aumentar la eficiencia de la empresa por medio de la forma y
disposicién de los érganos componentes de la organizacion (departamentos), y de sus
interrelaciones estructurales.

Al hablar de talento humano, puede decirse que es un término reciente toda vez
gue sus inicios datan del afio 1900, momento en el cual la industrializacién clasica se
caracterizaba por considerar a las personas como un recurso de produccion mas junto
con maquinas, equipos y capital, existian restricciones respecto al cambio y a la
innovacion. Para el afio 1950, durante la época de industrializacion neoclasica,
caracterizada porque se reemplaza el modelo anterior puesto que se comienza a tener
en cuenta la innovacion ademas que la estructura de la organizacion humana fue
adoptada. Hacial990, durante la llamada era del conocimiento, reconocida por los
cambios inesperados y donde la tecnologia juega un papel muy importante para obtener
informacién en tiempo real y el conocimiento, el capital humano y el capital intelectual
son la base de lo que actualmente se conoce como Gestion del talento humano.
(Gonzalez Fernandez, 2004).

Respecto a la evolucion histérica de la gestion del factor humano en las
organizaciones, hasta finales del siglo XX, Gonzalez Fernandez (2004), destaca cuatro
periodos; primero: Administracién de personal, (1880-1945), ve al hombre como maquina
y la organizacion cientifica del trabajo; segundo: Relaciones Industriales Direccién de
Personal o del desarrollo, (1945-1970), Escuela Relaciones Humanas Individualistas,
destaca al hombre como parte de un grupo y como persona,; tercero (1970 y 1990),
época de cambio, se introduce la la Direccion de Recursos Humanos, contempla la

Conducta organizacional (Perspectiva micro y macro) y la Teoria General de Sistemas
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Teoria Contingente; cuarto: periodo activo estratégico (1990-2000), hace referencia a la
Direccién estratégica Recursos Humanos y a las Teorias Contingente y Organizacional.
En la actualidad el término Recursos Humano se encuentra relegado y en las
empresas se habla de Talento Humano. Segun Dressler & Varela Juarez (2011), la
estrategia de administracion de personal o integracion incluye tres actividades
principales: en primer lugar se encuentra el reclutamiento y seleccion, el cual se relaciona
con el analisis de cargos, planeacién y reclutamiento de candidatos, entrevista y
seleccidn de trabajadores; en segundo lugar esta la capacitacion y desarrollo, asi como
administracion y evaluacién de desempefio de los empleados, en tercer lugar se
menciona la remuneracién o compensacion, que incluye establecimiento de planes

salariales, retribuciones e incentivos econdmicos, prestaciones y servicios.

5.2 Modelos de Gestion del Talento Humano

El proceso de gestién del talento humano ha venido tomando fuerza a través de
los afios, convirtiéndose hoy en el mundo empresarial en uno de los factores
indispensables para el éxito de toda organizacion, pues a través de este proceso se
evidencia la evolucion tanto de las empresas como del talento humano con el que estas
cuentan para desarrollar sus actividades y mejorar la productividad y posicionamiento en
el mercado, tomando como base el factor humano como esencia principal en el éxito de
toda organizacién, es por ello que las empresas han invertido y mejorado su estructura
organizacional, incluyendo en sus procesos el Modelo de Gestion Humana mejorando los
procesos de seleccion, capacitacion, evaluacion y compensacion. (DeCenzo & Robbins,
2001).

Los autores DeCenzo & Robbins (2001), destacan 4 funciones enfocados a:
generacion de empleo, Seleccién de personas, Capacitacion y desarrollo, incentivos y

motivacion, retencién del personal; mientras que Alles (2005), establece cinco grandes
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procesos para el area: Lista de chequeo de puestos de trabajo, Formacion / Seleccion,
Compensaciones, Desempefio y Carreras; teniendo en cuenta esta diversidad de
conceptos, los dinamizadores del Talento Humano en las organizaciones encuentran
incertidumbre en relacion a la definiciébn del modelo de gestidn del talento humano a
seguir e implementar, pues la idea de este modelo es mejorar los procesos y
procedimientos que definen el talento humano en una organizacion.

A partir de las definiciones encontradas por diversos autores se puede establecer
la definicion de la Gestion del Talento Humano como una gestién de procesos de
seleccion, capacitacion, bienestar, evaluacion de desempefio, estimulos y seguridad y
salud en el trabajo encaminados para buscar el mejoramiento continuo de la
productividad y la satisfaccion y retencion del Talento Humano, hoy en dia razén de ser
de las organizaciones.

Con base en lo anterior podemos definir que la Gestion Humana dentro de toda
organizacion tiene 3 tareas basicas: Seleccion, Permanencia y Desarrollo; enfocadas
hacia el ser humano, quien es considerado como el actor fundamental para la generacién
de ventajas competitivas dentro y fuera de las organizaciones; por esta razon el
dinamizador del talento humano en la organizacién es el encargado de generar estas
ventajas competitivas que la hacen superior a las demas organizaciones, logrando el
equilibrio entre el proceso de seleccion del talento humano y el incremento de la
productividad, identificando asi los procesos y procedimientos a seguir de manera
organizada lo que le aportara a la prestacién del servicio brindado por el talento humano
y la satisfaccion tanto de los clientes internos como externos.

De acuerdo con Vallejo Chavez (2016), el modelo de gestion del talento humano
requiere reclutar, seleccionar, orientar, recompensar, desarrollar, auditar y dar
seguimiento a las personas, segun chaves este modelo busca que los trabajadores

tengan sentido de pertenencia, compromiso y total disposicién para con la organizacion,
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lo que conlleva a mejorar la calidad de los servicios y lograr una mayor productividad del
talento humano, cumpliendo asi con las metas y objetivos de la empresa.

Teniendo en cuenta lo anterior, en este analisis del modelo de gestion del talento
humano, se tiene como base para la seleccion del personal las capacidades y cualidades
de cada persona, lo que conlleva a verse reflejadas en excelentes resultados para ella
misma y para la organizacion. En este sentido lo que se busca es tener claridad sobre la
importancia de estas caracteristicas en el ser humano como parte esencial y de
permanente mejoramiento, buscando fortalecer las habilidades, destrezas y capacidades
del talento humano (Mejia Giraldo et al., 2013).

En este orden de ideas vamos a analizar y describir los diferentes modelos de
gestion del talento humano definidos actualmente.

5.2.1 Gestion por competencias

La clave para que una organizacién sobreviva y se mantenga en el mercado con
opciones de crecer es seleccionando el mejor Talento Humano, considerado hoy en dia
como el recurso mas valioso para toda organizacién, es por esta razon que en el mundo
moderno las competencias de cada persona son la base para el proceso de seleccion del
mejor talento humano.

Es por esta razén que uno de los modelos de gestién del talento humano que
actualmente ha tomado fuerza y se ha convertido en el referente y modelo a seguir por la
gran mayoria de las organizaciones es el Modelo de Gestién del Talento Humano por
competencias, el cual hace referencia y resalta la experiencia, conocimiento,
capacidades, habilidades, aptitudes, actitudes, del talento humano para lograr el mejor
desempefio dentro de la organizacién, el valor que genera ese nivel de conocimiento y
cualidades se ve reflejado en mayor productividad, eficiencia, eficacia y efectividad.

(Vallejo Chéavez, 2016).
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De acuerdo con Mulder (2007), el desarrollo de las competencias en el &mbito
laboral se refleja en acciones como: responsabilidad, mayor toma de decisién, prestacion
de servicio con calidad, mayor productividad, actitudes, aptitudes, conocimientos y
experiencias, competencias ejecutadas por el talento humano con el fin de ahondar
esfuerzos para lograr los objetivos de la organizacion.

Segun Trejos (2006), las competencias laborales son un sistema a base de
conocimientos, habilidades, actitudes, aptitudes, capacidades, valores, todas estas
poseidas por una persona base fundamental para la ejecucion eficiente de su actividad
laboral con un resultado positivo en tiempo y calidad, es decir una persona debe reunir
todas estas competencias y combinarlas para el desarrollo de sus actividades.

Desarrollar las competencias en el ser humano, es una lucha constante y
compleja, pues lograr que el ser humano explote y desarrolle sus habilidades, destrezas,
capacidades no es tarea facil, teniendo en cuenta que cada ser humano es un mundo y a
veces se torna dificil que el area de talento humano logre combinar la personalidad con la
experticia para producir la formula adecuada que se vea reflejada en el desempefio de
sus funciones.

Figura 7.

Modelo de Gestién por Competencias

CONTEXTO

| CONOCIMIENTIO
(SABER)

DESEMPENO EST1L.O
(HACER) | | (PREFERIR)

INTERACCION

Nota: Reproducido de (Tejada, 2003)



40
MODELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO CLC COLOMBIA

El modelo que se observa en la figura anterior representa las dimensiones que
conforman las competencias del ser humano para el desarrollo de actividades laborales y
personales. En estos circulos se representa la integralidad del comportamiento humano;
lo que permite establecer que como minimo existen cuatro dimensiones que interactian
entre si para lograr el desarrollo de las competencias del talento humano, la primera hace
referencia al conocimiento que se logra con el estudio y la experiencia adquirida; la
segunda se enfoca en los afectos, es decir, a los sentimientos, apegos, simpatica que
son emociones que desarrolla el ser humano y que le permiten tener esa parte delicada
para el desarrollo de sus actividades; la tercera dimension se refiere al desempefio o
trabajo; se enfoca al hacer, es decir como desarrollamos las actividades del dia a dia; y
finalmente se encuentra la cuarta dimension que hace referencia a las preferencias o
distinciones que se caracterizan por las formas como se van construyendo las
competencias que identifican al ser humano (Tejada Zabaleta, 2003).

Una de las principales dificultades que refleja los modelos por competencias es
lograr determinar qué es lo esencial, es decir lo que establece las competencias reales
del ser humano, pues en este proceso por identificar las competencias de una persona
se pueden generar listados innumerables de competencias, las cuales en muchas
ocasiones no muestran los segmentos conductuales completos de la persona, por esta
razon este proceso requiere de personal con capacidades para seleccionar e identificar
las personas correctas que retnan las dimensiones anteriormente relacionadas. De
acuerdo con Malvezzi S.(2002), existen cuatro aproximaciones teéricas sobre las
competencias:

La explicacion clésica. Basada en las habilidades. Esta definicién busca el

desarrollo de destrezas del talento humano para el desempefio laboral.
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La aproximacién etnometodolégica. Se basa en la exploracién empirica de las
técnicas que utiliza el ser humano para realizar las actividades cotidianas como
comunicar, tomar decisiones, pensar, actuar.

La teoria de las estructuras sociales. En esta teoria se analiza y determina el
entorno para lograr el desarrollo de las competencias del individuo.

La perspectiva sociohistérica. Disefia una valoracion del proceso dialéctico-
histérico, sefialando que las situaciones de un determinado momento definen las
competencias a desarrollar en otro momento.

Teniendo en cuenta todo lo anteriormente expuesto, se considera que las
organizaciones en el mundo moderno y competitivo en el que se encuentra el sector
empresarial, requieren personas competentes en todos los grupos y areas funcionales de
su empresa, lo que se vera reflejado en resultados completos y cabales en los sistemas
productivos; es por esto que el modelo de gestion por competencias esta enfocado hacia
dos beneficios e intereses comunes: Las empresas frente al logro y cumplimiento de sus
objetivos y metas estratégicas y los intereses de las personas por su desarrollo y

mejoramiento de calidad de vida en el ambito laboral y personal.

5.2.2 Gestidn por procesos

Segun, Diaz Piraquive (2008), la gestion por procesos o también conocido como
Business Process Management (BPM) es una forma diferente de organizar el trabajo,
consiste en poner el foco de atencién en el punto de vista del cliente. De esta forma, se
gestionan los procesos de una forma estructurada y se busca su mejora continua; en
este sentido la gestidn por procesos contribuye a una vision y herramientas que permiten
a la organizacién mejorar y redisefiar su flujo de trabajo logrando asi ser mas eficientes e
incrementar la productividad del talento humano, enfocandose siempre en las

necesidades del cliente.
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El modelo de gestién por procesos se enfoca en la mejora permanente de los
procesos organizacionales dirigidos al cliente; las organizaciones que implementan este
modelo lo que buscan es monitorear y evaluar su desempefio a través de procesos
definidos y estandarizados, ademas de definir diagramas de flujos que le permitan tener
un derrotero a seguir para mejorar en la calidad del servicio dirigido al cliente; en este
tipo de modelo de gestion, también se busca optimizar la relacion entre las diferentes
areas de la empresa, sistematizando también los flujos de trabajo y reduciendo asi los
costos. (Diaz Piraquive, 2008).

Teniendo en cuenta lo anterior, la organizacion que establezca el modelo de
gestion del talento humano por procesos debe tener en cuenta los siguientes elementos:

Compromiso de la direccién

Sensibilizacion y formacién

Identificacién de procesos

Clasificacion

Relaciones entre procesos

Mapa de procesos

Alinear la actividad a la estrategia

Establecer en los procesos unos indicadores de resultados

Realizar una experiencia piloto

Implementar el Ciclo PHVA para mantener resultados.

Estos elementos se deben implementar de manera simultanea y organizada, lo
gue permitira que el modelo de Gestién del Talento Humano por procesos refleje un
flujograma y una estructura que permita medir la eficacia en la prestacion del servicio y
los productos a ofertar, enfocado a la identificacion de falencias en la prestacion del
servicio dirigido a los clientes externos, con el &nimo de mitigar la posibilidad de generar

un resultado defectuoso antes de salir al mercado, es por esto que este modelo va
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combinado y se implementa de la mano de un modelo de gestion de la calidad; el cual
consiste en corregir, mitigar y perfeccionar constantemente los posibles errores para
lograr la eficacia y eficiencia de la organizacion, implementando herramientas que le
permitan conocer las necesidades del cliente y medir su grado de satisfaccion.

5.2.3 Modelo de evaluacién 360

La evaluacién 360 grados reside en un método para evaluar el desempefio a
través del desarrollo de un cuestionario, en este se identifica factores como qué es lo que
le gusta a la direccion de la persona evaluada y se da a conocer a través de una
retroalimentacion conjunta con los comparfieros; La naturaleza de esta retroalimentacion
es confidencial, es decir es un tipo de evaluacién que adoptan las organizaciones para
identificar los componentes fuertes y débiles del empleado y asi implementar un plan de
mejora que permita incrementar su rendimiento.

Este cuestionario puede contener también preguntas abiertas y es aplicado a los
evaluados, a los jefes inmediatos y a todos los que conforman el equipo de trabajo de
determinada area, también se aplica a los clientes internos y externos que han sido
atendidos por los trabajadores. De acuerdo con el resultado obtenido, se realiza un
retrato del desempefio de cada persona.

Este método de evaluacion enfoca su atencién a lograr que el talento humano
conciba de manera abierta y no sesgada el nivel de rendimiento que desarrolla dentro de
la organizacioén; de manera incégnita tanto los empleados como la alta direccién
muestran una vision individual de como se divisa el trabajo del compafiero, equipo de
trabajo 0 un area determinada de la empresa.

Con base a lo anterior se puede determinar que la evaluacion de 360 grados tiene
siete etapas, de acuerdo con HumanSmart Consulting SC:

Preparacion
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Sensibilizacion

Proceso de evaluacion

Recoleccién de datos

Reporteo

Retroalimentacion

Planes de desarrollo

Teniendo en cuenta que todas las organizaciones son diferentes, no existe un
solo modelo de encuesta 360 grados, por lo cual compartimos 5 modelos de encuestas
360 grados que se adaptan a las necesidades de la organizacién de acuerdo con su
estructura.

Liderazgo

Habilidades interpersonales

Resolucion de problemas

Motivacion

Eficiencia

Para implementar y ejecutar una encuesta 360° es indispensable desarrollar las
siguientes etapas:

Figura 8.

Etapas de Encuesta 360°

Sensibilidar a Recoleccion Estrategia
los empleados de datos de crecimiento

(@) (= @&

Preparar el Iniciar la Reporteo &
camino evaluacion feedback

Nota: Evaluacion 360 HumanSmart Consulting SC
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Aplicando este modelo en una organizacion, es viable establecer politicas mas
definidas sobre el proceso de reclutamiento interno, teniendo en cuenta los resultados de
la evaluacién aplicada, lo que contribuye en la seleccion objetiva del candidato idéneo
para el trabajo a desempefiar, esta evaluacién también permite elaborar planes de
capacitacion, resaltar el desempefio de los trabajadores que mostraron excelentes
resultados, ademas de proporcionar informacion clara y objetiva respecto a partes claves
del desempefio del individuo para conocer sus habilidades, destrezas y capacidades y
asi realizar una distribucion idonea del equipo de trabajo; en conclusion se puede decir
que este método permite una vision clara por parte de la organizacion para hacer una
distribucion adecuada de sus equipos de trabajo acorde a los resultados obtenidos.

De acuerdo con Huicab-Garcia (2023), en la actualidad, las empresas deben
esforzarse para ser percibidas como lugares seguros que brinden estabilidad para
los trabadores en tiempos de incertidumbre, por lo cual deben realizar ajustes para
minimizar el impacto de diferentes variables que las pueden afectar y enfrentarse a los
entornos BANI y VUCA, ademas de implementar acciones para la gestion y
fidelizacion del talento humano por medio de estrategias como trabajo hibrido o trabajo
flexible; movilidad interna, procesos continuos de aprendizaje, micro aprendizajes por
medio de microcapsulas informativas, generacién de redes de conocimiento, eliminando
la clasificacion del personal por generacion e invirtiendo en programas de capacitacion
en herramientas digitales y trabajo en equipo.

Spotify implementd una estrategia en la cual permitié a sus 6,500 empleados
trabajar desde cualquier lugar del mundo, lo que implicé la reduccion de la rotacién de
personal en un 15% en el segundo trimestre de 2022, en comparacion con el mismo
trimestre de 2019, lo que demuestra que la flexibilidad laboral es uno de los beneficios
mas apreciados por los trabajadores, quienes se sienten mas satisfechos y

comprometidos cuando tienen esta opcion en su lugar de trabajo. (Berg, 2022)
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5.3 Cultura organizacional para desarrollar el talento humano

Las organizaciones que quieran ser lideres en el mercado deben reconocer la
importancia de centrarse en el desarrollo general tanto de la organizacion como de sus
empleados y por lo tanto, plantear las acciones pertinentes de acuerdo con su contexto,
adoptando un comportamiento de potenciacién dentro de su estilo de gestion.

El compromiso laboral se describe como un comportamiento positivo y satisfactorio
hacia el trabajo, caracterizado por la energia, la dedicacion y la inmersién en las tareas
laborales. La participacion en el trabajo esté relacionada con las actitudes, las
intenciones y comportamiento de los empleados, toda vez que, si estan comprometidos,
confian més en su empleador, y a su vez, tienen actitudes e intenciones mas positivas
hacia la organizacion. Asi mismo, el comportamiento de un lider esté relacionado con
experiencias de los empleados en el entorno laboral. Un mayor nivel de desarrollo se
relaciona con una mayor claridad en las funciones. Adicionalmente, los empleados
comprometidos prometen mayor productividad, mejor satisfaccion del cliente, mayores
beneficios y buenos resultados. (Saks, 2006).

Cuando un lider se centra en el desarrollo de los empleados, son mas conscientes de
las expectativas que se tienen, los niveles mas altos de desarrollo se relacionan con los
niveles mas altos de impacto; por lo tanto, un lider que da poder, asegura que los
empleados sientan que pueden influir en su trabajo, cuando los trabajadores son
conscientes que su trabajo es significativo, serdn mas entusiastas en la realizacion de
tareas relacionadas con el trabajo y demostraran altos niveles de concentracion. (Mendes
& Stander, 2011).

Las exigencias actuales requieren los lideres y el talento humano en general, tengan
una formacién integral y permanente en multiples disciplinas, adquiriendo conocimientos
cientificos, técnicos, econdémicos, productivos y humanisticos. Es necesario que cuenten

con las habilidades y cualidades para desempenfar sus labores de la mejor manera, con
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el fin de impulsar el crecimiento, la produccion y la capacidad organizacional de manera
colaborativa (Arenas Fal6tico, 2021).

Por otra parte, de acuerdo con el articulo publicado en El Economista, 2022, el
aprendizaje digital y el impacto del talento humano en su desarrollo profesional son
temas clave en un contexto de convergencia de tendencias de mercado y desafios
sociales (como crisis pandémicas, guerras y problemas de suministro). En medio de la
escasez de talento humano idéneo, las organizaciones deben enfrentar el reto de ofrecer
soluciones efectivas para atraer y retener talento, asi como para fomentar el desarrollo
profesional. Para apoyar el crecimiento profesional, es necesario que la capacitaciéon y la
educacioén respondan al aprendizaje continuo de nuevas habilidades y al reciclaje
profesional, permitiendo la adaptacion a los cambios que exige la nueva era digital.

Las organizaciones enfrentan un gran desafio frente a la disminucion fronteras entre
los mundos biolégico, fisico y digital debido a la constante evolucion tecnoldgica;
adaptarse a los cambios, es por ello, que la integracion de avances en tecnologias como
el Internet de las Cosas (I0T), inteligencia artificial (IA), impresion 3D, robdtica,
aprendizaje automatico (ML), y dindmica social ha llevado a las organizaciones a
modificar su enfoque en la gestion de su fuerza laboral. Como resultado, la toma de
decisiones sobre el personal se basa cada vez mas en datos analizados en lugar de
métodos tradicionales que se fundamentaban en relaciones personales, la minimizacién
de riesgos y la experiencia (Karaboga et al., 2023).

Durante el proceso de transformacion tecnoldgica, se reafirmé que el capital humano
es el recurso mas valioso. Para mantenerlo, las estructuras organizativas se estan
volviendo mas flexibles y horizontales, se promueve el trabajo colaborativo y remoto y se
priorizan practicas que buscan restablecer el equilibrio entre la vida laboral y familiar en
el entorno digital. La escasez de talento equipado con competencias digitales en todo el

mundo, y las grandes empresas estan tratando de capacitar a sus empleados actuales
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para convertirlos en talentos digitales para cerrar esta brecha (Liboni et al. 2019; Schultz,
2021).

De acuerdo con Villadiego Sanchez & Calics Salcedo (2022), las organizaciones
deben gestionar de manera mas efectiva las habilidades y capacidades humanas, tales
como conocimientos, experiencias, talento, creatividad e iniciativa. Es necesario
reconocer que las personas no deben ser vistas simplemente como recursos, sino como
el principal activo y la mayor riqueza de la organizacién. Es asi como podran
establecerse como organizaciones agiles, que construyen redes de trabajo donde el
trabajo en equipo y los equipos interdisciplinarios son fundamentales.

Respecto a la Cultura Organizacional y bienestar laboral orientado al cambio, el
objetivo principal de las organizaciones es encontrar a las personas adecuadas que
cuenten con las competencias y habilidades requeridas para desempefiar las labores
asignadas. Al tener una integracion efectiva entre la organizacion y sus empleados, se
garantiza en gran medida, el éxito para la empresa por lo que enfocarse en planificar con
una vision a futuro de manera integral y sistematica es fundamental, lo implica enfrentar
la realidad con flexibilidad y capacidad de adaptacién al cambio, superando las barreras y
paradigmas impuestos por el entorno, con el fin de establecer bases sdlidas que permitan
un crecimiento constante y continuo para la organizacion (Villadiego Sanchez & Calics
Salcedo, 2022).

La cultura organizacional y la satisfaccion laboral estan estrechamente vinculadas. Las
empresas que fomentan una cultura adecuada y gestionan bien su talento humano
pueden obtener ventajas competitivas. Segun el estudio de Géalvez Ruiz et al. (2017),
promover un entorno de trabajo en el que los empleados se sientan unidos y mantengan
buenas relaciones entre ellos y con los clientes contribuye a una mayor retencién del
personal. Este tipo de vinculos crea un ambiente calido y acogedor tanto en las

instalaciones como en las actividades, lo que requiere la participacion de todo el equipo.
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Ademas, reconocer los logros del equipo refuerza el apego a la organizacion y fomenta
un sentido de comunidad.

Ademas, la cultura organizacional actia como un mediador fundamental entre el
liderazgo transformacional y el desempefio de la organizacion. Aunque el liderazgo
transformacional por si solo no tiene un impacto directo en el desempefio organizacional,
su efecto mediador contribuye a la sostenibilidad a largo plazo de las pequefias y
medianas empresas (PYMES). Las empresas que practican un liderazgo
transformacional inspiran a sus seguidores para alcanzar objetivos, trabajan en el
desarrollo de las habilidades individuales, transmiten confianza y sacrifican sus intereses
personales para enfocarse en el crecimiento competitivo de su empresa. (Pefia &
Caruajulca, 2024).

Respecto a la gestidn colaborativa de los talentos como estrategia para mejorar el
rendimiento, la innovacion, la eficiencia y el liderazgo hace énfasis en la colaboracion
para afrontar los desafios y asegurar la ventaja competitiva, toda vez que la colaboracion
interdisciplinaria e intersectorial, ademas de factores como la digitalizacién y la
inteligencia artificial, son aspectos a considerar en las organizaciones que quieren
mantenerse a flote, afrontando los desafios que se presentan en sus diferentes
contextos.

De acuerdo con el estudio realizado por Alkhamis (2024), a nivel tedrico se reconoce
la importancia de la eficacia de la gestion de los recursos humanos para lograr resultados
tanto en la organizacion como en los empleados. En su estudio, los resultados
evidenciaron un impacto directo de las practicas de gestion del talento humano en la
satisfaccion laboral de los empleados. Los resultados obtenidos por los empleados estan
positivamente relacionados con la efectividad en la implementacion de las practicas de
gestién de recursos humanos, por lo cual las organizaciones deben ampliar sus practicas

de gestion del talento humano y evaluar las practicas de gestion del talento humano en
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numerosas areas, incluyendo la planificaciéon de la sucesion de los empleados, el
desarrollo del talento, la capacitacién de los empleados, la gestidon del mejoramiento de la
calidad, la gestion del rendimiento, formacién y promocion basadas en el mérito, entre

otros aspectos.
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6. Disefio Metodologico

6.1 Tipo de investigacion

De acuerdo con Hernandez Sampieri & Mendoza Torres (2020), se presenta la
clasificacién de la investigacion asi:

. Segun su proposito: Aplicada teniendo en cuenta que los resultados van a
impactar a la empresa CLC Colombia.

. Segun su grado de profundidad: Descriptiva porque existe suficiente
informacion relacionada con la Gestion del Talento Humano, ademas se refieren
caracteristicas particulares de CLC Colombia.

. Segun las fuentes de datos: Cualitativa toda vez que se va a aplicar una
escala Likert, con 5 posiciones que van desde Totalmente de acuerdo hasta Totalmente
en desacuerdo y con base en ello, los datos recolectados se trabajaran a través de
estadistica descriptiva.

. Segun su inferencia: Deductiva porque se tratan aspectos generales hasta
los especificos, es decir que se analiza el problema y a partir del marco de referencia se
derivaran las variables que se van a medir para identificar las causas que originan el
problema planteado para CLC Colombia.

. Segun su temporalidad: Transversal pues se estudiara a la empresa CLC
Colombia en el momento actual.

6.2 Anédlisis Externo

Para el andlisis del entorno natural o ambiente al igual que los factores
estratégicos que lo conforman, es necesario realizar un monitoreo del macroentorno
empresarial de las tendencias corporativas, para el caso del presente documento, se

plantea un analisis mediante el modelo PESTEL (politico, econdmico, sociocultural,



52
MODELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO CLC COLOMBIA

tecnolégico, Ecoldgico y Legal), donde de manera integral se analizan variables que
pueden afectar o modificar el entorno empresarial.

Las variables para desarrollar en el entorno social se refieren a las siguientes
tendencias:

Politico:

En1993 se implemento la Ley 98, llamada Ley del libro, la cual contempla dos
lineas especificas de exenciones tributarias. Recientemente, en los ultimos dos
gobiernos de Colombia, se han implementado politicas especificas que han mejorado los
habitos de lectura y el uso de bibliotecas. Adicionalmente, el Ministerio de Cultura y el
Ministerio de Educacion han llevado a cabo diversas iniciativas para cerrar las brechas
en el acceso y la apropiacion de esta practica cultural. Se estan realizando acciones
concretas y sisteméaticas, como la dotacion de bibliotecas, la capacitacion del personal
bibliotecario, el aumento de la oferta y los contenidos en las regiones, la puesta en
marcha de campafias que fomentan la lectura en todo el pais, y otras acciones que
promueven el consumo de libros en formatos fisico y digital. (Grupo de Emprendimiento
Cultural, 2016).

Para el caso de CLC Colombia, se destaca que, en el pais, a nivel general existe
estabilidad politica con un gobierno democratico electo, ademas de la implementacion de
politicas publicas que fomentan la educacién y la cultura, es importante tener en cuenta
las regulaciones que existen sobre la importacion y distribucion de materiales religiosos.

Econdmico: Las librerias y editoriales en Colombia atraviesan un momento no
tan favorable a nivel econdmico debido a la caida del poder adquisitivo de los
colombianos, que ha impactado de manera negativa el consumo de productos culturales,
incluidos los libros. De acuerdo con informacion del DANE, el indice de precios al
consumidor ha crecido considerablemente en los ultimos afios, lo que ha disminuido el

presupuesto disponible para la compra de libros. (DANE, 2024)
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En 2022, se reporté el cierre de alrededor de 20 librerias en todo el pais, segun la
Asociacion de Librerias de Colombia. La produccion editorial también ha caido, con una
reduccién del 15% en la publicacién de nuevos titulos en comparacion con el afio
anterior. Esta situacion se refleja en los testimonios de los profesionales del sector,
quienes destacan la creciente dificultad para mantener sus negocios y la carencia de
politicas publicas efectivas que fomenten la lectura y el acceso a los libros.

Es importante tener en cuenta las posibles fluctuaciones en el tipo de cambio que
podrian afectar los costos de importacién ademas de la competencia con otras editoriales
y librerias en el mercado colombiano.

Sociocultural: En Colombia existe una baja tasa de lectura, segun un estudio de
la Camara Colombiana del Libro indica que, en promedio, un colombiano lee apenas 2.7
libros al afio, una cifra notablemente baja en comparacion con otros paises de la region.
Esta situacion no solo afecta las ventas, sino también la produccién editorial, ya que la
demanda es insuficiente para mantener un mercado sélido. (Camara Colombiana del
Libro, 2023).

En contraposicion, se resalta el aumento de la poblacion cristiana en Colombia,
asi como el creciente interés en la lectura y la educacion. Esta comunidad destaca la
importancia de la familia y los valores por lo que constantemente estan en la blusqueda
de recursos que promuevan e incentiven sus creencias. Actualmente, un factor relevante
a tener en cuanta son los cambios en los habitos de consumo cultural, con mayor uso de
internet y dispositivos electronicos.

Tecnoldgico: La expansion de dispositivos electronicos y el acceso a contenidos
digitales gratuitos han transformado los habitos de consumo de los lectores. Plataformas
como Amazon y otros servicios de libros electronicos han ganado una parte considerable

del mercado, lo que ha puesto a algunas librerias tradicionales en una situacién
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desfavorable. Asimismo, la pirateria digital sigue siendo un problema serio que impacta la
rentabilidad de las editoriales.

Por su parte, esta creciente adopcion de tecnologias digitales en Colombia ha
sido favorable para el desarrollo de plataformas de comercio electronico beneficiando la
dinamica de CLC Colombia, toda vez que a través de estas nuevas tecnologias se han
mejorado la distribucién y la promocion de sus productos, entre otros aspectos, por lo
que se evidencia la necesidad de seguir invirtiendo en infraestructura tecnoldgica para
mantenerse competitivo.

Ecolégico: La industria editorial, es una de las gue mas contribuye al impacto
ambiental, segun Carbonell, 2023 editor y socio de Pol-len Edicions, en Catalufia, el
49.4% del impacto ambiental proviene del uso del papel, mientras que el 16.4% se debe
la distribucion, por lo que se debe minimizar el impacto ambiental y asumir un
compromiso con la alfabetizacién carbdnica, que tiene como objetivo generar conciencia
sobre el calentamiento global y los dafios causados por el ser humano al planeta,
mediante sistemas de gestion ambiental en las instituciones, que las obliga anualmente a
lograr mejoras ambientales medibles, identificar los procesos que generan mayor dafio o
impacto, y llevar a cabo acciones para reducirlo.

Adicionalmente, en la industria es necesario tener en cuenta aspectos como la
seleccion de tintas, conocer la toxicidad de los tdneres, la impresion digital, la lectura en
dispositivos electrénicos, las planchas, los acabados y el embalaje, los volimenes de
impresion, las licencias de obra, el software y hardware libre, y el suministro de energia,
relacionados con la produccién de libros para minimizar el impacto de la distribucion, el
uso de papel reciclado y el calculo de la huella de carbono. (Universidad Veracruzana,
2023)

En Colombia, cada vez es mas evidente la preocupacion por la sostenibilidad

ambiental, asi como la constante implementacién de politicas publicas que fomentan la
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produccion y el consumo responsable, es por ello, que las organizaciones contemplan la
posibilidad de utilizar materiales ecolégicos en sus productos y CLC Colombia, es
consciente de la necesidad de reducir el impacto ambiental de sus operaciones.

Legal: La Ley 427 de 2020, ha marcado un cambio importante para el sector de
librerias y editoriales en Colombia toda vez que se enfoca en regular los precios de los
libros, proteger los derechos de autor y promover la lectura en el pais. A pesar de sus
objetivos positivos, ha generado diversas reacciones dentro del sector.

Uno de los cambios mas destacados de esta ley es el establecimiento de un
precio minimo para los libros nuevos durante los primeros seis meses tras su
lanzamiento, lo que ha generado escepticismo entre las librerias independientes, que
argumentan que limita su capacidad para competir con grandes cadenas y plataformas
digitales. Por otro lado, algunas editoriales han celebrado la regulacion de precios, ya
que creen que aporta mayor estabilidad econdémica y equidad al mercado.

Ademas, esta ley incluye medidas para proteger los derechos de autor, con el
objetivo de reducir la pirateria y asegurar que los autores reciban una compensacion
justa por su trabajo. Sin embargo, la implementacién de estas disposiciones ha sido
complicada y costosa, especialmente para las pequefias editoriales que no cuentan con
los recursos necesarios para adaptarse con rapidez.

Segun un informe de la Cadmara Colombiana del Libro, las ventas en librerias
independientes cayeron un 15% durante el primer afio de aplicacion de la ley, mientras
gque las grandes cadenas experimentaron un aumento del 5%. Estos datos sugieren que,
aunque la ley pretende igualar las condiciones, en la practica ha agravado las
desigualdades ya existentes. (Camara Colombiana del Libro, 2023).

Para CLC Colombia, es fundamental estar al tanto de las leyes de propiedad
intelectual que protegen los derechos de autor, asi como de las regulaciones sobre la

publicidad y el marketing de productos religiosos y las leyes laborales que afectan las
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condiciones de trabajo de los colaboradores de CLC Colombia, por lo que el area legal
debe conocer y divulgar los posibles cambios en las leyes que podrian influir en la
dinamica del CLC, como por ejemplo la reforma pensional y laboral que actualmente se

encuentran en tramite.

6.3 Andlisis interno

Para determinar las causas que han originado el problema identificado, se disefié
una encuesta compuesta por 7 variables y 24 preguntas que se va a aplicar a los
colaboradores de la empresa CLC Colombia, mediante la escala Likert, la cual permite
medir actitudes y conocer el grado de conformidad del encuestado respecto a las
variables relacionadas con la Gestién del Talento Humano, se manejaran 5 posiciones
siendo la primera Totalmente de acuerdo, la segunda Parcialmente de acuerdo, la tercera
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo, la cuarta Parcialmente en desacuerdo y la quinta
Totalmente en desacuerdo; con base en ello, los datos recolectados se trabajaran a

través de estadistica descriptiva.

6.4 Poblacién, muestray ficha técnica

El grupo poblacional al que se le aplicé la encuesta son colaboradores de la
empresa CLC Colombia, pertenecientes a los niveles ocupacionales alta direccién, nivel
medio y nivel operativo.

Se considera relevante aplicar el instrumento de medicion a los altos directivos
con el fin de determinar si las estrategias actuales de la organizacion son pertinentes o si
se identifica una oportunidad de mejora; respecto a los colaboradores del nivel medio se
espera que a través de la informacién proporcionada, se obtengan datos relevantes para
identificar las causas del problema; finalmente los colaboradores del nivel operativo

pueden aportar al diagnostico de la informacion mediante su percepcion frente a las
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variables de la gestion del talento humano del presente estudio con el fin de conocer
cudles son los aspectos a tratar en el plan de intervencion.

Teniendo en cuenta la ecuacion estadistica para proporciones poblacionales se
presentan los datos obtenidos para determinar el grupo poblacional de la empresa CLC
Colombia, al cual se le va a aplicar la encuesta:

_ NZ2PQ
"= NEZ+2Z2PQ

Donde: n = Tamafio de la muestra
N = Tamafio de la poblacion

P = Variabilidad positiva de 0,5

Q = Variabilidad negativa de 0,5

Z = Nivel de confianza

E = Grado de precision o error

Tabla 1.

Ficha técnica

Caracteristica Descripcion
Periodo de recoleccion: Julio 2023
Ciudades de aplicacion: Bogota, Cali, Medellin, Ibagué, Barranquilla Tunja, Quibdo
Poblacion: 80 trabajadores de la empresa CLC Colombia.
Tamafio de muestra: 68 trabajadores de la empresa CLC Colombia
Nivel de confianza: 99%
Grado de precision: 10%
Medio de Recoleccion: Encuesta impresa y/o digital.

Nota: Autor.
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6.5 Identificacién de las variables

Con el fin de realizar el diagnéstico organizacional de la empresa CLC Colombiay
con base en los ejes teméticos que conforman el marco de referencia, a continuacion, se
presentan las estructura y definicién de variables que permiten realizar el diagnéstico de
la gestion del talento humano de CLC, disefar el instrumento para la recoleccion de
informacién y hacer el analisis respectivo que permita presentar alternativas de solucién
a la problemética planteada.

Desde esta perspectiva, con el objetivo de organizar, estructurar y entender como
los diferentes elementos interactian y afectan la gestion del talento humano, se
establecieron las siguientes categorias y se definieron las correspondientes variables:

- Gestion del talento humano. Comprende aquellos aspectos clave que permiten a
CLC gestionar el capital humano de manera efectiva y alineada con sus objetivos
estratégicos. Las variables de esta categoria variables evalian cédmo la organizacion
planifica, desarrolla, motiva y retiene a su personal, garantizando que el talento interno se
encuentre en las mejores condiciones para contribuir a la productividad éxito y
sostenibilidad de la empresa. Se agrupan en esta categoria las variables de: estrategias
del talento Humano, reclutamiento y seleccién, capacitacion y desarrollo, remuneracion y
compensacion.

- Desarrollo y potenciacion del talento humano. Esta categoria engloba los
aspectos clave que CLC implementa para promover y maximizar las capacidades,
habilidades y competencias de sus empleados, garantizando que el personal no solo
cumpla con sus funciones actuales, sino que también esté preparado para asumir roles
de mayor responsabilidad y enfrentar los desafios futuros de la empresa. Las variables
definidas para esta categoria son: dimensiones de las competencias y medicion del

desempefio.
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- Cultura organizacional y bienestar laboral. Categoria que se centra en analizar y
medir aspectos relacionados con el ambiente laboral y los valores compartidos dentro de
CLC, que influyen en la satisfaccion laboral, el compromiso de los empleados y el trabajo
en equipo. A esta categoria pertenece la variable estimulos y bienestar social.

En el anexo” Validacion de variables” se describen las categorias, se definen
cada una de las variables, se relacionan las preguntas del instrumento de medicion
correspondientes a cada variable y se plantea el objetivo de cada pregunta como base
para el posterior analisis de los resultados.

Finalmente, es de anotar que todas las variables se miden con base en la Escala
de Likert, con 5 posiciones que van desde Totalmente de acuerdo hasta Totalmente en

desacuerdo. Los datos recolectados se trabajan a través de estadistica descriptiva.

6.6 Instrumento de medicién

El instrumento de medicién que se disefid (Ver Anexo 1), corresponde a una
encuesta donde se requiere completar la informacion personal y laboral del trabajador de
CLC Colombia, con el fin de realizar la caracterizacion correspondiente, ademas contiene
7 apartados con 24 preguntas en total relacionadas con la Gestion del Talento Humano.
Se tomara en cuenta la escala de Likert para realizar la medicién que tiene 5 posiciones,
desde Totalmente de acuerdo hasta Totalmente en desacuerdo, respecto a la percepciéon
de los siguientes aspectos: 1) Estrategia del Talento Humano, 2) Reclutamiento y
seleccion, 3) Capacitacion y desarrollo, 4) Estimulos y Bienestar social, 5) Remuneracion
y compensacion, 6) Dimensiones de las competencias y 7) Medicion del desempefio.

6.7 Validacién del instrumento de medicién

Se realiz6 la validacion del instrumento de medicion a través de la aplicacion del
método V de Aiken, con el apoyo 3 tutores de la Universidad EAN y 2 personas de CLC

Colombia. A continuacidn, se presentan los resultados obtenidos del ejercicio.
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El primer experto en validar el instrumento de medicion fue Nelson Moreno, Tutor
del Seminario de Investigacion - Trabajo Dirigido - Intervencién Empresarial, quien sugirié
ajustar la redaccion para que las preguntas quedaran como afirmaciones; en cuanto a la
claridad, pertinencia y relevancia dio una calificacion de 1 a la mayoria de las preguntas,
excepto a 2 de la primera variable que tuvieron calificacién de 0 en el item de claridad,
por lo que se realiz6 el respectivo ajuste de redaccion. En la pregunta 1 de la variable B.
Reclutamiento y seleccion, se redacté en tiempo presente. Para las variables D.
Estimulos y Bienestar social y E. Remuneracion y compensacion, se incluyeron mas
afirmaciones, de acuerdo con lo solicitado.

Después de haber realizado los ajustes sugeridos por el primer experto, la
segunda persona en realizar la validacion del instrumento de medicion fue el Tutor de la
EAN Mauricio Guerrero, quien dio una puntuacion de 1 en las 3 categorias de claridad,
pertinencia y relevancia para todas las preguntas de las 7 variables. Se realizaron
sugerencias de ajustes de redaccion en la primera pregunta de la variable B y la pregunta
3 de la variable E, estas sugerencias se acataron y se realizaron los respectivos ajustes;
adicionalmente se recibieron otros comentarios para complementar algunas
afirmaciones, algunos no se consideraron pertinentes toda vez que eran preguntas
abiertas.

El Tutor de la EAN Jorge Enrique Taboada Alvarez, en la variable A, calificé con 1
la mayoria de los aspectos, excepto la relevancia de la pregunta 1, y la claridad de la
pregunta 3; en la variable B, la pertinencia y relevancia de la pregunta 4 tuvieron una
puntuacion de 0 y se realizaron observaciones para la pregunta uno, los demés aspectos
recibieron una calificacién de 1; para la variable C todas se obtiene una calificacién de 1
en todos los aspectos, se realizar sugerencias de redaccion; respecto a la variable C se
sugieren 2 preguntas adicionales y la pregunta 1 es la Unica que recibe la calificacion de

0 en la claridad; las preguntas de la variable E reciben calificacion de 1 y no hay
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observaciones; para la variable F, la relevancia de la pregunta 2 y la pertinencia de la
pregunta 3 reciben calificacién de 0, ademas de sugerencias de redaccion; finalmente, en
la variable G todas las preguntas reciben puntuacion de 1y se hace la sugerencia de una
pregunta adicional. Se acataron las recomendaciones para incluir 2 preguntas al
instrumento de medicién, ademas de tener en cuenta las recomendaciones de redaccion.
David Pabdn, Director Nacional de CLC, de igual manera calificé todas las
preguntas con 1 en los tres criterios, realizé los siguientes comentarios a manera de
reflexion al interior de la organizacién. En la variable A pregunta 3 indicé: “Creo que al
area de talento humano puede involucrarse mas”, en la variable B para la pregunta 2
menciond: “Creo que el proceso de seleccidn podria ser mas eficiente”, en la pregunta 3
de esta misma variable observé: “Me gustaria que se investigara mas de la persona”,
respecto a la pregunta 4 manifesto estar de acuerdo con la afirmacion: “el proceso de
seleccion que aplica actualmente CLC tiene oportunidades de mejora”; en la variable C
pregunta 1 indico: “Pienso que se necesita dedicar tiempo a la induccion”, respecto a la
variable D pregunta 3 comentd: “Creo que es necesario articular actividades para lograr
integracion.”, la ultima observacién respecto al instrumento de validacién en la variable G,
pregunta 2 fue: “Criterios de desempefo, criterios de competencias organizacionales.”.
Por su parte la Directora de Gestion Humana de CLC Colombia, Alba Patricia Cabrera
calificé con 1 todas las preguntas y no hubo observaciones adicionales al instrumento de

medicion propuesto.

S
(n(Cc-1)

Ecuacion aplicada: V =
A continuacion, se presenta la version ajustada del instrumento de medicién de
acuerdo con los ajustes sugeridos por cada uno de los expertos consultados, asi como el

resultado consolidado de la validaciéon del instrumento de medicion. Ver Anexo

explicativo.
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CATEGORIA 1. GESTION DEL TALENTO HUMANO

Comprende los aspectos clave que permiten CLC gestionar el capital humano de
manera efectiva y alineada con sus objetivos estratégicos. Las variables de esta
categoria variables evaltan cédmo la organizacion planifica, desarrolla, motiva y retiene a
su personal, garantizando que el talento interno se encuentre en las mejores condiciones
para contribuir a la productividad éxito y sostenibilidad de la empresa.

1.1 Estrategia del Talento Humano

1.1.1 El &rea de Talento Humano es un aliado permanente en el desarrollo de sus
actividades.

1.1. 2. Las actividades cotidianas que realiza en su puesto de trabajo impactan la
mision de CLC frente a los clientes internos y externos.

1.1.3. Se siente a gusto en la participacion de actividades propuestas desde el
area de Talento Humano.

1.2 Reclutamiento y seleccion

1.2.1. El proceso de convocatoria y seleccion de CLC contiene los requisitos,
funciones y responsabilidades del empleo o vacante a ocupar.

1.2.2. Actualmente CLC realiza pruebas de seleccion pertinentes con el fin de
identificar a las personas indicadas para una vacante.

1.2.3. Se siente satisfecho con la entrevista y demas etapas de ingreso
contempladas por CLC para los candidatos a una vacante.

1.2.4. El proceso de selecciéon que aplica actualmente CLC tiene oportunidades
de mejora.

1.3 Capacitaciéon y desarrollo

1.3.1. El proceso de induccién y entrenamiento recibido al ingreso a CLC,

respecto a las funciones de su cargo, fue adecuado.
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1.3.2. Los planes de capacitacion y desarrollo periddicos en la empresa CLC,
fortalecen los conocimientos y las habilidades requeridas para llevar a cabo sus
actividades.

1.3.3. Conoce las alternativas para ser promovido a otros cargos o areas en CLC

1.4 Remuneracion y compensacion

1.4.1. Laremuneracion en CLC est4 asignada de acuerdo con la actividad y
responsabilidad.

1.4.2. Esta conforme con los incentivos ofrecidos por CLC respecto a la
retribucion del desempefnio.

1.4.3. Los aumentos salariales anuales realizados por CLC son acordes con las
realidades del mercado.

CATEGORIA 2. DESARROLLO Y POTENCIACION DEL TALENTO HUMANO

Trata los aspectos clave que CLC implementa para promover y maximizar las
capacidades, habilidades y competencias de sus empleados, garantizando que el
personal no solo cumpla con sus funciones actuales, sino que también esté preparado
para asumir roles de mayor responsabilidad y enfrentar los desafios futuros de la
empresa.

2.1 Dimensiones de las competencias

2.1.1. En CLC, las actitudes y competencias comportamentales son importantes
para la seleccion y desarrollo de los empleados.

2.1.2. Las competencias técnicas, son importantes para la seleccién y desarrollo
de los empleados en CLC.

2.1.3. En CLC son importantes los valores y preferencias personales para la

seleccion y desarrollo de los empleados.
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2.2 Medicién del desempefio

2.2.1. CLC tiene definido el procedimiento para la medicion del desempenfio de los
empleados.

2.2.2. Conoce los criterios mediante los cuales CLC mide el desempefio.

2.2.3. CLC Retroalimenta, periddicamente, el resultado de la medicién del
desempefio 4. CLC efectla planes de mejoramiento a sus colaboradores después de
un proceso de medicién del desempefio.

CATEGORIA 3. CULTURA ORGANIZACIONAL Y BIENESTAR LABORAL

Se centra en analizar y medir aspectos relacionados con el ambiente laboral y los
valores compartidos dentro de CLC, que influyen en la satisfaccion laboral, el
compromiso de los empleados y el trabajo en equipo.

3.1 Estimulos y Bienestar social

3.1.1. Las actividades de Bienestar Social que realiza CLC son satisfactorias y
motivan al empleado.

3.1.2. En CLC existen estimulos que motiven el desarrollo de sus empleados.

3.1.3. Esté satisfecho con las actividades de Bienestar que CLC realiza
involucrando a las familias de los empleados.

3.1.4. Las actividades de bienestar que efectiia CLC contribuyen a su desarrollo

personal- laboral y emocional.
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7. Diagnéstico Organizacional

Para aplicar del instrumento de diagnéstico en CLC Colombia, se reunieron los
funcionarios de la sede principal de Bogota de manera presencial y los funcionarios de
las otras sedes a nivel nacional se unieron de manera virtual por medio de la plataforma
Zoom para responder las preguntas realizadas via Google Forms, se aclar6 que las
respuestas son andnimas para garantizar transparencia en los resultados y se explicé la
dindmica para responder las preguntas del formulario, al finalizar la jornada se consolidé

la informacién para proceder con el respectivo andlisis de los datos recopilados.

7.1 Procesamiento estadistico de datos

Después de consolidar la informacién con las respuestas de los 68 funcionarios de
CLC Colombia que participaron en la jornada, se procedié a realizar el analisis de los
datos consolidados por variables, mostrando los resultados que se presentan de la
siguiente manera:

CATEGORIA: GESTION DEL TALENTO HUMANO

El primer grafico corresponde a los resultados obtenidos respecto a la variable
Estrategia del Talento Humano, con las respuestas consolidadas en representacion
porcentual:

Figura 9.

Resultados Estrategia del Talento Humano

Ni de acuerdo,

Parcialmente Totalmente de ni en Totalmente en| Parcialmente

de acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo en desacuerdo
=111 39% 38% 13% 4% 4%
=112 20% 74% 1% 3% 1%
1.1.3 23% 52% 14% 4% 6%

Nota: Elaboracién propia
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Variable 1.1: Estrategias del Talento Humano

1.1.1 El &rea de Talento Humano es un aliado permanente en el desarrollo de sus
actividades.

Las respuestas evidencian que a cerca del 80% del personal de CLC Colombia
considera que el &rea de Talento Humano es un aliado permanente en el desarrollo de sus
actividades. Un porcentaje cercano al 20% no esta de acuerdo con esta afirmacion.

1.1.2 Las actividades cotidianas que realiza en su puesto de trabajo impactan la mision
de CLC frente a los clientes internos y externos ejemplos.

Respecto a las actividades cotidianas que los trabajadores de CLC realizan en su
puesto de trabajo se evidencia que mas de un 90% del personal, consideran que estas
impactan la mision de CLC frente a los clientes internos y externos.

1.1.3 Se siente a gusto en la participacion de actividades propuestas desde el area de
Talento Humano.

En cuanto a la participacion de actividades propuestas desde el area de Talento
Humano, aproximadamente un 25% del personal no esta de acuerdo con las mismas, por
lo que se identifica una oportunidad de mejora en este aspecto.

Variable 1.2: Reclutamiento y seleccion:

A continuaciéon, se presenta el grafico con las respuestas consolidadas en

representacion porcentual correspondientes a esta variable:
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Figura 10.

Resultados Reclutamiento y seleccién

Nide Totalmente Parcialmente

Parcialmente Totalmente acuerdo, ni en en

de acuerdo de acuerdo en
desacuerdo desacuerdo
desacuerdo

=121 38% 50% 7% 1% 3%

m122 31% 53% 7% 1% 7%

1.2.3 25% 60% 9% 1% 4%

Nota: Elaboracién propia

1.2.1 El proceso de convocatoria y seleccién de CLC contiene los requisitos, funciones
y responsabilidades del empleo o vacante a ocupatr.

La mayor parte del personal (88%) considera adecuado el proceso de convocatoria y
seleccién en CLC.

1.2.2 Actualmente, CLC realiza pruebas de seleccion pertinentes con el fin de identificar
a las personas indicadas para una vacante.

Cerca de un 10% de los colaboradores del CLC consideran que existe oportunidad de
mejora en las pruebas de seleccion que realiza la organizacion actualmente.

1.2.3 Se siente satisfecho con la entrevista y demas etapas de ingreso contempladas
por CLC para los candidatos a una vacante.

El 85% del personal se siente satisfecho con el proceso de ingreso a CLC.

Variable 1.3: Capacitacion y desarrollo

A continuacion, se presenta el grafico con las respuestas consolidadas en

representacion porcentual correspondientes a esta variable:
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Figura 11.

Resultados Capacitacion y desarrollo

Ni de .
Parcialmente Totalmente acuerdo, ni Totalmente | Parciaimente
de acuerdo de acuerdo en en en
desacuerdo desacuerdo
desacuerdo

m1.3.1 28% 60% 7% 1% 3%

1132 26% 60% 6% 1% 8%

1.3.3 18% 25% 30% 16% 10%

Nota: Elaboracion propia

1.3.1. El proceso de induccién y entrenamiento recibido al ingreso a CLC, respecto a
las funciones de su cargo, fue adecuado.

En cuanto a Capacitacion y desarrollo, del 88% de los trabajadores, considera que el
proceso de induccion y entrenamiento recibido al ingreso a CLC, respecto a las funciones
de su cargo, fue adecuado.

1.3.2 Los planes de capacitacion y desarrollo periédicos en la empresa CLC, fortalecen
los conocimientos y las habilidades requeridas para llevar a cabo sus actividades.

Aproximadamente el 86% del personal en CLC considera que los planes de
capacitacion y desarrollo de CLC fortalecen los conocimientos y las habilidades requeridas
para llevar a cabo sus actividades.

1.3.3 Conoce las alternativas para ser promovido a otros cargos o areas en CLC.

Se evidencia que mas del 55% de los trabajadores de CLC no tiene claros los
lineamientos para ser promovido a otros cargos o areas en la organizacioén, por lo que se

evidencia oportunidad de mejora en este aspecto.
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Variable 1.4: Remuneracion y compensacion

Figura 12.

Resultados remuneracion y compensacion

Ni de Totalmente Parcialmente
Parcialmente Totalmente acuerdo, ni
en en
de acuerdo | de acuerdo en desacuerdo desacuerdo
desacuerdo
m1.4.1 22% 60% 10% 0% 7%
142 21% 65% 12% 0% 3%
1.4.3 13% 72% 12% 0% 3%

Nota: Elaboracién propia

1.4.1 La remuneracion en CLC esta asignada de acuerdo con la actividad y
responsabilidad.

Menos del 10% de los colaboradores de CLC no considera que la remuneracién en CLC
estd asignada de acuerdo con la actividad y responsabilidad.

1.4.2. Esta conforme con los incentivos ofrecidos por CLC respecto a la retribucién del
desempefio.

El 86% de las personas encuestadas manifiestan que estan conformes con los
incentivos ofrecidos por CLC respecto a la retribucion del desempefio que tienen en la
empresa.

1.4.3 Los aumentos salariales anuales realizados por CLC son acordes con las
realidades del mercado.

El 85% de los trabajadores de CLC consideran que los aumentos salariales anuales

realizados por CLC son acordes con las realidades del mercado.
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CATEGORIA 2: DESARROLLO Y POTENCIACION DEL TALENTO HUMANO

Variable 2.1: Dimensiones de las competencias

A continuacion, se presenta el grafico con las respuestas consolidadas en
representacion porcentual correspondientes a esta variable:

Figura 13.

Resultados Dimensiones de las competencias

Nide Totalmente Parcialmente
Parcialmente Totalmente @ acuerdo, ni
en en
de acuerdo de acuerdo en d d d d
desacuerdo esacuerdo esacuerdo
m21.1 37% 51% 4% 0% 7%
m212 46% 40% 7% 0% 7%
2.1.3 22% 63% 9% 1% 4%

Nota: Elaboracion propia

2.1.1. En CLC, las actitudes y competencias comportamentales son importantes para la
seleccion y desarrollo de los empleados.

Sélo un 7% de los trabajadores de CLC manifiesta que, en CLC, las actitudes y
competencias comportamentales, no son importantes para la seleccion y desarrollo de los
empleados.

2.1.2. Las competencias técnicas, son importantes para la seleccion y desarrollo de los
empleados en CLC.

El 46% de los trabajadores encuestados estan parcialmente de acuerdo con que en
CLC las competencias técnicas, son importantes para la seleccion y desarrollo de los
empleados, un 40% esta totalmente de acuerdo con esta afirmacion.

2.1.3. En CLC son importantes los valores y preferencias personales para la seleccién

y desarrollo de los empleados.
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Més del 85% del personal consultado considera que en CLC son importantes los valores
y preferencias personales para la seleccion y desarrollo de los empleados.

Variable 2.2: Medicién del desempefio

A continuaciéon, se presenta el grafico con las respuestas consolidadas en
representacion porcentual correspondientes a esta variable:

Figura 14.

Resultados Medicion del desempefio

Ni de acuerdo,

ni en Totalmente en Parcialmente en

Parcialmente de Totalmente de

acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo desacuerdo
m221 32% 49% 13% 0% 6%
222 31% 50% 10% 3% 6%
223 25% 48% 15% 1% 10%
m224 29% 43% 16% 1% 10%

Nota: Elaboracién propia

2.2.1. CLC tiene definido el procedimiento para la medicion del desempefio de los
empleados.

El 80% de los trabajadores consultados, manifiesta que estd de acuerdo con el
procedimiento de la medicion del desempefio de los empleados

2.2.2. Usted conoce los criterios mediante los cuales CLC mide su desempefio.

Alrededor del 81% indica que esta totalmente de acuerdo o parcialmente de acuerdo en
conocer los criterios que CLC utiliza para medir su desempefio

2.2.3. CLC Retroalimenta, periédicamente, el resultado de la medicion de su

desempefio.
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Aproximadamente un 73% de los colaboradores consultados, manifiestan estar
completa o parcialmente de acuerdo con la periodicidad que CLC retroalimenta acerca de
los resultados de la medicion de desempefio.

2.2.4 CLC efectua planes de mejoramiento a sus colaboradores después de un proceso
de medicion del desempefio.

Mas de un 10% del personal consultado, manifiesta estar parcialmente en desacuerdo
respecto a los planes de mejoramiento que CLC implemente después de un proceso de
medicién del desempefio, un 42% indica estar totalmente de acuerdo y un 29% consideran
estar parcialmente de acuerdo con esta afirmacion.

CATEGORIA 3: CULTURA ORGANIZACIONAL Y BIENESTAR LABORAL

Variable 3.1: Estimulos y Bienestar social

A continuacion, se presenta el grafico con las respuestas consolidadas en
representacion porcentual correspondientes a esta variable:

Figura 15.

Estimulos y Bienestar social

Nide Totalmente Parcialmente
Parcialmente Totalmente acuerdo, ni en en
de acuerdo = de acuerdo en
desacuerdo = desacuerdo
desacuerdc
=311 22% 57% 16% 1% 3%
m312 29% 57% 9% 3% 1%
3.1.3 24% 44% 22% 3% 7%
m3.14 29% 59% 9% 0% 3%

Nota: Elaboracién propia

3.1.1 Las actividades de Bienestar Social que realiza CLC son satisfactorias y motivan
al empleado.

Menos del 20% de los trabajadores de CLC consideran que existen estimulos que

motiven el desarrollo de sus empleados.
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3.1.2 En CLC existen estimulos que motivan el desarrollo de sus empleados.

Menos del 20% de los trabajadores de CLC consideran que existen estimulos que
motiven el desarrollo de sus empleados.

3.1.3 Esta satisfecho con las actividades de Bienestar que CLC realiza involucrando a
las familias de los empleados.

Cerca del 65% de los trabajadores de CLC manifiestan estar satisfecho con las
actividades de Bienestar que CLC realiza involucrando a las familias de los empleados, sin
embargo, también se indican que después de las restricciones generadas por la pandemia,
este tipo de actividades se vieron afectadas y que es apropiado retomar actividades que
anteriormente la empresa organizaba para el bienestar del personal.

3.1.4 Las actividades de bienestar que realiza CLC contribuyen a su desarrollo personal,
laboral y emocional.

Mas del 80% del personal en CLC indican que, a nivel general, las actividades de

bienestar que efectia CLC contribuyen a su desarrollo personal- laboral y emocional.

7.2 Anédlisis de resultados
A partir de las respuestas obtenidas mediante el instrumento de medicion y, de
acuerdo con la identificacion de variables descrita en el numeral 6.5, a continuacion, se
presenta el analisis de los resultados, asi como las oportunidades de mejora y las

brechas identificadas de las categorias establecidas para las variables del estudio:

7.2.1 Gestion de talento humano
Los resultados de las respuestas a las preguntas de la categoria sobre la gestion
del talento humano en CLC Colombia revelan que, en general, el area de Talento
Humano es vista como un aliado clave en el desarrollo de las actividades laborales,
aungue menos del 20% del personal discrepa de esta afirmacion. Ademas, mas del 90%

de los empleados considera que sus actividades diarias impactan positivamente la misién
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de la organizacion frente a clientes internos y externos. Sin embargo, cerca del 25% no
esta de acuerdo con las actividades propuestas por Talento Humano, lo que sefiala una
oportunidad de mejora. En cuanto al proceso de seleccion, el 87% lo considera
adecuado, aunque un pequefio porcentaje (10%) ve posibilidades de mejora en las
pruebas utilizadas, mientras que el 80% cree que el proceso no requiere cambios.
Respecto a la capacitacion y desarrollo, el 85% de los empleados opina que el
entrenamiento recibido fue apropiado para sus funciones, y la misma proporcion valora
los planes de capacitacion como efectivos para fortalecer habilidades. No obstante, méas
del 55% no tiene claridad sobre los criterios de promocién, lo que representa otra brecha
a atender. En términos de compensacion, menos del 10% considera que la remuneracion
no esta alineada con la responsabilidad del cargo, mientras que el 84% esta conforme
con los incentivos y los aumentos salariales anuales, que se perciben como competitivos

respecto al mercado.

7.2.2 Desarrollo y potenciacion del talento humano

Los resultados sobre el desarrollo y potenciacion del talento humano en CLC
Colombia muestran que la gran mayoria de los empleados considera importantes tanto
las competencias técnicas como las actitudes y valores personales en los procesos de
seleccion y desarrollo de la organizacion. Un 85% de los encuestados resalta la
relevancia de los valores y preferencias personales, mientras que el 39,1% esta
totalmente de acuerdo en que las competencias técnicas son esenciales para estos
procesos, con un 46,4% parcialmente de acuerdo. Sin embargo, un 7,2% de los
trabajadores no percibe que las competencias comportamentales sean valoradas, lo que
indica una pequefa brecha en la percepcion sobre la importancia de este aspecto.

En cuanto a la medicién del desempefio, el 80% de los empleados esta de

acuerdo con el procedimiento utilizado y un porcentaje similar entiende los criterios de
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evaluacion. Sin embargo, un 28% de los trabajadores tiene dudas sobre la periodicidad
con la que se brinda retroalimentacion sobre los resultados de estas evaluaciones.
Ademas, se identifica una oportunidad de mejora en los planes de mejoramiento
implementados tras la medicion del desempefio, ya que mas del 10% del personal no
esta satisfecho con ellos, mientras que el 42% est4 completamente de acuerdo y un 29%

lo esté parcialmente.

7.2.3 Cultura organizacional y bienestar laboral

Los resultados sobre cultura organizacional y bienestar laboral en CLC Colombia
evidencian una insatisfaccion significativa respecto a los estimulos para el desarrollo de
los empleados, ya que menos del 20% del personal considera que existen incentivos
adecuados en este aspecto. Sin embargo, en cuanto a las actividades de bienestar,
alrededor del 65% de los trabajadores se sienten satisfechos con las iniciativas que
involucran a sus familias, aunque sefialan que estas se vieron afectadas por las
restricciones de la pandemia, destacando la necesidad de retomar las actividades previas
que promovian el bienestar del personal.

Por otro lado, mas del 80% de los empleados reconocen que las actividades de
bienestar que realiza la empresa contribuyen de manera positiva a su desarrollo
personal, laboral y emocional. A pesar de esta valoracion positiva, la baja percepcion de
estimulos para el desarrollo profesional destaca una importante brecha a trabajar, lo que
sugiere la necesidad de fortalecer los incentivos para motivar el crecimiento y la
evolucion del talento humano en la organizacion.

7.2.4 ldentificacién de brechas u oportunidades de mejora

En la empresa CLC Colombia, se evidencia que, en el area de talento humano

existen politicas y procedimientos estructurados y a nivel general los trabajadores se

encuentran satisfechos con las condiciones laborares, asi como con el entorno laboral de
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la organizacion, sin embargo, a continuacion, se presentan los aspectos que se pueden
mejorar para seguir fortaleciendo el vinculo con sus trabajadores.

A nivel general, respecto a la gestion del talento humano se puede optimizar la
planificacion estratégica de la captacién, retencion y evaluacion del talento, teniendo en
cuenta aspectos como el andlisis de competencias, promover un proceso de seleccion
efectivo, alineado con la evaluacion efectiva de desemperio y la implementacion de
planes de sucesion.

En cuanto al desarrollo y potenciacién del talento humano, el propdsito es lograr
que el personal alcance su maximo potencial en la organizacion de acuerdo con los
objetivos estratégicos de CLC Colombia, para ello es necesario fortalecer los planes de
capacitacion y formacion continua, implementar programas de mentoria para incentivar el
desarrollo profesional y personal, asi como fomentar el desarrollo de liderazgo, ademas
de la evaluacion del potencial y desarrollo de programas de ascenso que sean
divulgados al interior de la empresa.

Finalmente, en lo referente a la cultura organizacional y bienestar laboral en CLC
Colombia, se puede fortalecer la promocién de valores organizacionales, fomentar un
ambiente laboral saludable, seguir incentivando el balance vida-trabajo y analizar la
implementacion de programas de bienestar pertinentes con el contexto actual, ademas

de seguir fortaleciendo los planes de reconocimiento y recompensas.
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8. Plan de Intervencion

De acuerdo con las brechas y oportunidades de mejora identificadas mediante el
proceso de diagnostico en CLC Colombia, en cuanto a algunas de las actividades
propuestas por el area de talento humano, asi como la falta de claridad en cuanto las
alternativas de los mecanismos de promocion, desarrollo y potenciacion dentro de la
empresa, ademas aspectos relacionados con la cultura organizacional, a continuacion, se
presenta la propuesta del modelo de Gestidn de Talento Humano para la empresa CLC
Colombia enfocado a tres aspectos principales: 1.Gestién del Talento Humanos que
permita aprovechar la integralidad de los trabajadores, 2.Desarrollo y Potenciacion del
Talento Humano mediante procesos continuos de aprendizaje y 3.Cultura Organizacional
y Bienestar Laboral para incentivar la fidelizacién del talento humano, cada uno de estos

aspectos, apoyados el aprovechamiento de herramientas tecnologicas.

Figura 16.

Esquema Modelo gestién talento humano CLC Colombia

Gestion del Talento Humano

Analisis de Proceso de Seleccién Evaluacién de

Competencias Efectivo Desempefio Planes de Sucesién

Planes de Capacitacion Evaluacién del Potencial
y Formacién Continua y Programas de Ascenso

Cultura Organizacional y Bienestar Laboral

Promocién de Fomento de un
" Balance Vida-
Valores Ambiente Laboral Trabai
Organizacionales Saludable rabajo

Programas de Reconocimientoy
Bienestar Recompensas

Nota: Elaboracion propia
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Propuesta del Modelo de Gestién de Talento Humano para la empresa CLC

Colombia.

1. Gestiéon del Talento Humano

Este aspecto se enfoca en la planificacion estratégica de la captacion, retencion y

evaluacion del talento. Los puntos clave a considerar son:

. Analisis de Competencias: Dentro del proceso de seleccion es necesario
identificar las competencias técnicas, blandas y de liderazgo necesarias para cada rol
dentro de CLC, se pueden establecer estrategias de consecucion del talento como
campafas dirigidas de reclutamiento, branding del talento y utilizacién de diversos

canales de contratacion.

. Proceso de seleccion efectivos: En este aspecto se deben definir los
criterios y habilidades que requiere cada uno de los cargos para asi disefiar un proceso
de reclutamiento y seleccion basado en las competencias y alineado con los valores y
mision de la empresa, el cual evalte no solo competencias técnicas, sino también

habilidades blandas y potencial de crecimiento.

Se pueden usar sistemas de IA de reclutamiento, que permiten filtrar
automaticamente las solicitudes de empleo, identificando los mejores candidatos de
acuerdo con los parametros establecidos, ademas de programar entrevistas, esto ayuda
a la optimizacién de tiempos y reduce cualquier posible sesgo en el proceso de
seleccion, permitiendo que los candidatos se seleccionen basados en sus habilidades y

aptitudes.

. Evaluacién de desempefio: Actualmente en CLC se desarrollan las
respectivas evaluaciones de desempefio a los trabajadores de la empresa, sin embargo,

se puede desarrollar un sistema continuo de evaluacion monitorear para el desempefio
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de los empleados, con una retroalimentacion constructiva e identificando las areas de

mejora que permita trazar planes de desarrollo individualizados.

En este aspecto, con el uso adecuado de herramientas tecnoldgicas pertinentes
como Microsoft MyAnalytics o Power Bl, es posible analizar grandes volimenes de datos,
generar percepciones precisas y realizar tareas repetitivas con eficiencia, permitiendo
que el personal del area de talento humano se centre en tareas mas estratégicas,
mejorando la toma de decisiones, aumentando la satisfaccion del personal y

favoreciendo el rendimiento de la empresa.

. Planes de sucesién: Al interior de la organizacion de puede fortalecer la
adecuada gestidn del conocimiento, con estrategias que permitan la continuidad en los

cargos clave mediante la identificacion de talento interno con potencial de liderazgo.

Es necesario enfocarse en el desarrollo de las habilidades individuales que
permitan generar un compromiso laboral, flexibilidad y adaptacion al cambio, que se
refleje en el quehacer diario, logrando que los trabajadores sean conscientes que su

trabajo es significativo para la organizacion.

2. Desarrollo y potenciacién del talento humano

Continuando con la propuesta del Modelo de Talento Humano para CLC
Colombia, se contempla Desarrollo profesional para lograr que el personal alcance su
maximo potencial, este proceso consiste en establecer objetivos y disefiar planes
empresariales que vinculen las metas con los logros individuales de los miembros del
equipo de trabajo, planificando su carrera, a la vez que se alinean las habilidades con los
objetivos estratégicos de CLC Colombia. Para ello, se proponen los siguientes

componentes:
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. Planes de Capacitacion y Formacion Continua: Proporcionar
oportunidades de aprendizaje mediante talleres, cursos u otras opciones de formacion,
adaptados a las necesidades individuales (tanto a nivel técnico como de habilidades

blandas), que estén alineadas con las necesidades actuales y futuras de la organizacion.

Existen sistemas de IA que ayudan a identificar habilidades que los colaboradores
necesitan desarrollar, con base en esta informacién se puede proporcionar formacion

personalizada, lo que se refleja directamente en la eficiencia y la productividad.

. Mentoria: Implementar programas de mentoria interna para fomentar el
desarrollo profesional y personal, creando una cultura de aprendizaje y trabajo
colaborativo, permitiendo que los trabajadores tengan claridad de la relevancia de sus
funciones y el impacto de estas, ademas de generar redes de trabajo con equipos

interdisciplinarios que promuevan buenas relaciones laborales y con los clientes.

. Desarrollo de Liderazgo: De acuerdo con la estructura existente en CLC,
es necesario fomentar el crecimiento de lideres dentro al interior de la organizacién por
medio de programas de desarrollo de liderazgo consciente que potencie el compromiso
con las tareas de cada individuo y equipo ademas de mejorar la toma de decisiones,
enfocados en habilidades gerenciales y estratégicas, alineados a los valores
corporativos, facilitando canales de comunicacién bidireccional que permitan a los
empleados expresar sus ideas, inquietudes y sugerencias, generando un sentido de

pertenencia.

. Evaluacién del potencial y programas de ascenso: Alineados a los
planes de desarrollo individuales, se deben buscar mecanismos para identificar
empleados con alto potencial y disefiar trayectorias profesionales que permitan su

crecimiento dentro de la empresa. Actualmente existen sistemas de IA que permiten
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analizar el rendimiento de los empleados en tiempo real, proporcionando

retroalimentacién inmediata y recomendaciones para mejorar.

3. Cultura Organizacional y Bienestar Laboral

Para CLC Colombia, es fundamental tener una cultura organizacional sélida
basada en sus valores corporativos y con un enfoque en el bienestar laboral con el animo
de asegurar la motivacion y el compromiso del personal, por lo que en el modelo

propuesto se incluyen los siguientes aspectos:

. Promocion de valores organizacionales: Integrar los valores de CLC
Colombia en todas las areas, asegurando que se vivan y respeten en el dia a dia, desde
el liderazgo hasta los empleados operativos. Se propone la realizacién de microcapsulas
informativas que se difundan por medios fisicos y digitales con aspectos relevantes

acerca de la empresa.

. Fomento de un ambiente laboral saludable: Crear un entorno de trabajo
inclusivo, respetuoso y seguro, donde los empleados sientan que sus necesidades fisicas
y emacionales son valoradas. Se pueden desarrollar iniciativas que aborden la salud
fisica, mental y emocional de los trabajadores, como actividades deportivas, talleres de

gestion del estrés, programas de salud mental, entre otros.

. Balance vida-trabajo: De acuerdo con las necesidades de la organizacion
se propone analizar la implementacion de politicas de flexibilidad laboral que promuevan
el equilibrio entre la vida personal y profesional, como horarios flexibles o trabajo remoto,
lo que hace necesario fortalecer los programas de capacitacion en herramientas digitales

que permitan la optimizacién del tiempo.

. Programas de bienestar: CLC Colombia se ha caracterizado por los

beneficios ofrecidos a su personal gue impactan de manera directa su bienestar lo que se
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refleja en el compromiso y retencion de su talento humano, por lo que se plantea la
posibilidad de implementar beneficios para los trabajadores como auxilios de
alimentacion, transporte, estudio o formacion, salud, bienestar fisico, planes pensionales,

entre otros.

En el mercado existen diferentes entidades que ofrecen productos y servicios
enfocados al bienestar laboral que se pueden considerar de acuerdo con la realidad de la
organizacion, ademas se pueden usar los sistemas de IA que permiten monitorear
sefales de estrés y agotamiento en los empleados, proporcionando recomendaciones
para la gestion del estrés y el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, algunos
ejemplos que se pueden tener en cuenta son Viva Insights, herramienta que proporciona
recomendaciones personalizadas para ayudar a los trabajadores a gestionar su tiempo y
su bienestar, y Viva Learning que proporciona recomendaciones de aprendizaje

personalizadas.

. Reconocimiento y recompensas: En este aspecto se propone desarrollar
programas de reconocimiento que celebren los logros individuales y de equipo,
fomentando un ambiente motivador y de alto rendimiento, como por ejemplo paquetes de
compensacion, proporcionar oportunidades de crecimiento, reconocer y premiar el

rendimiento y promover una cultura de trabajo favorable.

Este modelo se basa en la alineacion estratégica entre la gestion del talento
humano, el desarrollo del personal y la cultura organizacional, lo que implica que cada
area debe estar interrelacionada y colaborar para cumplir los objetivos globales de CLC
Colombia. Los principales aspectos a tener en cuenta para la integracién, que se derivan

del diagndstico organizacional, son:
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. Alineacién con la visién y mision: el modelo debe estar en linea con la

vision, mision y valores de CLC, asegurando que el desarrollo del talento humano

contribuya directamente a la consecucion de los objetivos organizacionales.

. Monitoreo y mejora continua: Establecer mecanismos de retroalimentacion

y evaluacién constante que permitan ajustar el modelo segun las necesidades

cambiantes del mercado y la empresa.

A continuacion, se presenta una ruta de despliegue para la implementacion del

modelo de talento humano para la empresa CLC Colombia, detallando las actividades

clave de acuerdo con los tres componentes abordados: Gestion del Talento, Desarrollo y

Potenciacién, y Cultura Organizacional y Bienestar Laboral, con el fin de promover un

entorno donde el desarrollo del individuo, la cultura organizacional y el bienestar laboral

se integren de manera sinérgica, generando una fuerza laboral motivada, comprometida

y altamente productiva.

Tabla 2.

Plan Implementacién Modelo de gestién talento humano CLC Colombia

Fase 1: Gestion del
Talento Humano

Fase 2: Desarrollo y
Potenciacion del Talento
Humano

Fase 3: Cultura
Organizacional y
Bienestar Laboral

Andlisis de la
situacion actual
(Tiempo estimado:

3 semanas)
Realizar un analisis de
las competencias
requeridas para cada uno
de los cargos en CLC
Colombia para identificar
fortalezas y areas de
mejora.
Responsables: Area
Gestion humana y lideres
de procesos.

Planes de carrera
(Tiempo estimado:
4 semanas)
Disefiar trayectorias
profesionales
personalizadas, alienando
los objetivos individuales
con metas
organizacionales.

Responsables: Area
Gestidon humana y lideres
de procesos.

Promocion de Valores
Organizacionales
(Tiempo estimado:
2 semanas)
Identificar y comunicar
por medio de
microcapsulas informativas
los valores corporativos
para alinear
comportamientos con la
cultura deseada.
Responsables: Area
Gestidon humana y lideres
de proceso, Community
Manager.
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Disefio de estrategias
(Tiempo estimado:
4 semanas)

a. Revisar y ajustar
politicas de reclutamiento
con criterios de seleccion
pertinentes para cada rol

b. Realizar propuesta de
evaluacion de
desempefio ajustada a las
necesidades actuales de la
organizacion,
estableciendo metas de
desarrollo individuales

c. Definir los planes de
sucesion adecuados para
cada uno de los cargos en

CLC Colombia

Responsables: Area
Gestidn humana, lideres
de proceso.

Presupuesto
estimado: $ 2.000.000

Planes de
Capacitacion y
Formacién Continua
(Tiempo estimado:
4 semanas)

a. Formular un plan de
capacitacion continua que
permita el desarrollo de
habilidades técnicas y
blandas. Fomentar el
aprendizaje continuo
mediante plataformas e-
learning.

b. Definir espacios de
capacitacion con mentores
internos para promover la

capacitacion continua de
acuerdo con las
necesidades individuales y
los objetivos
organizacionales.

c. Crear estrategias de
formacioén en liderazgo en
cargos estratégicos.

Responsables: Area
Gestidn humana, Lideres
de proceso, Tecnologias
de la comunicacién y

la informacién, Mentor
Coach Ministerial.

Presupuesto estimado:
10.000.000.

Fomento de un
Ambiente Laboral
Saludable

(Tiempo estimado:
4 semanas)
a. Implementar
iniciativas de salud fisica y
mental.

b. Fomentar el equilibrio
entre vida laboral y
personal.

c. Definir programas y
servicios de bienestar
de acuerdo con las
necesidades de los
trabajadores de CLC
Colombia.

d. Realizar encuestas
de satisfaccién periédicas
en cuanto al clima laboral,
para implementar mejoras
basadas en el feedback de

los trabajadores.

Responsables: Area
Gestion humana, Lideres
de proceso.

Presupuesto
estimado: $ 12.000.000

Implementacion de
herramientas
(Tiempo estimado:4 a
6 semanas)
Validar la integracion de
un software de gestion de
talento humano o

actualizar las herramientas
existentes de acuerdo con
los requerimientos actuales
de CLC, ademéas capacitar

al personal en el uso de

Planes de sucesion y
gestion del
conocimiento.

(Tiempo estimado:
2 semanas)
Definir y divulgar los
planes de evaluacion del
potencial y sucesion y
programas de ascenso
adecuados en CLC
Colombia, para compartir y
preservar el conocimiento
interno ademas de

Reconocimiento y
Recompensas
(Tiempo estimado:
3 semanas)
Analizar y reestructurar
el sistema actual de
reconocimiento y
recompensas interno para
afianzar la fidelizacion de
los colaboradores de CLC.
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nuevas herramientas fomentar la innovacion y el Responsables: Area
tecnoldgicas. intercambio de ideas. Gestion humana, lideres de
proceso y area de finanzas.
Responsables: Area Responsables: Area
Gestion humana, lideres Gestion humana, lideres Presupuesto
de proceso, area financiera de proceso. estimado: $ 3.000.000
y area de Tecnologias de
la comunicacion y Presupuesto
la informacion. estimado: $ 3.000.000
Presupuesto
estimado: $ 10.000.000
Nota: Autor

Con el fin de identificar &reas de oportunidad y ajustar estrategias segun resultados
iniciales, basados en datos y retroalimentacién obtenidas en cada una de las fases, es
necesario establecer indicadores de medicién y seguimiento para cada componente del
modelo, que se describen a continuacion:

Tabla 3.

Indicadores de medicién y seguimiento

. C Fase 2: Desarrollo y Fase 3: Cultura
Fase 1: Gestion del T o .
Potenciacion del Talento  Organizacional y Bienestar
Talento Humano
Humano Laboral

Capacitacion y Desarrollo:

Tiempo de Contratacién:  porcentaje de empleados

Promedio de dias para capacitados anualmente.
cubrir vacantes.

Satisfaccion Laboral:
Resultados de encuestas de

. . L, clima organizacional.
Porcentaje de ejecucién de 9

Rotacion de Personal: capacitaciones anuales. : S,
porcentaje de empleados Porcentaje de participacion de
~ : los trabajadores en las
que abandonan la Desempefio: Evaluaciones  rabay
empresa. de desempefio actividades propuestas.

trimestrales.

Nota: Autor

Dentro de las herramientas y recursos necesarios para la adecuada implementacion
del modelo propuesto, se contemplan:

e Sistema de informacion de talento humano para centralizar datos de empleados.

e Herramientas de analisis de datos para tomar decisiones informadas.
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e Plataforma de aprendizaje en linea para formacion continua.

e Software para realizar y analizar encuestas de satisfaccion y clima laboral.

Los resultados esperados con esta propuesta para la empresa CLC Colombia se
relacionan con el aumento de la satisfaccion laboral, mayor retencién de talento a su
servicio, reduccién de la rotacion de personal, mejora del desempefio e incremento de la
productividad, ademas de lograr mayor alineacion con los objetivos organizacionales y la
generacién de una cultura organizacional sélida, logrando mayor compromiso de los
trabajadores, lo cual tiene un impacto positivo de la reputacion de CLC Colombia como

empleador.
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9. Conclusiones

. La revision de la literatura que ha servido como marco de referencia para
este trabajo ha permitido identificar y sintetizar los referentes tedéricos fundamentales en
la gestion del talento humano y han permitido integrar diversos enfoques tedricos que
destacan la necesidad de adaptar las practicas de gestion del talento humano a las
particularidades de la empresa CLC Colombia

. Por otra parte, la revision bibliogréafica realizada permitié consolidar el
conocimiento existente en el campo y posibilita establecer los elementos para el disefio
de un modelo integral de gestion del talento humano para la empresa CLC de Colombia.

. De acuerdo con el analisis situacional realizado en cuanto al proceso de
gestién de talento humano de CLC Colombia, fue posible determinar el estado actual de
los aspectos principales en esta area, identificando fortalezas que se tienen al interior de
la organizacion, asi como las brechas oportunidades de mejora que permitieron definir
los elementos principales del modelo propuesto.

. Mediante el proceso de diagndstico realizado, fue posible determinar los
elementos necesarios para disefiar la propuesta del modelo de gestién de talento
humano adaptado a las necesidades de CLC Colombia.

. Con la formulacion del plan de implementacion para el modelo de gestién
del talento humano disefiado, se ofrece una ruta de despliegue a la empresa CLC que le
permitira fortalecer sus procesos internos, mediante el uso adecuado de herramientas

tecnolégicas, procurando la promocion de las habilidades y competencias de su personal.
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10. Recomendaciones

. Las conclusiones ofrecen recomendaciones practicas para la
implementacién del modelo propuesto, destacando la importancia de la alineacion
estratégica, la evaluacion continua y el desarrollo personalizado de competencias como
elementos clave para el éxito organizacional.

. No obstante, a pesar de los avances realizados, se identifican limitaciones
para una aplicacién general y universal del modelo propuesto; por tanto, se sugieren
futuras investigaciones orientadas a validar y mejorar el modelo en diferentes contextos
organizacionales.

. Con el continuo avance tecnolégico, se pueden evidenciar oportunidades
de mejora en cuanto a las habilidades digitales de los trabajadores, por lo que se
recomienda una constante capacitacion en tecnologia que permita el fortalecimiento de
equipos interdisciplinarios y el desarrollo de talentos digitales al interior de la
organizacion.

. Para lograr una adecuada implementacion del modelo propuesto, se hace
necesaria la integracion de sistemas, por lo que se requiere un trabajo colaborativo con el
area de Tl para asegurar compatibilidad de los planes y herramientas planteadas.

. La transformacion organizacional puede generar resistencia al cambio, por
lo que al interior de CLC Colombia es necesario fomentar una comunicacion claray la

participacién de los involucrados en los procesos para obtener mejores resultados.
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Anexos

1. VALIDACION DE VARIABLES

95

Problema: la empresa CLC Colombia, en la actualidad, no cuenta con un Modelo de Gestién del Talento Humano, lo cual no le permite
aprovechar las habilidades y competencias del Talento Humano a su servicio.

CATEGORIA DESCRIPCION VARIABLES DESCRIPCION PREGUNTAS OBJETIVO
1. GESTION Comprende 1.1 Conjunto de 1.1.1 El area de Conocer la percepcion de los
DEL TALENTO aquellos aspectos Estrategias del | practicasy Talento Humano empleados respecto al apoyo y la
HUMANO clave que permiten Talento acciones es un aliado colaboracién brindada por el
CLC gestionar el Humano desarrolladas por permanente en el departamento de Talento Humano

capital humano de
manera efectiva y
alineada con sus
objetivos
estratégicos. Las
variables de esta
categoria variables
evaluan como la
organizacion
planifica, desarrolla,
motiva y retiene a su
personal,
garantizando que el
talento interno se
encuentre en las
mejores condiciones
para contribuir a la
productividad éxito y

CLC para atraer,
retener, desarrollar
y gestionar el
desempefio de su
personal
asegurando que el
talento humano
esté preparado y
motivado para
contribuir al éxito de
la organizacion.

desarrollo de sus
actividades

en el desarrollo de sus actividades
cotidianas y determinar si el
personal considera que Talento
Humano es un socio estratégico y
un recurso accesible que facilita el
cumplimiento de sus
responsabilidades, su desarrollo y
bienestar dentro de la empresa.

1.1.2 Las
actividades
cotidianas que
realiza en su
puesto de trabajo
impactan la misién
de CLC frente a los
clientes internos y
externos ejemplos.

Identificar el grado de alineacion
entre las actividades que realiza el
personal de CLC y la misién de la
empresa, asi como el entendimiento
gue los empleados tienen sobre
como su trabajo contribuye al logro
de los objetivos estratégicos y su
compromiso respecto al impacto de
sus acciones en la satisfaccion de
los clientes internos y externos.
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sostenibilidad de la
empresa.

1.1.3 Se siente
a gusto en la
participacion de
actividades
propuestas desde
el area de Talento
Humano.

Medir el nivel de satisfaccion y
receptividad de los empleados hacia
las iniciativas y actividades
organizadas por Talento Humano y
si estas actividades son percibidas
como relevantes, Utiles y agradables
por el personal y si contribuyen a su
motivacion, integracion y desarrollo
profesional. Igualmente, permite
identificar acciones de mejora en la
planificacion y ejecucién de dichas
actividades para lograr un impacto
positivo en el equipo de trabajo.

1.2
Reclutamiento
y seleccion:

Procesos y
practicas que la
empresa establece
para atraer, evaluar
y seleccionar a los
candidatos mas
adecuados para
ocupar puestos
vacantes.
Igualmente, se
evalla la eficacia y
eficiencia con la
gue se identifican y
contratan talentos
gue no solo
cumplen con los
requisitos técnicos

1.2.1 El proceso
de convocatoria y
seleccion de CLC
contiene los
requisitos,
funciones y
responsabilidades
del empleo o
vacante a ocupatr.

Evaluar la claridad y
transparencia del proceso de
seleccion dentro de la organizacion
y determinar si los empleados y
candidatos de CLC perciben que la
informacion proporcionada durante
las convocatorias es completa y
precisa en cuanto a los requisitos,
funciones y responsabilidades del
puesto ofrecido. Ademas, busca
identificar si el proceso de seleccion
esta alineado con las expectativas y
necesidades tanto de la empresa
como de los postulantes,
asegurando una adecuada
correspondencia entre el perfil del
candidato y los requisitos del cargo.
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y de competencias,
sino que también se
alinean con la
cultura y los valores
organizacionales.

1.2.2
Actualmente, CLC
realiza pruebas de
seleccion
pertinentes con el
fin de identificar a
las personas
indicadas para una
vacante.

Evaluar la efectividad y
relevancia de las pruebas de
seleccion utilizadas por CLC en el
proceso de contratacion. Asi mismo,
busca conocer la percepcion de los
empleados sobre si las
evaluaciones aplicadas son
adecuadas para medir las
competencias, habilidades y
caracteristicas necesarias para
cada puesto de trabajo. Ademas,
pretende determinar si estas
pruebas contribuyen a seleccionar a
los candidatos mas idoneos,
asegurando que los nuevos
empleados estén bien alineados con
las necesidades del cargo y los
objetivos de la empresa.

1.2.3 Se siente
satisfecho con la
entrevista y demas
etapas de ingreso
contempladas por
CLC para los
candidatos a una
vacante.

Medir el nivel de satisfaccion de
los empleados con el proceso de
seleccion de la empresa y evaluar la
percepcion de los encuestados
sobre la equidad, transparencia y
efectividad de estas etapas, asi
como su alineacion con las
expectativas y necesidades del
puesto.

1.2.4 El proceso
de seleccién que
aplica actualmente
CLC tiene
oportunidades de
mejora.

Conocer la percepcion sobre la
eficacia del proceso de seleccién y
detectar posibles areas que podrian
beneficiarse de ajustes, ya sea en
términos de claridad, transparencia,
equidad, o en la experiencia general
del candidato, que permitan mejorar
la calidad del proceso de seleccion,
asegurando la atraccion y retencion
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de talento adecuado para la
organizacion.

1.3
Capacitacion y
desarrollo

Estrategias y
programas
implementados por
la organizacion
para mejorar las
habilidades,
conocimientos y
competencias de
sus empleados. Asi
mismo, se
determina la
eficacia de los
esfuerzos
destinados a
preparar a los
empleados para
sus roles actuales y
futuros, asi como
su capacidad para
adaptarse a
cambios y contribuir
de manera efectiva
al logro de los
objetivos
empresariales.

1.3.1. El
proceso de
induccion y
entrenamiento
recibido al ingreso
a CLC, respecto a
las funciones de su

Evaluar la efectividad y
pertinencia del proceso de induccién
y capacitacion inicial que reciben los
nuevos empleados y determinar si
los empleados de CLC consideran
gue la la induccion y entrenamiento
proporcionada al ingresar a la

cargo, fue empresa fue suficiente y relevante

adecuado. para prepararlos adecuadamente
para las funciones de su cargo. Asi
mismo, pretende identificar areas
donde el proceso de induccion y
entrenamiento podria mejorar.

1.3.2 Los Establecer la efectividad y
planes de relevancia de los programas de
capacitacion y capacitacion y desarrollo profesional
desarrollo gue ofrece la empresa y medir si las

periédicos en la
empresa CLC,
fortalecen los
conocimientos y
las habilidades
requeridas para
llevar a cabo sus
actividades.

iniciativas de formacién continua
proporcionan a los empleados las
herramientas y competencias
necesarias para mejorar su
desempefio y afrontar con éxito los
desafios de sus roles. Igualmente,
busca identificar el impacto de estos
planes en el desarrollo profesional
de los empleados y en su capacidad
para contribuir al logro de los
objetivos organizacionales.
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1.3.3 Conoce
las alternativas
para ser promovido
a otros cargos o
areas en CLC.

Determinar si los empleados
tienen conocimiento y claridad sobre
las oportunidades de crecimiento y
movilidad interna dentro de la
organizacion; asi como de los
criterios para promocion y las
opciones disponibles para avanzar
en su carrera profesional dentro de
la empresa.

1.4
Remuneracion

y
compensacion

Estructura y
estrategia de pagos
y beneficios que la
organizacion ofrece
a sus empleados
como retribucion
por su trabajo.
Evalla la equidad,
competitividad e
impacto en la
atraccion, retencion
y motivacion del
talento humano.

l4.1la
remuneracion en
CLC esta asignada
de acuerdo a la
actividad y
responsabilidad.

Conocer la percepcion del
personal sobre la equidad y la
adecuacion del sistema de
compensacion de CLC y determinar
si los empleados creen que sus
salarios y beneficios estan
alineados con las responsabilidades
y el nivel de actividad de sus roles, y
si el sistema de remuneracion
refleja de manera justa el valor de
su trabajo, ademas de identificar si
hay percepciones de desajustes o
areas donde el sistema de
compensacion podria mejorarse
para asegurar la equidad y la
motivacion en el equipo de trabajo.

1.4.2. Esta
conforme con los
incentivos
ofrecidos por CLC
respecto a la
retribucion del
desempefio.

Medir el nivel de satisfaccion de
los empleados con los incentivos y
recompensas que reciben en
funcién de su desempefio y si
consideran que los incentivos
ofrecidos son justos y adecuados en
relacion con su desempefio y
contribuciones a la empresa.
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1.4.3 Los
aumentos
salariales anuales
realizados por CLC
son acordes con
las realidades del

Conocer la percepcion de los
empleados sobre la competitividad y
equidad de los ajustes salariales
anuales ofrecidos por la empresa y
determinar si los aumentos
salariales que se aplican son

mercado. percibidos como justos y alineados
con las tendencias y estandares del
mercado laboral.
2.DESARROLLO Engloba los 2.1 Identificacion y 2.1.1. En CLC, Conocer la percepcion de los
Y POTENCIACION | aspectos clave que Dimensiones evaluacién de como | las actitudes y empleados sobre la importancia y el
DEL TALENTO CLC implementa de las CLC definey competencias equilibrio de diferentes factores
HUMANO para promover y competencias gestiona las comportamentales | (actitudes y competencias

maximizar las
capacidades,
habilidades y
competencias de sus
empleados,
garantizando que el
personal no solo
cumpla con sus
funciones actuales,
sino que también
esté preparado para
asumir roles de
mayor
responsabilidad y
enfrentar los desafios
futuros de la
empresa.

competencias
clave, asegurando
que el personal
cuente con las
capacidades
necesarias para
contribuir al éxito y
productividad de
organizacion.

son importantes
para la seleccion y
desarrollo de los
empleados.

2.1.2. Las
competencias
técnicas, son
importantes para la
seleccion y
desarrollo de los
empleados en
CLC.

2.1.3. EnCLC
son importantes los
valores y
preferencias
personales para la

comportamentales, competencias
técnicas, y valores y preferencias
personales) en el proceso de
seleccion y desarrollo profesional
dentro de CLC. Asi mismo,
determinar como valoran los
empleados cada uno de estos
elementos en la identificacion,
seleccion y crecimiento de talento
dentro de la empresa, y cOmo estos
factores contribuyen a su desarrollo
y éxito en la organizacion.

seleccion y
desarrollo de los
empleados.
2.2 Sistemas y 2.2.1. CLC tiene Determinar la eficaciay la
Medicion del procesos utilizados | definido el percepcion del proceso de medicion
desemperio por la empresa para | procedimiento para | del desempefio en CLC, incluyendo

evaluar y

la medicion del

la claridad del procedimiento, la
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monitorear el
rendimiento de sus
empleados y la
efectividad con la
gue cumplen con
sus
responsabilidades,
alcanzan los
objetivos
establecidos y
contribuyen al éxito
general de la
organizacion.

desempefio de los
empleados.

2.2.2. Usted
conoce los criterios
mediante los
cuales CLC mide
su desempefio.

2.2.3. CLC
Retroalimenta,
periédicamente, el
resultado de la
medicién de su
desempefio.

224 CLC
efectla planes de
mejoramiento a
sus colaboradores
después de un
proceso de
medicion del
desempefio.

comunicacion de los criterios de
evaluacion, la calidad de la
retroalimentacion proporcionada y la
implementacion de planes de
mejoramiento para apoyar el
desarrollo profesional de del
personal y

si el proceso de medicion del
desempefio es transparente y
comprensible para los empleados, si
reciben retroalimentacién
constructiva y periddica, y si se
implementan estrategias efectivas
para mejorar el rendimiento y
apoyar el crecimiento profesional
basado en los resultados de la
evaluacion.
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3. CULTURA
ORGANIZACIONAL
Y BIENESTAR
LABORAL

Se centra en
analizar y medir
aspectos
relacionados con el
ambiente laboral y
los valores
compartidos dentro
de CLC, que
influyenen la
satisfaccion laboral,
el compromiso de los
empleados y el
trabajo en equipo.

3.1
Estimulos y
Bienestar
social

iniciativas,
beneficios,
programas y
estimulos
adicionales que
CLC ofrece para
mejorar la calidad
de vida de sus
empleados, mas
alld de la
remuneracion y la
compensacion
monetaria.

3.1.1 Las
actividades de
Bienestar Social
que realiza CLC
son satisfactorias y
motivan al
empleado.

Evaluar el grado de satisfaccion
y el impacto motivacional de las
actividades de Bienestar Social
ofrecidas por CLC, y como estas
contribuyen al bienestar general y la
motivacion de los empleados,
determinando si las iniciativas de
bienestar social implementadas por
la empresa son percibidas
positivamente por los empleados y
si efectivamente fomentan un
ambiente laboral positivo y
motivador.

3.1.2EnCLC
existen estimulos
que motivan el
desarrollo de sus
empleados.

Conocer la percepcion de los
empleados sobre la efectividad de
los estimulos y recompensas
proporcionados por la empresa para
fomentar el desarrollo profesional y
personal y determinar si los
empleados consideran que los
estimulos ofrecidos, como
reconocimientos, incentivos o
oportunidades de crecimiento, son
adecuados y efectivos para motivar
y apoyar su desarrollo dentro de
CLC.

3.1.3 Esta
satisfecho con las
actividades de
Bienestar que CLC
realiza
involucrando a las
familias de los
empleados.

Medir el nivel de satisfaccion de
los empleados con respecto a las
actividades de bienestar que CLC
organiza para involucrar a las
familias de los empleados y su
impacto en la percepcion de apoyo
y equilibrio entre el trabajo y la vida
personal, estableciendo si las
actividades de bienestar que
incluyen a las familias son valoradas
positivamente por los empleados y
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si estas contribuyen a mejorar el
bienestar general, la satisfaccion
laboral y la integracién familiar.

3.1.4 Las
actividades de
bienestar que
realiza CLC
contribuyen a su
desarrollo
personal, laboral y
emocional.

Conocer la percepcion de los
empleados sobre el impacto de las
actividades de bienestar de CLC en
su desarrollo integral, abarcando
aspectos personales, laborales y
emocionales y determinar si los
empleados creen que las iniciativas
de bienestar de la empresa tienen
un efecto positivo y significativo en
Su crecimiento personal, su
desempefio en el trabajo y su
bienestar emocional.
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2. INSTRUMENTO MEDICION DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO
PARA LA EMPRESA CLC COLOMBIA

Esta encuesta se realiza con un fin netamente académico por estudiantes de la

Maestria de Administracion de Empresas -MBA-, de la universidad EAN y tiene como

proposito conocer la percepcion de los trabajadores de la empresa CLC Colombia, sobre

la Gestion del Talento Humano en la empresa. La informacién aqui contenida se usara con

fines investigativos, se garantiza la confidencialidad de las fuentes. Agradecemos su

participacion:

Informacién del Encuestado

Nombres:

Apellidos:

Edad:

Género: Masculino

Femenino

Teléfono:

Correo Electrénico:

Cargo:

Sucursal:

Antigiedad en CLC Colombia:

Nivel de Decision:

Califique los siguientes aspectos segun la siguiente escala: (1). Totalmente de

acuerdo, (2). Parcialmente de acuerdo, (3). Ni de acuerdo, ni en desacuerdo, (4).

Parcialmente en desacuerdo y (5). Totalmente en desacuerdo
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1.1 Estrategia del Talento Humano 1

111

El area de Talento Humano es un
aliado permanente en el desarrollo de

sus actividades

1.1.2

Las actividades cotidianas que realiza
en su puesto de trabajo impactan la
mision de CLC frente a los clientes

internos y externos

1.1.3

Se siente a gusto en la participacion
de actividades propuestas desde el

area de Talento Humano

1.2. Reclutamiento y seleccion

121

El proceso de convocatoria y seleccion
de CLC contiene los requisitos,
funciones y responsabilidades del

empleo o vacante a ocupar.

1.2.2

Actualmente CLC realiza pruebas de
seleccion pertinentes con el fin de
identificar a las personas indicadas

para una vacante

1.2.3

Se siente satisfecho con la entrevista y
demas etapas de ingreso
contempladas por CLC para los

candidatos a una vacante.

1.2.4

El proceso de seleccién que aplica

actualmente CLC tiene oportunidades

de mejora

1.3. Capacitacion y desarrollo

131

El proceso de induccion y entrenamiento

recibido al ingreso a CLC, respecto a las

funciones de su cargo, fue adecuado
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Los planes de capacitacion y desarrollo
periédicos en la empresa CLC, fortalecen

1.3.2 |los conocimientos y las habilidades
requeridas para llevar a cabo sus
actividades
Conoce las alternativas para ser

1.3.3

promovido a otros cargos o areas en CLC

1.4. Remuneracion y compensacion

141

La remuneracion en CLC esta asignada
de acuerdo a la actividad y

responsabilidad

1.4.2

Esta conforme con los incentivos
ofrecidos por CLC respecto a la

retribucion del desempefio

1.4.3

Los aumentos salariales anuales
realizados por CLC son acordes con las

realidades del mercado

2. DESARROLLO Y POTENCIACION DEL TALENTO HUMANO

2.1. Dimensiones de las competencias

1

2

211

En CLC, las actitudes y competencias
comportamentales son importantes para
la seleccién y desarrollo de los

empleados

2.1.2

Las competencias técnicas, son
importantes para la seleccion y desarrollo

de los empleados en CLC

2.1.3

En CLC son importantes los valores y
preferencias personales para la seleccién

y desarrollo de los empleados
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2.2. Medicién del desempefio

2

221

CLC tiene definido el procedimiento para
la medicion del desempefio de los

empleados

222

Conoce los criterios mediante los cuales

CLC mide el desempefio

2.2.3

CLC Retroalimenta, periddicamente, el

resultado de la medicién del desempefio

224

CLC efectla planes de mejoramiento a
sus colaboradores después de un

proceso de medicion del desempefio

w

. CULTURA ORGANIZACIONAL Y BIENESTAR LABORAL

3.1. Estimulos y Bienestar social

1

2

3.1.1

Las actividades de Bienestar Social que
realiza CLC son satisfactorias y motivan

al empleado

3.1.2

En CLC existen estimulos que motiven el

desarrollo de sus empleados

3.1.3

Esta satisfecho con las actividades de
Bienestar que CLC realiza involucrando a

las familias de los empleados

3.1.4

Las actividades de bienestar que efectla
CLC contribuyen a su desarrollo

personal- laboral y emocional.
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3. CARTA AUTORIZACION CLC COLOMBIA

CLC

CenTROS DE LITERATURA CRISTIANA

Diagonal 61 D Bis No. 24-50
PBX: 310 46 41
info@clccolombia.com
www.clccolombia.com

Bogota, 17 de mayo de 2022

Sefiores

Comité de Trabajos de Grado
Universidad EAN

Ciudad

Respetados sefiores,

Por medio de la presente nos permitimos autorizar a Diego Andrés Jaimes Acevedo identificado con cedula de ciudadania
1098625193, Sandra Cecilia Colmenares Cajamarca, identificada con Cédula de Ciudadania: 53167891 y Sandra Milena
Martinez identificado con Cédula de Ciudadania: 24713996, estudiantes del programa de Maestria en Administraciéon de
Empresas, MBA de la Universidad EAN, para que realicen en nuestra organizacion CLC Colombia, su trabajo de grado
titulado: Modelo de Gestién del Talento Humano para la empresa CLC Colombia, bajo la modalidad de trabajo dirigido.

Como empresa nos comprometemos a brindar la informacion requerida para adelantar este proyecto académico, asi
mismo, autorizamos que el documento resultado de este trabajo sea publicado en el repositorio documental Minerva de la

Universidad EAN.

A continuacion, relacionamos los datos de la persona que seré el contacto designado por la empresa.

;/;1% Heprera
Yudy Higuer:

Asistente Administrativa
(571) 3104641 Ext. 135
asistenteadministrativa@clccolombia.com

Cordialmente,

Iba PatriCia Cabrera
Directora de Gestion Humana CLC Colombia

CLC es un ministerio mundial de evangelismo a través de la pagina escrita, nacio en la ciudad de Colchester, Inglaterra durante la segunda guerra mundial
Esta conformado por cristianos de diversos paises, culturas y denominaciones, que trabajan en mas de 50 paises en el mundo
Todos los excedentes son reinvertidos para la expansion del evangelio en nuevos paises



