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Resumen

El propdsito central de esta investigacion es determinar como se debe construir un modelo por
el cual las micro y pequefias empresas de Apartad6 atendidas por la agencia de empleo de la Caja
de compensacion Familiar Comfenalco Antioquia construyen y documentan su sistema de gestion
del talento humano. Esto se sustenta en diferentes normativas relacionadas con la gestion integral
del trabajo y las nuevas tendencias en la construccion de marca empleadora, con el fin de que se
apalanquen procesos de atraccion y retencion del talento humano de manera efectiva. Para ello, se
encuestaron de forma digital a micro y pequefias empresas usuarias del servicio durante el periodo
junio de 2020 a junio de 2021, encontrando que el 76% de los participantes manifiesta tener un
sistema y ser de conocimiento de sus trabajadores, pero al mismo tiempo, se identifica que este no
se ejecuta de forma completa o documentada; al mismo tiempo, el 88% desea ser acompafiada a
través de una guia escrita y asesor especializado para el mejoramiento de este, con especial énfasis
en los subsistemas de provision y desarrollo del talento humano.

Palabras clave: talento humano, microempresa, procesos, cultura organizacional, calidad.



Abstract

The central purpose of this research is to determine how to build a model by which micro and
small companies in Apartad6 served by the Comfenalco Antioquia Job Office make their human
talent management system. This is based on different regulations related to integrated labor
management and new trends in employer branding, in order to effectively support processes for
attracting and retaining people in an effective way. To achieve this, micro and small companies
that use the services during the period from June 2020 to June 2021 were digitally interviewed,
finding that 76% of the participants said that they have a human resources management system and
employees are fully informed about it, but at the same time, it is identified that it is not fully
implemented or documented; at the same time, 88% wish to be supported through a written guide
and specialized advisor in order to improve it, with special emphasis on the subsystems of provision
and development of human talent.

Keywords: human talent, micro-enterprise, processes, organizational culture, quality.
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1. Perfil de los integrantes del grupo

1.1. Perfil de Juan Camilo Graciano Patifio

Administrador de empresas y actualmente estudiante de especializacion en gerencia estratégica
del talento humano en Universitaria Agustiniana, con formacidon complementaria en gestion de
indicadores del mercado de trabajo, intermediacion laboral con jovenes y design thinking. Seis afios
de experiencia laboral en una caja de compensacion familiar en el area de servicio de empleo,
acompaio a empresas y personas mediante estrategias de empleabilidad, formacién e inclusion
laboral. He obtenidos logros al reformular los procedimientos del centro de empleo conforme a
normas de calidad y ejecucion de proyectos de cooperacidon nacional e internacional. Persona
altamente orientada al logro, agilista, con capacidad de persuasion y aprendizaje flexible.
1.2. Perfil de Miguel Angel Zura Murillo

Psic6logo actualmente cursando especializacion en administracion estratégica del talento
humano en Universitaria Agustiniana, con cinco afios de experiencia laboral como analista de
intermediacion laboral para una caja de compensacion familiar en Antioquia. Perfilado a la
articulacion de procesos de seleccion, principalmente en actividades de definicion de perfiles,
reclutamiento, aplicacion de pruebas y centros de valoracion, gestion empresarial para la inclusion
de poblacion vulnerable y orientacién laboral dirigida a la identificacion de capacidades y
competencias de personas en busqueda de empleo o cualificacion laboral. Persona con alto grado

de compromiso, trabajo en equipo y capacidad de gestion y resultado.
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2. Formulacion del problema

La Caja de Compensacion Familiar Comfenalco Antioquia presta en el departamento el servicio
de intermediacion laboral a través de sus agencias de empleo, el cual se origina en la obligatoriedad
establecida en la ley 1636 (Congreso de la Republica, 2013) que determina el Mecanismo de
Proteccion al Cesante y el decreto 2852 (Presidencia de la Republica, 2013) que regula la operacion
de centros de empleo autorizados a cajas de compensacion, alcaldias, gobernaciones, universidades
y bolsas privadas. El Servicio Publico de Empleo (SPE) esta concebido para ejecutar politicas
activas y pasivas tendientes a mitigar el desempleo en el pais, como respuesta las exigencias de la
Organizacion Internacional para el Trabajo (OIT) y recientemente por parte de la Organizacion
para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico (OCDE) a la que pertenece Colombia formalmente
desde el 2020.

La Agencia de empleo Comfenalco Antioquia opera en todo el departamento a través de 16
centros de empleo fijos y unidades méviles, desde los cuales se ofrecen servicios de intermediacion
laboral para personas y empresas afiliadas y no afiliadas (Comfenalco Antioquia, 2021) respecto
de las personas, se asesora en la construccion del perfil laboral y elaboracion de hoja de vida desde
la plataforma definida por el Ministerio de Trabajo, adicionalmente, se atienden en orientacion
ocupacional por competencias de manera individual y cuando es necesario, se ofrecen procesos de
formacion en competencias transversales y técnicas, buscando hacer mas atractivo su perfil laboral
para el mercado de trabajo, todo lo anterior de forma gratuita, toda vez que estos servicios son
financiados con un porcentaje de los aportes de los empleadores y trabajadores independientes a
cajas de compensacion. Sumado a lo anterior, a las personas desempleadas que cumplen con el
tiempo minimo de cotizacion a cajas de compensacion contemplado en la ley o en la normatividad
coyuntural como sucede en la actualidad con el decreto 770 (Presidencia de la Republica, 2020)
emitido por ocasion de la emergencia sanitaria generada por la COVID-19, se modifica parcial y
temporalmente la ley, ampliando el rango de tiempo donde se considera la cotizacion requerida,
pasando de requerir al menos un aflo continuo o discontinuo de afiliacion a cajas de compensacion
en los ultimos tres afios a los Gltimos cinco afios, permitiendo acceder al subsidio al desempleo,
que consiste en la proteccion econdmica y en seguridad social por un lapso de tiempo determinado,
buscando acompanar al cesante en su transicion en el mercado de trabajo.

Respecto de las empresas, se asesora a los potenciales empleadores formales en la construccion

de perfiles de cargo cuando se tiene una nueva vacante para cubrir y se acompafia en las actividades
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de reclutamiento, preseleccion y valoracion de los candidatos mas idoneos, dejando siempre la
decision de contratacion en manos de ellas; de manera periodica se realizan actividades formativas
a través de foros, seminarios y encuentros tematicos en temas relacionados con liderazgo
consciente, gestion de las personas, inclusion laboral e importancia de la formalidad laboral como
parte de la estrategia de mejoramiento de las condiciones laborales.

La Agencia de empleo Comfenalco Antioquia se caracteriza por ser el unico Servicio de Empleo
en el departamento de Antioquia en contar con certificacion del Instituto Colombiano de Normas
Técnicas y Certificacion (ICONTEC) en la Norma Técnica de Calidad NTC 6175 (Comfenalco
Antioquia, 2021) que regula la prestacion de los servicios basicos mencionados (registro de
personas y empresas, orientacion ocupacional a personas y empresas, preseleccion y remision de
candidatos), ademds de contar con reconocimiento publico por prestar sus servicios bajo el enfoque
de inclusion laboral, el cual busca mitigar las brechas de acceso al empleo a poblaciones
vulnerables e historicamente marginadas en el mercado de trabajo, por ejemplo, personas con
discapacidad, mujeres en cargos masculinizados, jovenes sin experiencia laboral, personas mayores
de 50 afios, victimas del conflicto armado, poblacién étnica y LGBTI (Lesbianas, Gay, Bisexuales,
Transexuales e Intersexuales), entre otras.

Laley 1636 de 2013 establece que los servicios ofertados son universales, por tanto, no limita
su accesibilidad por criterios de afiliacion a la Caja. Sin embargo, se emitio la sentencia C473
(Corte Constitucional de Colombia, 2019) que reivindica la sectorizacion de los aportes que las
empresas realizan por concepto de caja de compensacion, que en parte se destina a la prestacion
del servicio de empleo, restringiendo el acceso a los servicios de orientacion ocupacional y
formacion o capacitacion unicamente a aquellas personas que se encuentren desempleadas que
hayan cotizado al sistema de compensacion familiar al menos un afio en los Ultimos tres afios de
forma continua o discontinua.

Sumado a la jurisprudencia anterior y como respuesta de oportunidad a esta sentencia, el
Congreso de la Republica emite la ley 2069 (2020), que entr6 en operacioén con el decreto 689
(2021), que establece medidas de apoyo para las Micro, Pequenas y Medianas Empresas -
Mipymes- en cuanto a financiacion del emprendimiento y cualificacion de la mano de obra que
tengan empleada en la actualidad principalmente, esto con los recursos de las cajas de

compensacion destinados a la obligatoriedad del Servicio de Empleo, teniendo en cuenta que al
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reducir la poblacidon objeto de orientacidén y capacitacion por la sentencia emitida, los recursos
econdmico estan disponibles para otras poblaciones que no eran atendidas.

El servicio de empleo de la Caja de compensacion se presta en el municipio de Apartadd y la
subregion del Uraba antioquefio desde el afio 2013. Apartadd es el municipio con mayor nimero
de habitantes y base empresarial de la subregién conformada por otros 10 municipios y de acuerdo
con datos estadisticos de la Camara de Comercio de Uraba, el 99,4% del tejido empresarial del
municipio son micro y pequefias empresas, es decir, que tienen hasta 50 empleados. (2021, p. 24).
Durante los afios de prestacion del servicio, se ha evidenciado la dificultad que se tienen con este
tipo de empresas -que son el cliente de mayor recurrencia para este centro de empleo- al no contar
con un area de gestion humana definida, dado que por su tamano el representante legal,
administrador o inclusive algin miembro del area contable o administrativa estd a cargo de la
gestion de las personas, que usualmente se limita a los procesos de contratacion, remuneracion y
pago de seguridad social, dejando de lado otros subsistemas de la gestion del talento humano como
definicion de perfiles de cargo, seleccion por competencias, evaluacion del desempefio y
capacitacion y desarrollo de los colaboradores. Se excluyen los subsistemas de reclutamiento y
seleccion, ya que es el servicio ofertado actualmente por el centro de empleo.

En este orden de ideas, la prestacion del servicio por parte de la Caja de compensacion para el
reclutamiento y preseleccion en este tipo de empresas es complejo, dado que al no contar con un
area de talento humano estructurada, no definen claramente los requerimientos del cargo que deben
ocupar, conllevando a que no se tengan motivos claros para la aceptacion o rechazo de un candidato
para el puesto de trabajo, demorando el proceso de seleccion y desvirtuando la imagen tanto del
empleador como de la agencia de empleo puesto que no se tiene la sinergia apropiada para llegar a
las personas que se ajusten no solo a las expectativas subjetivas del futuro empleador, sino a las
exigencias particulares de la empresa segun su cultura de trabajo, giro econdémico y la satisfaccion
de las necesidades conexas del nuevo colaborador diferentes a la econdémica, como el
reconocimiento social, la posibilidad de desarrollo y crecimiento y, abordando conceptos modernos
de la gestion del talento humano, la felicidad de pertenecer e identificarse con una organizacion y
permanecer en ella. (Skill roads, s.f.).

Esta situacion redunda en altos niveles de rotacion para estas empresas que, por su tamafio, son
mas sensibles a los costos econdmicos asociados a la vinculacion como exdmenes médicos y

entrega de dotacion y -otros menos evidentes- como el constante entrenamiento de personas
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nuevas, la afectacion en la continuidad de procesos criticos y la imagen generada en el mercado de
trabajo al no implementar acciones tendientes a tener un lugar de trabajo estable y con marca
empleadora positiva. Esto impacta directamente en los objetivos econdmicos de este tipo de
empresas, que indudablemente buscan no solo permanecer en el mercado sino también crecer.

Partiendo de que ninguna organizacion es posible sin personas y, que ante las actuales cifras de
desempleo que permanecen en dos digitos se hace viable repensar estrategias para un facil
crecimiento econdémico de estas unidades productivas, la mejora de las condiciones de vida de las
personas buscadoras de empleo, ademas de -indirectamente- fortalecer la capacidad financiera de
la caja de compensacion al contribuir con el crecimiento del nimero de empresas afiliadas
principalmente, traduciéndose en mayores aportes, se hace necesario diversificar la prestacion del
servicio de empleo con miras a acogerse a las oportunidades de la nueva normatividad vigente,
mediante la definicidon de herramientas para las micro y pequefias empresas formales del municipio
de Apartado6 que les faciliten la gestion integral del talento humano, fortaleciendo las capacidades
de los recursos que tienen disponibles y posibilitando la implementacion en ellas de un sistema de
gestion del talento humano que responda a estdndares minimos, sin que ello implique nuevos costos
de operacion, pero si se aprovechen las herramientas y capacidades proporcionadas por entidades
aliadas como Comfenalco Antioquia.

Las cajas de compensacion ofrecen un portafolio orientado a generar bienestar en los
colaboradores de las empresas; son bien conocidos servicios y beneficios como cuota monetaria,
subsidio de vivienda, crédito y turismo social, educacion formal y no formal, salud fisica y mental
(Asocajas, s.f.), que hacen parte de las necesidades basicas que cualquier persona busca cubrir en
la actualidad, aprovechando estas capacidades, se busca proporcionar una estrategia integradora
que genere consciencia en las micro y pequefias empresas sobre ellos y puedan gestionarlos de
forma estructurada, sumados a los servicios propios de la agencia de empleo, que busca convertirse
en la “mano derecha” para la gestion de las personas en su vida laboral desde su reclutamiento
hasta el retiro por cualquier motivo.

Este no es un problema exclusivo de las micro y pequefias empresas del municipio de Apartado,
pues gran parte de este tipo de empresas de otros municipios de la region y de otras regiones
atendidas por la caja de compensacion presentan las mismas condiciones, afectando la
productividad y rendimiento que podrian alcanzar con una adecuada gestion del talento humano.

La Agencia de Empleo Comfenalco Antioquia ha realizado actividades tendientes a mitigar esta
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problematica mediante encuentros de tipo académico donde se aborda este tema principalmente,
pero no han generado el impacto esperado en los indicadores de satisfaccion dado que se requiere
una herramienta mas estructurada, asistencial y medible que favorezca la apropiacion del sistema
integral del talento humano en este tipo de empresas; asimismo, otras entidades como Fenalco
seccional Antioquia, Camara de Comercio de Uraba, Asociacion de comerciantes de Apartado y
otras agremiaciones sectoriales han ejecutado acciones de sensibilizacion que no han sido
suficientes para tener un resultado duradero en las micro y pequeiias empresas del municipio y que
-finalmente-, se trasladan en mayores niveles de desempleo e insatisfaccion con la mano de obra
disponible, especialmente para personas con mayores brechas para obtener y mantener un nuevo
empleo, como las poblaciones vulnerables que se mencionaron anteriormente.

Por tanto, mediante exploracion directa cuantitativa y cualitativa a una muestra aleatoria del
publico objetivo (micro y pequeiias empresas de Apartadd) y asesoradas por el centro de empleo
de Comfenalco Antioquia, buscando encaminarlas hacia la apropiacion de las nuevas tendencias
de gestion de las personas, sin que represente un costo adicional no contemplado en sus objetivos
econdmicos se busca determinar ;Coémo guiar la implementacion agil y escalable de un sistema de
gestion del talento humano a través de un modelo unificado que responda a los subsistemas bésicos
de definicion de cargos, reclutamiento, seleccion, vinculacidon, remuneraciéon econdmica y
emocional, evaluacion y desarrollo de las personas que sea implementado por las micro y pequefias

empresas objeto de estudio?
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3. Justificacion

El desarrollo de habilidades profesionales de manera autonoma y apegada a la realidad es una
necesidad imperiosa; el gerente de talento humano debe contribuir no solo al fortalecimiento de
capacidades economicas, sino al del tejido social de forma integral por cuanto su trabajo influye
directamente en las personas, materializando sus propositos, generando satisfaccion con el trabajo
realizado y contribuyendo al cumplimiento de no solo las necesidades basicas, sino aquellas de
desarrollo y reconocimiento.

La gerencia del talento humano es un area que debe contribuir estratégicamente a todos los
propdsitos de una empresa; el sentido social de esta es un campo aun desconocido y que en épocas
de cambio como las actuales se hace necesario seguir explorando para contribuir con herramientas
y conocimientos orientados al desarrollo del tejido empresarial, lo cual facilita la obtencion de
conocimientos sobre diversos sectores econdmicos, entendimiento de las necesidades de las
empresas que apenas estan consolidando su propoésito de sostenibilidad y el fomento de escenarios
para la generacion de oportunidades en materia laboral.

Desde el ambito profesional, la aplicacion de los conocimientos teéricos adquiridos sumados a
la experiencia y conocimiento del entorno generan un mayor capital intelectual, un activo de gran
valor en la actualidad para empresas y personas, puesto que apalanca el desarrollo innovador de
propuestas, procesos y procedimientos que marquen un valor diferencial y competitivo.

Sustentar un modelo de talento humano escalable para micro y pequefias empresas, contribuye
a romper paradigmas sobre la importancia y necesidad de esta area en cualquier organizacion,
dotando de valor el rol protagonico de la empresa en el desarrollo integral de sus colaboradores,
asimismo, la creacion de nuevas capacidades en el entorno se transmiten a la sociedad a través de
productos y servicios con mejores estandares, disminucion de la brecha laboral, consolidacion de

la marca empleadora y fomento de una cultura eficiente de gestion de las personas.
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4. Objetivos

4.1. Objetivo general
Definir un modelo de implementacién del sistema de talento humano para las micro y pequenas
empresas de Apartad6 atendidas por la Agencia de empleo Comfenalco Antioquia sede Uraba en
el afio 2021.
4.2. Objetivos especificos
e Identificar cuantitativamente el estado actual de la implementacion del sistema de talento
humano y sus subsistemas (provision, organizacion, retencion y desarrollo de recursos
humanos) en las empresas objeto de estudio.
e Determinar los subsistemas mas relevantes para la gestion integral de las personas por parte
de las empresas objeto de estudio.
o Establecer las caracteristicas de implementacion sistema de gestion del talento humano
estandarizado, que contemple los subsistemas priorizados y los métodos de ejecucion

seleccionados.
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5. Marco referencial

A continuacion, se detallan las consideraciones teoricas, legales y conceptuales de la
investigacion, donde se describen los atributos técnicos que deben considerarse para sustentar la
hipotesis y objetivo respecto de la gestion del talento humano en el segmento empresarial
analizado.

5.1. Marco teorico

Atendiendo a las consideraciones previas del proyecto, es importante sentar las bases que
permitan entender el concepto de organizacion; al respecto Thompson (2007) diferencia su
definicion aplicable a entidades, otro a actividades y una tercera definicion, respecto de la
combinacion de las dos anteriores. El concepto aplicable a las entidades sefiala que:

Una organizacion es un conjunto de elementos, compuesto principalmente por personas, que actiian
¢ interactiian entre si bajo una estructura pensada y disefiada para que los recursos humanos,
financieros, fisicos, de informacion y otros, de forma coordinada, ordenada y regulada por un
conjunto de normas, logren determinados fines, los cuales pueden ser de lucro o no.

En lo que respecta a la organizacién aplicable a las actividades, el autor sefiala que esta es el
resultado de coordinar, disponer y ordenar los recursos disponibles (humanos, financieros, fisicos
y otros) y las actividades necesarias, de tal manera, que se logren los fines propuestos y, en tercer
lugar, sustenta la definicion aplicable a ambos casos indicando que:

El término organizacion es utilizado para referirse a entidades y actividades, por tanto, tiene dos
significados: el primero, se refiere a un conjunto de elementos, compuesto principalmente por
personas, que actian e interactuan entre si bajo una estructura pensada y disefiada para que los
recursos humanos, financieros, fisicos, de informacion y otros, de forma coordinada, ordenada y
regulada por un conjunto de normas, logren determinados fines, los cuales pueden ser de lucro o no;
y el segundo: se refiere al resultado de coordinar, disponer y ordenar los recursos disponibles
(humanos, financieros, fisicos y otros) y las actividades necesarias, de tal manera que se logren los
fines propuestos.

En el mismo sentido, Chiavenato (2019) cita a Chester (1971) argumentando que la organizacion
es un sistema de actividades conscientemente coordinada de dos o mas personas y que esta solo es
posible cuando hay personas capaces de comunicarse, dispuestas a contribuir en una accién a fin
de alcanzar un objetivo comun (p. 6), asimismo Davila (2001) resume estos postulados basados en

diferentes corrientes tedricas y se entiende como:
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El ente social, creado intencionalmente para el logro de determinados objetivos mediante el trabajo
humano y recursos materiales [...], disponen de una estructura jerarquica y de cargos arreglados en
unidades, estan orientadas a ciertos objetivos y se caracterizan por una serie de relaciones entre sus
componentes: poder, control, division del trabajo, comunicaciones, liderazgo, motivacion, fijacion
y logro de objetivos. (p. 6).

Las organizaciones son dinamicas: crecen, disminuyen, mutan en su objetivo, se reproducen y
a veces mueren afirma Davila, en este contexto, las personas también lo hacen, cambian con la
organizacion, llegan, la dejan, se identifican con el objetivo o pierden la relacion con el mismo, es
por ello que en las diferentes eras de la organizacion, se ha logrado avanzar en diferentes
concepciones, especialmente en las relacionadas con las personas -que-, como se observan en las
diferentes definiciones planteadas, imperan como el factor o componente que siempre esta presente
y que le dan sentido. Al respecto, Chiavenato (2019) conceptualiza tres eras de la organizacion
(clasica, neoclasica y de la informacién), que permite -en resumen-, ver como la relacion de las
personas con la empresa pasa de una simple transaccion industrial a la necesidad de la gestion del
talento humano, comprendiendo que las personas son cambiantes, fluidas, con habilidades que
deben ser impulsadas y recompensadas. (p. 9).

Al observar a las personas de esta manera dentro de una organizacion, se logra avanzar al
concepto de gestion del talento humano y configuracion de un area que como tal se encargue de
planear estratégicamente su gestion. Primero, es necesario definir la planeacion, que se constituye
en:

La funcion que tiene por objetivo fijar el curso concreto de accidon que ha de seguirse, estableciendo
los principios que ha de orientarlo, la secuencia de operaciones para realizarlo y las determinaciones
de tiempo y numeros necesarios para su correcta realizacion. (Mejia, 2012, p. 5)

Ahora bien, la planeacion de recursos segun Mejia es
El proceso de anticipar y prevenir el movimiento de personas hacia el interior de la organizacion,
dentro de esta y hacia afuera. Su propoésito es utilizar estos recursos con tanta eficacia como sea
posible, donde y cuando se necesiten, a fin de alcanzar las metas de la organizacion. (p. 6).

La planeacion de recursos humanos o gestion del talento humano, es entonces la sucesion de
actividades o procesos que permiten la correcta ubicacion de las personas en una organizacion, de
forma sistémica y ordenada, procurando su maxima productividad y satisfaccion con el puesto de
trabajo, como sistema, responde a la necesidad de estandarizar procesos que sean aplicables en toda

la organizacidon y que garanticen la homogeneidad de los conceptos y percepciones para la
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aplicacion de las estrategias de gestion de las personas, por tanto, abordar la estandarizacion de
procesos resulta fundamental para comprender la funcion del area de gestion del talento humano.

De acuerdo con Minero, Montes y Parada (2012) la estandarizacion es un proceso dindmico por
el cual se documentan los procesos a realizar, la secuencia, los materiales y herramientas de
seguridad a utilizar en los mismos, facilitando la mejora continua para lograr niveles de
competitividad [...], serd entonces el resultado de alcanzar un método de trabajo suficientemente
satisfactorio para un proceso y cada una de sus operaciones y por tanto, dotado de la flexibilidad
necesaria. (p. 9). Con esto se busca precisamente que exista un modelo que de manera clara, precisa,
consistente y objetiva permita la gestion -en este caso-, de las personas en la organizacion, de
acuerdo con De la Cruz (2017) citado por Ariza-Pefa (2020), la estandarizacion es el primer paso
para conocer y mejorar cualquier proceso. (p. 29).

En este sentido, es posible reconocer que esta es una actividad promovida principalmente por
las grandes empresas, que cuentan con el recurso suficiente para implementar un sistema de gestion
[de la calidad] y de sus procesos, por lo que resulta comunmente ser una actividad relegada en las
micro y pequeias empresas del municipio de Apartad6. Al respecto, la Camara de Comercio de
Uraba (2020), sostiene que el 97,6% de las empresas de la region (alrededor de 10 609 para el afio
2020), son microempresas, el 1,8% de pequenias empresas (196) frente al 0,44% de medianas
empresas (48) y 0,16% de grandes empresas (16 en total) (p. 24), por lo que, la implementacion de
la propuesta del proyecto constituye un impacto significativo en la gestion de las personas que
hacen parte de estas organizaciones, ya que alli se sustenta casi la totalidad de los puestos de trabajo
en la region y el municipio estudiado, que se constituye en el de mayor participacion para la
economia del Urabd antioqueio. (p. 7).

Sumado a esto, las cajas de compensacion dentro de la obligatoriedad de administrar el aporte
de parafiscales por este concepto y redistribuirlos en beneficios a la poblacion potencialmente
beneficiaria, busca a través del Mecanismo de Proteccion al cesante (MPC) y sus agencias de
empleo, entregar nuevas herramientas a las empresas usuarias del servicio de intermediacion
laboral, dotar de mayor valor el aporte entregado, especializandose en nuevos servicios que se
adelanten a la estrategia de reclutamiento y preseleccion que se constituye en la actividad principal
actual y. -de esta forma-, se constituya en un aliado estratégico para la gestion de las personas sin
incurrir en costos adicionales o implementaciones que estén fuera del alcance de este tipo de

empresas. (Comfenalco Antioquia, 2021).
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Con el apalancamiento de estos recursos y la estrategia pre-existente de gestion de
empleabilidad dispuesta a través de las cajas de compensacion a las cuales las empresas formales
independientemente de su tamafio realizan aportes obligatorios a nombre de sus trabajadores, se
busca impactar positivamente la gestion de las empresas; de acuerdo con Chiavenato (2019), la
explosion tecnologica, turbulencias e incertidumbres necesita organizaciones rapidas, eficaces en
costos y personas adecuadas.

Todo esto requiere nuevas practicas administrativas y una continua redefinicion y realimentacion
de esas practicas de recursos humanos para aumentar el aprendizaje organizacional y el
conocimiento corporativo y crear competencia para consolidar las ventajas competitivas y
solidificar la [...] sustentabilidad de la organizacion.

De este modo, el papel del area de gestion de recursos humanos debe ser capaz de crear
organizaciones mejores, proactivas y competitivas. El area [de recursos humanos], puede ofrecer
todo esto, dependiendo de como se planifica, organiza, dirige y supervisa el desempefo
organizacional y garantizar el capital humano para hacerlo. (p. 105).

5.2. Marco conceptual

5.2.1. Gestion de recursos humanos.

El area de gestion de recursos humanos es un area interdisciplinaria, comprende conceptos de
psicologia industrial y organizacional, sociologia organizacional, ingenieria industrial, derecho
laboral, seguridad y salud en el trabajo, sistemas y nuevas tecnologias, entre otros. Los asuntos del
area van relacionados con aspectos internos como externos o ambientales de la empresa. Es un area
situacional, cambiante segtin el ambiente y las tecnologias disponibles. No se compone por técnicas
inmutables, sino por técnicas flexibles. El area de recursos humanos no puede ser considerada como
un fin en si mismo, sino como un medio para alcanzar la efectividad mediante las personas,
buscando que éstas tltimas logren sus objetivos individuales (Chiavenato, 2019, p. 96).

Para Martha Alles (2010) debido a comentarios generalizados, se le asigna un lugar a la gestion
de recursos humanos solo a las grandes organizaciones:

Es totalmente equivocado, si bien se verifica en la realidad que las areas de recursos humanos se
encuentran mas frecuentemente en grandes organizaciones |[...] esto no significa que las pequefias
o medianas compaifiias no puedan o deban contar con estas areas en sus estructuras. Una
organizacion pequeia puede tener en orden los temas relacionados con el personal y alinear su
organizacion con sus objetivos empresariales de la misma manera que una organizacion de mayor

tamarfio. (p. 23).
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5.2.2. Subsistemas de talento humano.

Bermudez (2010) cita a Arango (2003) para -en general-, definir los subsistemas como un
conjunto de operaciones organizadas en procesos (p. 183). De acuerdo con Baron y Gaitan (2020)
que citan a Bermudez (2010) los subsistemas se describen como un modelo estratégico para llevar
a cabo la administracion, basado en la gestion de los recursos humanos, estos subsistemas permiten
realizar una adecuada gestion de los recursos humanos, siempre y cuando se interrelacionen y a su
vez su desarrollo sea de caracter flexible. Estas mismas autoras citan a Calderon (2006), afirmando
que

Todas las practicas de gestion del talento humano, se pueden clasificar en funcionales y emergentes;
las primeras, consideradas netamente de la administracion, y las segundas, parte de la innovacion
que esta teniendo la empresa en cuanto a recursos humanos se refiere. (p. 38).

Al respecto, Pérez Uribe (2003) presenta una propuesta de organizacion de subsistemas de
talento humano para pymes (pequeias y medianas empresas), divido en Gerencia estratégica de
Gestion Humana que comprende el direccionamiento estratégico, su despliegue y seguimiento;
seguido se establecen los Procesos Operativos de Gestion Humana (POGH) donde se agrupa el
analisis y disefio de puestos, reclutamiento, seleccidon, vinculacion, contratacion, induccion,
capacitacion y entrenamiento, compensacion y beneficios, bienestar social y seguridad salud en el
trabajo y, finalmente, el componente de Cultura Organizacional (CO) donde se define el liderazgo,
participacion y compromiso, calidad de vida en el trabajo, desarrollo y reconocimiento e
identificacion con la marca empleadora (p. 49).

5.2.3. Subsistema de provision de recursos humanos.

Chiavenato (2019), define los procesos de provision como
el suministro de personas a la organizacion. Son los procesos responsables de los insumos humanos
y todas las actividades de investigacion de mercado, reclutamiento y seleccion de personal. [...] Son
la entrada de las personas [...]; este proceso debe comprender como funciona la empresa y su
entorno y asi localizar las personas adecuadas para la empresa. (p. 112).

Aqui se realiza la planeacion del recurso humano requerido, se establecen las técnicas de
reclutamiento, se hace la obtencion de datos de candidatos a través de las entrevistas y pruebas
definidas y se emiten los resultados de seleccion.

5.2.4. Subsistema de organizacion de recursos humanos.
Este proceso abarca la integracion de los nuevos miembros a la organizacion, el disefio del

puesto y la evaluacion del desempefio del personal a cargo. Es un proceso que surge posterior a la
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fase de identificacion de candidatos, con el objetivo de que los que se vinculen a la empresa, logren
su adaptacion, su maxima productividad y su gestion sea medida en funcién del desempeno
esperado para dar pie al cumplimiento de los subsistemas siguientes. También se crea el puesto de
trabajo y se le asignan las caracteristicas intrinsecas y extrinsecas que le atafien (p. 166).

5.2.5. Subsistema de retencion de recursos humanos.

Es el conjunto de procesos que busca que los procesos de atraccidon y adaptacion sea viable,
mediante la constante tarea de mantener motivado al personal; de acuerdo con Chiavenato (2019),
la retencion de recursos humanos exige una serie de cuidados especiales, entre los cuales sobresale
los planes de remuneracion econdmica, de prestaciones sociales y de seguridad y salud en el
trabajo.

Estas gestiones inducen a que el personal se mantenga motivado y preserve su identificacion
con los objetivos de la empresa, asi como procurar su bienestar fisico e integridad en el desarrollo
de sus funciones. Desde estas gestiones, cuando es necesario, también se mantienen las relaciones
sindicales a las que haya lugar. (p. 236).

5.2.6. Subsistema de desarrollo de recursos humanos.

Este subsistema comprende las actividades de capacitacion, desarrollo de personal y desarrollo
organizacional. En este sentido afirma Chiavenato que representa la inversion de la organizacion
en su personal, en el sentido de incrementar las competencias organizacionales y el aprendizaje
corporativo.

“Sobresale por ser el nico elemento vivo e inteligente, por su caracter eminentemente dindmico
y por su increible potencial de desarrollo”. Estos procesos permiten pasar por el aprendizaje
individual al aprendizaje total de la organizacion, agregando valor al quehacer de las personas
desde el ser y el saber hacer (p. 324).

5.2.7. Servicios de empleo de las cajas de compensacion.

Estos modelos se constituyen en un conjunto de servicios gratuitos dirigidos a las personas y
empresas que buscan el acercamiento de la oferta y demanda del mercado de trabajo. Las cajas de
compensacion perciben sus ingresos principalmente de los aportes del 4% por concepto de
parafiscales que las empresas formales realizan para la ejecucion de estrategias de bienestar y
servicios sociales para los trabajadores y su nucleo familiar.

No obstante, el Gobierno central a través del Ministerio de Trabajo ordena la utilizacion de parte

de estos recursos para la ejecucion de politicas activas y pasivas para la mitigacioén del desempleo,
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entre las que se incluye, la orientacion a las empresas en la mejora de sus procesos de vinculacion
principalmente, pero que también puede avanzar hacia una intervencion integral en toda la gestion
de las personas al interior de la organizacion, dada la naturaleza de las cajas de compensacion y su
relacion con los trabajadores afiliados (Comfenalco Antioquia, 2021)

5.2.8. Planeacion estratégica.

Autores como Armijo (2011) consideran la planificacion estratégica, como una herramienta de
gestion que permite apoyar la toma de decisiones de las organizaciones en torno al quehacer actual
y al camino que deben recorrer en el futuro para adecuarse a los cambios y a las demandas que les
impone el mercado para lograr la mayor eficiencia, eficacia, calidad en los bienes y servicios que
proveen.

La planificacion estratégica consiste en un ejercicio de formulacién y establecimiento de
objetivos de caracter prioritario, cuya caracteristica principal es el establecimiento de los cursos de
accion (estrategias) para alcanzar dichos objetivos. (Citada por Barén, Gaitan, 2020)

5.2.9. Micro y pequeiia empresa.

Es definida como toda unidad de explotacion econdmica, realizada por persona natural o
juridica, en actividades empresariales, agropecuarias, industriales, comerciales o de servicios, rural
o urbana que responde a algunos parametros: micro, hasta 10 trabajadores; pequena, entre 11y 50
trabajadores y los subsiguientes rangos de empresas. (Romero, Melgarejo,Vera-Colina, 2015)
5.3. Marco historico

Zapata (2004) a través de un diagnostico realizado a pymes encontrd una ausencia generalizada
de planeacion estratégica (definicion de proposito central, objetivo retador y valores
organizacionales), esto significa que las empresas centran su operacion en cumplir con el dia a dia
y no dirigen su atencion a un horizonte de mediano o largo plazo. Si bien es posible encontrar
algunas de ellas que logran formular textualmente su mision y vision, estas no se ven articuladas a
su quehacer y no controlan los factores variables que acarrea el entorno (p. 121).

Al mismo tiempo, hubo un hallazgo respecto de la gestion de la innovacion, encontrando que
las empresas no se han preocupado por la mejora de procesos y realizan sus actividades sin estudio
previo de la pertinencia de las mismas para la productividad. En el estudio, aparece un indicador
importante sobre el objetivo empresarial: inicamente se encuentra alineado al proyecto de vida del
duefio o gerente y no se relaciona con las expectativas de las personas que conforman el equipo de

trabajo (p. 123).
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Esto es especialmente relevante porque explica la manera en que se gestionan los recursos
humanos para las empresas estudiadas y el estilo de administracion que aun sigue predominando
en las micro y pequeias empresas del pais, a lo que las ubicadas en el municipio de Apartadd no
son ajenas y se ha percibido durante la operaciéon de los centros de empleo de las cajas de
compensacion: las actividades estratégicas de recursos humanos se realizan de manera informal,
por ejemplo, el reclutamiento se da primordialmente por recomendaciones de personas cercanas,
no se cuenta con perfiles de cargo, las entrevistas son de tipo personal y sin estructura, no hay una
induccion planteada, la capacitacion es una actividad que no se tiene en cuenta, el entrenamiento
no es continuo ni supervisado y el manejo laboral se reduce al tramite periddico de nomina y
prestaciones sociales.

En este tipo de empresas, es posible encontrar estilos de liderazgo entre autoritarios y
paternalistas, no se evidencian planes de desarrollo o retiro del personal y no se cuentan con
indicadores de desempefo, engagement 'y participacion de los empleados (p. 125).

En este orden de ideas, es posible citar a Chiavenato (2019), quien hace una clara diferenciacion
entre las etapas de las organizaciones a lo largo del tiempo y, aunque el estudio de Zapata fue en
el siglo XXI donde ya impera la era de la informacion, las micro y pequeias empresas no logran
avanzar de los postulados neoclédsicos, que -entre otros-, podria explicar el por qué estas no
sobreviven al mercado comimente mas de cinco afios (Colprensa, 2017).

Tabla 1.

Las tres etapas de las organizaciones por Chiavenato

Etapa Industrializacion Industrializacion Era de la informacion
clasica neoclésica
Periodo 1900-1950 1950-1990 Después de 1990
Estructura Funcional, Matricial y mixta, Fluida y flexible.
organizacional burocratica, enfoque en la Enfasis en las redes de
predominante piramidal, departamentalizacion  equipos
centralizada, rigida e o unidades multifuncionales.
inflexible, énfasis en estratégicas de
las areas. negocio.
Cultura Teoria X. Valor a la Transicion, orientada Teoria Y. Orientada al
organizacional experiencia y al presente y futuro, énfasis en el
mantenimiento  del adaptacion al cambio y la
status quo. ambiente. innovacion, valora el
conocimiento y

creatividad.
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Ambiente Estatico, previsible, Intensificacion de los Cambiante,
organizacional pocos cambios. cambios, que se dan imprevisible,
con mayor rapidez. turbulento.
Modo de tratar a las  Personas como Personas como Personas como seres
personas factores de recursos humanos proactivos,
produccion inertes y organizacionales que dotados de
estaticos. necesitan inteligencia y
administrarse. habilidades, que
deben motivarse e
impulsarse.
Vision de las Personas como Personas como Personas como
personas proveedoras de mano recursos de la generadoras de
de obra. organizacion conocimientos y
competencias
Denominacion Relaciones Administracion ~ de Gestion del talento
industriales. recursos humanos humano

En este sentido, el autor senala que “la tecnologia media con la productividad de la empresa y
también ha fortalecido el reconocimiento del colaborador como ser pensante y que debe ser
motivado y retado” (p. 9).

En el contexto del servicio publico de empleo en Apartado, este opera en el municipio desde el
afio 2013 prestando los servicios minimos exigidos en la normatividad relacionados con la asesoria
a personas en registro, orientacion y formacion, asi como la entrega de prestaciones econdmicas
por desempleo; respecto de las empresas, también se han llevado a cabo los servicios basicos de
orientacion ocupacional empresarial, preseleccion y remision de candidatos, sin involucrarse
directamente en las necesidades estratégicas de las empresas en general. No obstante, la continua
dificultad para la efectiva colocacion laboral, aumento de indicadores de rotacion y satisfaccion
con la marca empleadora han motivado la necesidad de impulsar estrategias que permitan el
fortalecimiento de las empresas y asi facilitar la gestion realizada por la caja de compensacion en
todos sus servicios en general (Comfenalco Antioquia, 2021).

5.4. Marco legal

Se sistematiza a continuacion, la normatividad vigente en el orden nacional que rige y controla
la gestion de empleabilidad, protocolos de calidad del trabajo y normatividad asociada al sector

trabajo:
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Normatividad asociada a la estandarizacion del sistema de gestion de recursos humanos

Normatividad Descripcion Aplicacién
Constitucion Politica de Por el cual se reglamenta el Como reglamentacion
Colombia. Articulo 25. (1991)  derecho al trabajo, se establece principal del ejercicio

como una obligacién social y
goza de proteccion del Estado.
Se debe procurar un trabajo
digno y justo.

laboral, define condiciones
minimas para que la
gestion laboral sea justa,
respete  la  condicion
humana y promueva el
desarrollo de las personas.

Codigo Sustantivo del Trabajo
(1952)

La finalidad es lograr la justicia

en las relaciones que surgen
entre los empleadores 'y
trabajadores, dentro de un

espiritu. de  coordinacién
econdmica y equilibrio social.

Rige las condiciones del
trabajo  individual en
materia contractual
(contrato de trabajo, pago
de prestaciones) entre
otros relacionados con el
subsistema de retencion de
recursos humanos.

Ley 789 (2002) Por la cual se dictan normas Se crea el régimen de
para apoyar el empleo y ampliar subsidio al desempleo,
la proteccion social y se funcionamiento de las
modifican algunos articulos del Cajas de compensacion
Cddigo sustantivo del Trabajo.  familiar, cuota de

aprendices y otros
relacionados con los
subsistemas de retencion y
desarrollo de recursos
humanos.

Resolucion 2646 (2008) Por la cual se establecen Contempla definiciones de
disposiciones 'y se definen trabajo, patologias
responsabilidades  para la derivadas de este, gestion
identificacion, evaluacion, organizacional, los
prevencion, intervencion |y programas de formacion
monitoreo permanente de la permanente  para el

exposicion a factores de riesgo
psicosocial en el trabajo y para
la determinacion del origen de
las patologias causadas por el
estrés ocupacional.

trabajador, manejo de las
relaciones laborales 'y
otros asociados a los
subsistemas de retencion y
desarrollo de recursos
humanos.

Ley 1636 (2013)

Por medio de la cual se crea el
mecanismo de proteccion al
cesante en Colombia.

Establece las condiciones
de acceso a prestaciones
econdmicas  para las
personas desvinculadas de
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las empresas formales, asi
como su proceso de
reentrenamiento dentro y
fuera de la misma,
contemplados en el
subsistema de retencion de
recursos humanos.
Reglamenta la creacion de
los servicios de empleo

Decreto 2852 (2013)

por el cual se reglamenta el
Servicio Publico de Empleo y el
régimen de prestaciones del
Mecanismo de Proteccion al
Cesante, y se dictan otras
disposiciones.

Se da origen al servicio de
las agencias de empleo que
se relacionan con los
subsistemas de provision y
desarrollo de recursos, asi
como lo relacionado con

los beneficios de
proteccion al  cesante,
relacionado con la

retencion y satisfaccion de
los colaboradores.

Resolucion 3999 (2015)

Por medio de la cual se definen
las condiciones de prestacion y
alcance de los servicios de
gestion y colocacion de empleo,
y se dictan otras disposiciones

Entrega precisiones sobre
la operacion de los centros
de empleo, en beneficio de
las personas y empresas
sujetos del mercado de
trabajo bajo los sistemas de
provision y desarrollo de
recursos humanos.

Decreto 1072 (2015)

Por medio del cual se expide el
Decreto Unico Reglamentario
del Sector Trabajo

Organiza toda la
normatividad asociada a
las relaciones laborales en
Colombia, por lo que lo
que alli se consigna tiene
relacion directa con todos
los subsistemas de gestion
de recursos humanos,
incluso en  aspectos
esenciales en la actualidad
como el teletrabajo.

Decreto 689 (2021)

Por medio del cual se
reglamentan los articulos 64,
65, 66 y 67 de la ley 2069 de
2020 y se dictan otras
disposiciones

Define los pardmetros de
utilizacion de los recursos
del FOSFEC (Fondo de
Solidaridad y Fomento al
Empleo de proteccion al
Cesante) para los
trabajadores afiliados y
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sus beneficiarios a una
caja de compensacion
familiar en los servicios de
capacitacion  para la
cualificacion laboral,
emprendimiento y
desarrollo empresarial.

Resolucion 0312 (2019)

Por la cual se definen los
estandares minimos del Sistema
de Gestion de la Seguridad y

Salud en el Trabajo SG-SST

Rige el subsistema de
desarrollo y retencion del
colaborador, pero también
implicitamente acarrea la
obligacion de los
empleadores de
estandarizar y documentar
sus procesos de gestion de
las personas, relacionados
con el subsistema de
organizacion de recursos
humanos.

Norma ISO 9001 (International
Organization for Standarization,
2015)

Capitulo 6.

Planificacion,

indica que la organizacion debe

abordar acciones sobre
riesgos y oportunidades.

los

Tiene relaciéon con todos
los subsistemas de
recursos humanos, por
cuanto se debe procurar
que los procesos sean
medibles, ajustables,
comunicables y se
determinen sus alcances y
limitaciones.
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6. Metodologia

La recopilacion de la informacion necesaria para comprobar el planteamiento del problema y
encontrar las alternativas requeridas por las empresas objeto de estudio para la implementacion de
su sistema de gestion del talento humano, estuvo sustentada en métodos, herramientas y
procedimientos que garantizaron la objetividad, claridad y facilidad de acceso, como se describe
mas adelante.

6.1. Tipo de estudio

El desarrollo del presente estudio se da bajo la metodologia de investigacién descriptiva,
teniendo en cuenta que el objetivo de definir un modelo de implementacion del sistema de talento
humano para las micro y pequefias empresas de Apartadd atendidas por la Agencia de empleo
Comfenalco Antioquia sede Uraba en el afio 2021, se basa en conocer ordenadamente el estado
actual de este y sus alcances futuros, sin realizar influencia sobre las fuentes de informacion, de
modo que al final se pueda formular el modelo estandarizado de gestion del talento humano, que
contemple los subsistemas definidos y los métodos de evaluacidén e implementacion.

Es ademas de tipo cualitativa, puesto que se busca estudiar la realidad en su contexto natural,
entendiendo la misma no desde su magnitud, sino desde la profundidad y pertinencia de la
informacion recolectada, esto es, se pretende establecer el estado y pertinencia de las variables
inherentes a la estandarizacion actual del sistema de gestion de recursos humanos en las micro y
pequeftias empresas de Apartadd, buscando las oportunidades que se tienen para documentarlo de
acuerdo con los objetivos establecidos.

6.2. Poblacion y muestra

Para el proyecto se tiene definido como poblacién el conjunto de micro y pequeiias empresas
del municipio de Apartad6 registradas hasta el primer semestre de 2021 en la agencia de gestion y
colocacion de empleo de la Caja de compensacion y con uso de los servicios en el ultimo afio (junio
de 2020 a junio de 2021), se plantea el método probabilistico aleatorio simple, con el objetivo de
elegir al azar entre todos los que forman la poblacion.

Tabla 3.

Ficha técnica de la muestra

Poblacion objetivo Micro y pequefias empresas del
municipio de Apartad6 registradas en
la Agencia de empleo Comfenalco
Antioquia




Unidad muestral

Conjunto de micro y pequeas
empresas registradas

Elemento muestral

Al azar, se realizard por parte del
representante legal o quien haga las
veces de manera interna de apoyo a
recursos humanos.

Marco muestral

Empresas registradas con uso del
servicio en el periodo movil junio de
2020- junio de 2021

Tamafio de la muestra

10% del total de micro y pequefias
empresas identificadas con las
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caracteristicas anteriores.

6.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

6.3.1. Técnicas de recoleccion de datos

Teniendo en cuenta que es una investigacion de tipo cualitativa-descriptiva, se resumiran de

forma conceptual los hallazgos después de compararlos frente a los estandares minimos definidos

en la literatura sobre la conformacién del sistema de gestion de recursos humanos, aqui se buscara

sistematizar los subsistemas que existen, no existen, se conocen parcialmente y los que se priorizan

para su formulacion y puesta en marcha, como herramienta para definir un modelo de

implementacion del sistema de talento humano, aplicable a las micro y pequeias empresas de

Apartado.

De acuerdo con los planteamientos anteriores, para la recoleccion de los datos necesarios que

soporten la investigacion requerida para el proyecto se hardn necesarias las siguientes fuentes y

herramientas:

Tabla 4.

Fuentes de informacion de la investigacion

Objetivo Fuente de Herramientas Observaciones
informacion
Identificar Primaria Representantes Responden a la
cuantitativamente el legales de las herramienta de

estado actual de la
implementacion  del

sistema de talento
humano y sus
subsistemas
(provision,

organizacion,

empresas objeto de
estudio o quien haga
las veces de gestion de
las personas al interior
de ellas.

recopilacion de datos.
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retencion y desarrollo
de recursos humanos)
en las empresas objeto
de estudio.

Determinar los Primaria Ejecutores del Provee la
aspectos mas proyecto de estructuracion y
relevantes para la investigacion tabulacion de
gestion integral de las  Secundaria Material bibliografico hallazgos conforme a
personas por parte de relacionado las expectativas
las microempresas sustentadas en la
objeto de estudio. teoria.

Formular el modelo Primaria Informacion Descripcion  de  los
estandarizado de recolectada y hallazgos para la
gestion del talento comparacion de presentacion de la
humano, que resultados. propuesta final.
contemple los Secundaria Asesor del proyecto  Guia  metodologica
subsistemas para la presentacion
priorizados y los de los resultados.
métodos de

evaluacion e

implementacion.

6.3.2. Instrumentos de recoleccion de datos

Para la recoleccion de la informacion se disefiard una encuesta con identificacion del
entrevistado y su contexto, guia de aplicacion y preguntas orientadoras cerradas con base en una
entrevista semiestructurada para el estudio de cada uno de los subsistemas analizados. Esta ficha
sera homogénea para todas las empresas, ya que se busca implementar un modelo estandar de
gestion de recursos humanos para todas ellas; cada subsistema sera abordado con los criterios
minimos que deben contener segun la teoria estudiada para identificar el estado del arte y la
priorizacion que otorgan las micro y pequeiias empresas en su implementacion.

Este instrumento estard soportado en una encuesta en linea, con el objeto de tabular
inmediatamente la informacion, contar con respaldo de la misma y garantizar los protocolos de
bioseguridad asociados a la pandemia por la COVID-19.

En cuanto a recursos humanos y fisicos, no serd necesaria una ficha para comparaciones, ya que

los hallazgos se podran documentar inmediatamente al momento de solicitar la informacién al rol
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designado para la planeacion y control de estas variables, de alli que solo proceda un analisis
descriptivo de lo encontrado en la investigacion desde este aspecto.

Se presenta como Anexo 1 la matriz de construccion de encuesta para el desarrollo de la
investigacion.

6.3.3. Validez y confiabilidad

El instrumento esta disefiado solo para ser diligenciado o respondido por personas con posicion
de liderazgo en la micro o pequefia empresa o que ejecuten funciones de gestion de las personas de
esta, que conozcan los procesos y generen concepciones sobre ellos de forma objetiva y que
corresponde a los contactos inscritos en la Agencia de empleo, de alli que se garantice que los
hallazgos correspondan directamente con la realidad de este niicleo empresarial y este constructo
pueda dar lugar a la estandarizacion del sistema de gestion de recursos humanos esperado.

6.3.4. Fases de la investigacion

Se plantean las siguientes actividades como las minimas necesarias para dar cuamplimiento a los
objetivos establecidos:
Tabla 5.

Fases de la investigacion

Meta: definir un modelo de implementacion del sistema de talento humano para las micro y
pequefias empresas de Apartado atendidas por la Agencia de empleo Comfenalco Antioquia sede
Uraba en el afio 2021

Objetivos Fase/ actividad Resultados Fuentes de
esperados verificacion
Identificar Seleccion de método Determinacion del Ficha guia de
cuantitativamente el de recoleccion de medio  intangible construccion de

estado actual de la

implementacion del
sistema de talento
humano y sus

subsistemas (provision,
organizacion, retencion
y desarrollo de recursos

humanos) en las
empresas objeto de
estudio.

datos

debido a la
pandemia por la
COVID-19 donde
se plasmara la
informacion como

soporte  de las

conclusiones.
Disefio de Estructurar la
herramienta de herramienta de
recopilacion de datos acuerdo con los

planteamientos del
marco referencial y
tipo de evaluacion

herramienta evaluativa
disefiada.
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Seleccion de la
muestra para aplicar
la herramienta

Determinacion de la
poblacién objeto de
estudio

Aplicacion de la

Envio por medios

Diligenciamiento  de
campos en la
herramienta disefiada
para identificar a las
personas y las
caracteristicas exigidas
para ser parte de la
muestra.

herramienta de electronicos de la
recoleccion de datos  herramienta
disefiada para su
diligenciamiento
Determinar los aspectos Sistematizacion de Estructurar la Presentacion de
mas relevantes para la hallazgos informacion hallazgos y

gestion integral de las
personas por parte de
las microempresas
objeto de estudio.

Identificar los
subsistemas
priorizados por la
muestra

encontrada en la
muestra

conclusiones para la
toma de decisiones

Formular el modelo
estandarizado de
gestion  del talento
humano, que contemple
los subsistemas
priorizados 'y  los
métodos de evaluacion
e implementacion.

Definir el modelo de
implementacion  del
area de recursos
humanos en las micro
y pequenas empresas.

Descripcion general
de lo encontrado
durante la
investigacion.

Establecer el modelo
de implementacién
con los hallazgos

Elaboracion de la
propuesta

Entrega del modelo de
implementacion  del
sistema de gestion de
talento humano en las
micro 'y pequefias
empresas de Apartado.
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6.3.5. Técnicas de procesamiento y analisis de informacion

Al ser la investigacion que soporta el proyecto de tipo descriptivo principalmente, el anélisis de
la informacion se hara a modo de sintesis, permitiendo resumir los hallazgos que resulten relevantes
para la definicion de un modelo de implementacion del sistema de gestion de recursos humanos de
las micro y pequefias empresas de Apartadd. Adicionalmente, debido al medio de recoleccion de
informacion propuesto, la informacion se salvaguardard inmediatamente en los servidores del
software de encuesta utilizado para tal fin.
6.4. Desarrollo de 1a metodologia

Cumpliendo con las fases de investigacion propuestas para el cumplimiento del objetivo
general, se desarrollaron las actividades descritas en la tabla 5 de este documento, la cual determina
el procedimiento que se siguid para cumplir los objetivos especificos definidos. Esta estructura
responde a los pasos minimos necesarios para asegurar la viabilidad y confiabilidad de los datos y
conclusiones obtenidas, asi como el apego al tipo de investigacion seleccionada para definir un
modelo de implementacion del sistema de talento humano para las micro y pequefias empresas de
Apartad6 atendidas por la Agencia de empleo Comfenalco Antioquia sede Uraba en el afio 2021

Como fue indicado en el disefio metodologico, el método seleccionado para la recoleccion de
datos fue la encuesta, puesto que permitid mantener la homogeneidad con los datos que se
esperaban obtener y es acorde a la investigacion descriptiva que se adelantd. La encuesta fue
elaborada en la plataforma Google Forms dispuesta por la Universitaria Agustiniana, ya que
ademas de permitir la recoleccion y sistematizacion inmediata de la informacion en un servidor en
la nube con respaldo institucional, facilitd el cumplimiento de las medidas de bioseguridad
recomendadas por ocasion de la emergencia sanitaria originada por la pandemia de la COVID-19.

Adicionalmente, la aplicacion de la encuesta se pudo hacer de manera asincrénica y sin
intervencion directa de los investigadores, lo que permitid, que la muestra seleccionada la
diligenciara en el momento que considerd oportuno dentro del plazo establecido y sus respuestas
no fueron influenciadas por posiciones personales o alteraciones en la formulacion de las preguntas
que pudieron generarse en una entrevista directa. Los datos resultantes fueron exportados a una
hoja de calculo de Google Sheets, que hace parte del paquete informatico utilizado y almacenada
en Drive para su custodia y respaldo de la informacion.

Una vez seleccionada el tipo de herramienta y el servidor donde se alojaron los datos que ademas

permitio la facil tabulacion y respaldo de estos, se definieron las preguntas minimas requeridas
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para la encuesta. El disefio general se encuentra plasmado en el anexo 1, que indica que la
herramienta de recopilacion abarcé la identificacion de la encuesta, identificacion de la muestra
(preliminares), una caracterizacion de la encuesta que indicd el objetivo y su alcance, la
identificacion de cada subsistema y marco estratégico que se busco conocer con el tipo de pregunta
que se establecid y un apartado final normativo relacionado con el tratamiento de datos personales
y confidencialidad de la informacion. Se escogieron términos sencillos y de facil entendimiento
para la redaccion de la introduccion y las preguntas de la encuesta, con el fin de que fuera de facil
comprension para la muestra independiente de su nivel educativo o uso del lenguaje.

Los datos preliminares solicitados permitieron tener un filtro de cumplimiento de requisitos
minimos de la muestra (empresa con domicilio en Apartadd, con maximo 50 trabajadores y que el
respondiente fuera una persona con responsabilidades administrativas sobre los empleados
actuales), asi como la identificacion de los participantes para evitar que se obtuviera mas de una
respuesta por parte del mismo, entendiendo que se tratd6 de un medio de aplicacion virtual no
limitado por el nimero de veces que podian acceder a la encuesta. En los casos donde las respuestas
desfasaron el estandar de la muestra (no sea una micro o pequefia empresa, no tenia domicilio
principal en Apartado o el respondiente no era una persona con rol de responsabilidad), el sistema
Google Formularios lo condujo automaticamente a la finalizacion de la encuesta para que esta no
fuera respondida por personas que no cumplian con el criterio de la muestra. El dato de la fecha no
se solicitdé dentro de las preguntas, ya que la plataforma por defecto captura esta informacion
automaticamente en el registro de respuestas.

Respecto de la identificacion del estado actual de implementacion de los subsistemas y marco
estratégico, para cada uno de ellos se establecieron méximo cinco preguntas, esto siguiendo el
principio de economia y puntualidad de la informacién, minimizaciéon de las redundancias y
aumento del interés por participar; asimismo, se incluyo al final de esta seccidon una escala para la
priorizaciéon condicionada al interés de la empresa en la definicion de un modelo de
implementacion del sistema de talento humano.

Para tener un estandar sobre los subsistemas evaluados y los minimos requerimientos de cada
uno, se siguieron los planteamientos de Idalberto Chiavenato en su libro “Administracion de
Recursos Humanos: décima edicion”, utilizado como sustento referencial de este documento, de
alli se desprendieron los subsistemas evaluados y las preguntas clave que se realizaron para cada

uno de ellos.
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Con la medicion del interés del diseflo de un modelo de estandarizacion, se buscod conocer la
percepcion sobre el medio que consideraron adecuado para recibir la transferencia de
conocimientos, con el fin de determinar el método que consideraron Optimo para aplicarlo
efectivamente en sus micro o pequefias empresas.

Finalmente, el apartado de tratamiento de datos responde a los requerimientos de la ley 1581 de
2012 y decreto reglamentario 1377 de 2013. Asimismo, se expuso la politica de privacidad de la
Universitaria Agustiniana como parte del proceso de administracion y respaldo de los datos
suministrados.

La encuesta disefada se encuentra disponible en
https://drive.google.com/file/d/1bDfxnVg8aaNtKyMMS8Ts3HCIQrx2 foae/view?usp=sharing

De acuerdo con el disefio metodologico, las empresas objeto de estudio fueron las que se
registraron nuevas y utilizaron los servicios de la Agencia de empleo Comfenalco Antioquia sede
Apartad6 en el periodo movil junio de 2020- junio de 2021, que al momento del registro contaran
con maximo 50 trabajadores y tuvieran como domicilio principal el municipio de Apartado.

La informacion extraida de la plataforma SISE (Sistema de Informacion del Servicio de
Empleo) para el prestador indicado, arroj6 que 171 empresas cumplieron con los criterios
establecidos para la muestra, de acuerdo con ello, la encuesta se aplico a 17 empresas por redondeo
de cifras, seleccionadas bajo muestreo probabilistico al azar, las empresas que participaron se
relacionan en el anexo 2 de este documento.

Durante el mes de agosto de 2021, fue enviado a través correo electronico institucional de uno
de los integrantes de la investigacion (juan.graciano@comfenalcoantioquia.com), la invitacion y
enlace a la encuesta desarrollada; la determinacion de hacerlo desde esta cuenta fue para garantizar
a los empresarios encuestados la confiabilidad sobre el origen del estudio y, asimismo, contar con
el respaldo de la marca que han utilizado para parte de sus procesos de gestion del talento humano.

Para que la muestra no se viera sesgada, la encuesta fue enviada a las 171 empresas, se tomaron
para el estudio, las primeras 17 respuestas completas obtenidas de acuerdo al registro cronologico
que realizo la aplicacion Formularios de Google, el nimero de respuestas se controldo mediante el
complemento FormLimiter de Google, que permitié parametrizar que solo se podian recibir este
nimero de respuestas y a partir de la respuesta 18 informara a las empresas que hicieron parte la

muestra, que la encuesta ya no estaba disponible, esto con el fin de que se garantizara la
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imparcialidad en la seleccion de los participantes y se disminuyera el riesgo de subjetividad entre

los empresarios que diligenciaron el documento.
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7. Analisis de resultados y discusion

Una vez obtenidas las 17 participaciones requeridas, se verifico inicialmente que todas las
respuestas cumplieran con los requisitos de inclusion y exclusion que se definieron, encontrando
que en total se registraron 23 respuestas a la encuesta, de las cuales seis de ellas no cumplian con
los criterios de participacion para la investigacion, es decir, eran empresas sin domicilio en
Apartadd, con mas de 50 trabajadores en la actualidad, no interesadas en hacer parte de la
investigacion pero que aun asi abrieron la encuesta o los respondientes no ejercen el rol de liderazgo
0 gestion de personas en la empresa que representa; dichas respuestas fueron depuradas de la
tabulacion final para obtener las magnitudes de forma precisa.

De acuerdo con esto, los 17 respondientes son representantes legales/ gerentes o personas con
roles de liderazgo de micro y pequefias empresas ubicadas en Apartadd, con las preguntas de
nombre de empresa y nombre del encuestado, se verificd que no existiera duplicidad de ellos y asi

conservar los datos de forma precisa.

0; 0%

= De 1 a5 trabajadores
permanentes

de 6 a 10 trabajadores
permanentes

= Mas de 11 y hasta 50
trabajadores permanentes

= Mas de 51 trabajadores
permanentes

Figura 1. Tamano de empresa por numero de empleados. Elaboracion propia.

De acuerdo con los resultados, el mayor nimero de empresas participantes fueron aquellas
constituidas por entre once y hasta 50 trabajadores permanentes con el 70% de participacion,
seguido por las constituidas por uno a cinco trabajadores que representan el 18% del total de
encuestados y dos empresas con entre seis y diez trabajadores que sugiere una participacion del
12% del total de la muestra por parte de este grupo; esta estadistica inicialmente no es proporcional

a los datos provistos por la Cdmara de Comercio de Uraba expuestos en el marco referencial, dado
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que el mayo niumero de empresas invitadas a participar de la encuesta son las que tienen entre uno
y cinco trabajadores, pero se puede inferir que estas han crecido en el nimero de trabajadores desde
el registro en el Servicio de Empleo o son las de un numero superior de empleados las que
demuestran un mayor interés en fortalecer sus procesos relacionados con la gestion del talento, lo
cual tiene sentido si se tiene en cuenta que un mayor numero de empleados producen relaciones

mas complejas y que demandan mas intervencion desde los sistemas incluidos en el estudio.

0; 0%

» Gerente/ propietario

Administrativo asistencial en
recursos humanos

" Administrativo asistencial en
otras areas

= Ofro tipo de cargos con
manejo de personal

Otro tipo de cargos sin
manejo de personal

Figura 225. Cargo que ocupan los respondientes en la empresa. Elaboracion propia.

Esta pregunta ayudo6 a determinar quien dentro de la estructura organizacional esta a cargo de
forma directa de la gestion del talento humano, encontrando un proceso dividido casi paralelamente
entre personas que se identifican como administrativos asistenciales exclusivamente en recursos
humanos (nueve personas, 53% de la poblacion estudiada) frente al 47% restante que se distribuye
entre tres personas con otro tipo de cargos con manejo de personal (18%), tres personas
asistenciales en otras areas (17%) y dos gerentes o propietarios (12%); al respecto, es posible
determinar que las empresas han venido realizando esfuerzos por formalizar sus procesos de
gestion del talento humano y determinar roles especificos para estas tareas, pero, entre las micro y
pequetias empresas sigue imperando que otras personas que no guardan una relacion estrecha con
el proceso lleven a cabo la ejecucion del programa de gestion del talento humano; estas division y
prevalencia de personas en roles especificos de gestion humana se debe también a que los
respondientes procedieron de empresas del sector construccion, metalmecanico y servicios

educativos donde dado los procesos de vinculacidon continua (aunque no sea planta permanente) y
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gestion de los programas de seguridad y salud en el trabajo, hace necesario tener un responsable

directo de estas funciones.

0; 0%

= Primario
Secundario

= Terciario

Figura 3. Sector economico de las empresas. Elaboracion propia.

Para el estudio actual, participaron catorce empresas que se identificaron como parte del sector
terciario (prestacion de servicios o intangibles de cualquier tipo) representando el 82% del total de
encuestados y tres empresas del sector secundario (produccion y/o comercio de cualquier tipo de
tangible a cualquier escala), no se obtuvieron respuesta de empresas del sector primario (extraccion
o produccion agropecuaria sin transformacion). La vocacion econdmica de la zona de Uraba es
principalmente agropecuaria, no obstante, la mayoria de las empresas de este rubro son grandes
(tienen mas de 200 trabajadores) y debido a las necesidades de produccion, escasamente tienen
menos de 50 trabajadores; las que posean menos de esta cantidad regularmente hacen parte de
grupos empresariales, que, al sumarlos, conforman una mediana o gran empresa.

Los datos obtenidos en esta pregunta devela que el mayor tejido empresarial de la zona por
numero de empleadores se dedica principalmente al comercio al por mayor y por menor,
transformacion de productos y prestacion de servicios, por lo que, se puede identificar grupos
ocupacionales de tipo comercial, administrativo, tecnologia, salud, construccion y educacion sobre
los cuales se puede cimentar la herramienta que se proponga, con el fin de que las soluciones
propuestas sean afines a las necesidades del sector de mayor demanda laboral entre las micro y

pequefias empresas.
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= Esta definido y lo conocen los
trabajadores

Esta por escrito, pero no estoy
seguro si los trabajadores lo
conocen

= No tengo un marco
estratégico definido

Figura 4. Prevalencia del marco estratégico en la empresa. Elaboracion propia.

Respecto del marco estratégico de la empresa, se explico a los encuestados que corresponde a
la definicion de lo que comunmente se divide en la mision, vision, valores y objetivos de la
empresa, encontrando que trece de ellos correspondiente al 76% de la muestra afirma tenerlo
definido y que es de conocimiento de los trabajadores, tres empresas indican que no tienen un
marco estratégico formal, lo que representa el 17,6% de los encuestados y una empresa (5,9%)
manifestd tenerlo definido, pero no estar segura si los trabajadores lo conocen. De acuerdo con lo
anterior, las empresas han realizado un esfuerzo por formalizar sus acciones mediante el
planteamiento escrito de quienes son y donde quieren estar, esto principalmente debido a que las
intervenciones formativas que reciben este nicleo de empresas buscan orientar su proceso de
formalizacion y, dentro de la teoria administrativa y de emprendimiento, este primer paso es
fundamental para alinear la estrategia del negocio.

Este hallazgo también se ve condicionado por la cantidad de empleados de las empresas
participantes, donde se puede inferir que un mayor volumen de estos favorece procesos de
formalizacion de la estrategia y la necesidad de comunicar claramente las expectativas tanto al

cliente interno como externo.
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= Si es pertinente
No es pertinente

= No tiene marco estratégico

Figura 5. Pertinencia del marco estratégico. Elaboracion propia.

Se indag6 a los encuestados sobre la pertinencia del marco estratégico si cuentan con este
actualmente, donde 15 empresas que representan el 88% del total de la poblacion estudiada
considero que este si es acorde a las exigencias del mercado y dos (12%), fueron consistentes en
afirmar que no tienen un marco estratégico definido, por lo que ademéas de que una empresa no
entendid la pregunta y su respuesta no fue consistente con el cuestionamiento anterior, ninguna de
ellas identific6 que su marco estratégico no esté acorde a la realidad de su entorno.

En este punto es posible afirmar que, al tratarse de micro y pequefias empresas, no se generan
inversiones en tiempo o recursos que permitan estudiar y comparar si su planteamiento estratégico
es claro, alcanzable, acorde a lo que la empresa ofrece y esta sujeto a las nuevas tendencias, por lo
que se convierte en una apreciacion subjetiva que requiere de una indagacion profunda para

determinar objetivamente su pertinencia.
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= Si cuenta con sistema de GTH
completo

No cuenta con un sistema de
GTH completo

Figura 6. Existencia de un sistema de gestion del talento humano completo en la empresa.
Elaboracion propia.

Una vez concluidas la indagacion de caracteristicas generales de la empresa, se avanz6 hacia el
reconocimiento de la existencia de un sistema de talento humano integral y sus respectivos
subsistemas; en la indagacion sobre si la empresa cuenta con un sistema de gestion del talento
humano, 13 de los encuestados correspondientes al 76% de la muestra afirmaron tenerlo de manera
completa, mientras que las restantes cuatro empresas (24%), indicaron no tenerlo completamente
estructurado; si bien este hallazgo indicaria que dos de cada tres empresas ya implementa un
proceso de gestion humana integral y que abarca todos los subsistemas, con las indagaciones
posteriores por cada subsistema es posible determinar que las empresas no conocen como se
conforma realmente un sistema completo de gestion del talento humano, por lo que esta pregunta
indica que existe un desconocimiento de los estandares minimos y que los procesos se ven
limitados a los minimos requeridos en la ley o lo que el nimero de colaboradores les ha exigido

implementar.
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= Sj tiene un procedimiento
documentado para el
reclutamiento

No tiene un procedimiento
documentado para el
reclutamiento

Figura 7. Prevalencia de procedimiento documentado para el reclutamiento de recursos humanos.
Elaboracion propia.

A partir de esta pregunta, se inicid por las indagaciones especificas para cada uno de los
subsistemas, empezando por el de provision de recursos humanos (atraccion y reclutamiento), en
este apartado se pregunto si la empresa contaba con un procedimiento documentado (definido) para
el reclutamiento de nuevas personas, donde 13 de ellas indicaron que si lo tienen (76%) y cuatro
de ellas (24%), afirmaron no tenerlo; estas respuestas mantienen congruencia con la pregunta
formulada anteriormente, ademas de que la prevalencia de existencia de documentacion de este

procedimiento es esperado toda vez que se trata del paso inicial y mas frecuente para ellas.

= Si tiene un procedimiento
documentado para la
seleccion

No tiene un procedimiento
documentado para la
seleccion

Figura 8. Prevalencia de procedimiento documentado para la seleccion de personal. Elaboracion

propia.
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En esta pregunta se indagd si ademds de tener por escrito como hacer busqueda de nuevas
personas para la empresa, también tienen documentado el procedimiento por el cual se escogen
(entrevistas, pruebas técnicas y psicométricas, estudios de seguridad, verificacion de referencias);
al respecto el 71% de las empresas afirmaron si contar con dicha actividad de manera formal y por
escrito correspondiente a 12 empresas, mientras que cinco (29%), indicaron no tenerlo claro. Aqui
se encuentra que una empresa sabe como hacer el reclutamiento respecto de la pregunta anterior,
pero no como identificar el candidato adecuado para ocupar sus puestos de trabajo, ademas de que
se va desvirtuando la afirmacion inicial de tener un proceso completo documentado de gestion del

talento humano.

= De forma auténoma porque tiene el
procedimiento documentado

De forma auténoma con
conocimientos empiricos

= Utilizando servicios de agencias de
empleo, pero no tiene el
procedimiento estandarizado

» Utilizando servicios de agencias de
empleo, ademas tiene el
procedimiento estandarizado

Paga a un tercero para el
reclutamiento y seleccion

Figura 9. Forma usual de hacer el reclutamiento y seleccion. Elaboracion propia.

Para hacer el reclutamiento, el 35% de las empresas, que corresponden a seis de las 17
encuestadas, hacen el proceso de forma autonoma basadas en sus conocimientos empiricos, cinco
de ellas utilizan agencias de empleo gratuitas y cuentan con el proceso documentado (29%), tres
de ellas también utilizan agencias de empleo, pero no tienen el proceso documentado (18%), dos
lo hacen de forma auténoma porque tienen el procedimiento documentado (12%) y solo una paga
aun tercero para reclutar y seleccionar a sus nuevos colaboradores; los hallazgos actuales presentan
que mas de la mitad de los encuestados utilizan agencias de empleo en los procesos de
reclutamiento y seleccion y se reduce a la mitad el nimero de empresas que independientemente

de utilizar agencias de empleo, continian manifestando que tienen el procedimiento documentado,
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apareciendo la afirmacién de seis empresas que indican hacerlo sin ninglin tipo de apoyo y
documentacién, aun cuando conocen los servicios de las agencias de empleo al estar inscritas en

este.

= Tiene un proceso documentado
para la induccion

No tiene un proceso
documentado para la seleccion

Figura 10. Prevalencia de un proceso documentado para la induccion de nuevos empleados.
Elaboracion propia.

Con esta pregunta, se dio apertura a la medicion de apropiacion sobre el subsistema de
organizacion de recursos humanos (induccion, organigramas y jerarquias, descripcion y analisis de
puestos, medicion del desempefio y plan carrera). Respecto del proceso de induccion, 14 empresas
correspondientes al 82% de la muestra manifestaron contar con un procedimiento documentado al
respecto, mientras que las restantes tres (18%) afirman no tenerlo disponible; de acuerdo con el
patrén de respuestas anteriores, las empresas reconocen que el proceso de alineacion del
colaborador a las politicas y procedimientos de la empresa resultan clave para su desempeio laboral
exitoso, no obstante, aquellas que declaran no tener el proceso documentado, probablemente no
significa que no lo hagan, sino que no estd definido metodolégicamente y no hace parte de un

sistema de gestion de calidad.
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= Si cuenta con organigrama

No cuenta con organigrama

Figura 11. Existencia de organigrama en la empresa. Elaboracion propia.

Respecto a esta pregunta, se buscod conocer si la empresa tiene una jerarquizacion clara de las
personas que la componen, donde el 88% de ellas, correspondientes a 15 empresas afirmaron contar
con un documento que lo establecen, mientras el restante 12% equivalente a dos empresas, no
disponen de dicha informacion de manera formal; la prevalencia de la estructura jerarquica en la
encuesta esta dada por el tipo de respondientes mayoritario (empresas con entre 11 y 50
empleados), tal cantidad de colaboradores crea nuevos niveles organizacionales y exige que estos

sean claros para todos.

= Sj cuenta con descripcion y
analisis de puestos

No cuenta con descripcion y
analisis de puestos

Figura 12. Prevalencia de la descripcion y analisis de puestos. Elaboracion propia.



48

Dentro de la seccion del subsistema de organizacion del talento humano, se indagé por la
existencia de la descripcion y andlisis de puestos de trabajo, el cual se explico a los participantes
mediante descripcion en la encuesta que corresponde al documento que establece las caracteristicas
y requisitos para cada puesto de trabajo, asi como sus funciones, riesgos y otros. Para este
cuestionamiento, 16 empresas correspondientes al 94% de la muestra afirmaron contar con dichos
documentos para cada uno de sus puestos de trabajo y solo una de ellas equivalente al 6% restante
informo6 no disponer de esta informacion de forma documentada.

Lo anterior, indica que tener claro el rol de cada persona dentro de la organizacion, asi como las
condiciones que debe cumplir es importante para casi la totalidad de las empresas, no obstante, no
en todas ellas este hecho guarda relacion con la documentacion del proceso de reclutamiento y

seleccion, por lo que en algunos casos su existencia podria desvirtuarse de su aplicabilidad real.

7; 41% = Si cuenta con una herramienta

para medir el desempefio

No cuenta con una herramienta
para medir el desempefio

Figura 13. Prevalencia de una herramienta para medir el desempefio. Elaboracion propia.

La medicion del desempefio individual como herramienta para conocer la contribucion de cada
empleado a los objetivos organizacionales para la poblacion estudiada es realizada por el 59% de
las empresas (10 empresas del total), mientras que el 41% restante (siete empresas), manifestd no
realizar una evaluacion documentada y estandar del desempefio de sus colaboradores; en este
sentido, se puede considerar que el porcentaje de apropiacion y uso de medios para valoracion del
desempetio es alto, puesto que estos se constituyen en herramientas con mayor uso en empresas
grandes con estructuras que definen la participacion y valor aportado por cada rubro

organizacional.
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= Si cuenta con un procedimiento
para ascensos y plan carrera

No cuenta con un procedimien‘ro

10; 59% para ascensos y plan carrera

Figura 14. Prevalencia de un procedimiento para ascensos y plan carrera. Elaboracion propia.
Teniendo en cuenta que por el tamafio y estructura de las empresas objeto de estudio es probable
que las personas no obtengan ascensos, se explico en el detalle de la pregunta la diferencia con el
concepto de plan carrera, correspondiente al desarrollo de habilidades especificas para el puesto de
trabajo y aumento de las exigencias propias para ocuparlo. Frente a esta indagacion, 41% de las
empresas (siete en total) informaron que, si cuentan con un procedimiento para tales actividades
del subsistema de organizacion, mientras que la mayoria restante (51% equivalente a 10 empresas)
respondieron que no cuentan con este procedimiento; la prevalencia de un sistema de ascensos y
plan carrera se ubico entre las empresas que cuentan con una planta de cargos de menor rotacion,
como las del sector educativo, mientras que aquellas que tienen una rotacion periodica mas alta
como las de construccion, informaron no contar con dicha documentacion, por lo que se infiere
que la necesidad de contar con dicho procedimiento documentado estd sujeto a la expectativa de

permanencia de las personas dentro de la organizacion.
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® Si cuenta con escala salarial

No cuenta con escala salarial

Figura 15. Prevalencia de escalas salariales definidas. Elaboracion propia.

Con esta pregunta se inicid la valoracion del subsistema de retencion de recursos humanos; en
cuanto a la tenencia de una escala salarial definida y uniforme conforme a la planta de cargos, 65%
de las empresas informaron que, si cuentan con esta definicion, equivalente a 11 del total de
encuestados, mientras que las restantes seis (35%) no tienen asignaciones salariales estandarizadas
para cada puesto de trabajo; con respecto a esta division, el cimulo de micro y pequeias empresas
del sector comercial y construccion tienen mayor tendencia a no contar con dicha estandarizacion,
esto se infiere porque los cargos requeridos alli al ser més escasos o contar con un conocimiento
especifico de valor para la empresa, imponen la asignacion salarial que consideran pertinente para
pertenecer a la empresa, por lo que es comun que entre este tipo de puestos de trabajo impere el

salario “a convenir”.
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0; 0%

= Si cuenta con afiliacion a
seguridad social

No cuenta con afiliacién a
seguridad social

Figura 16. Prevalencia de la afiliacion a seguridad social. Elaboracion propia.

En cuanto a la afiliacion a seguridad social (aportes a salud, pension, caja de compensacion y
riesgos laborales), en las condiciones que lo exige la normatividad colombiana por cada uno de los
trabajadores, era necesario evaluarla debido a que es un factor ineludible del subsistema de
retencion, pero, por ocasion de la crisis econdmica originada por la pandemia de la COVID-19, era
posible que alguna empresa de las evaluadas que al momento de registrarse en el Servicio de
Empleo demostro ser formal, para sobrellevar cargas econdmicas haya decidido no continuar
pagando dicha carga laboral, no obstante, el 100% de los encuestados afirmaron estar actualmente
realizando estas contribuciones.

Si bien es un hallazgo positivo, podria no coincidir con la realidad de las microempresas
especialmente, ya que el indice de formalidad nacional es de alrededor del 40%, lo que presume
que mas de la mitad de las empresas principalmente por capacidad econdmica aun no pueda asumir

dichas obligaciones laborales.



52

0; 0%

m Liquida prestaciones
internamente

Administra las prestaciones a
través de agremiacion o
agrupadora

Figura 17. Forma de liquidacion de seguridad social y prestaciones. Elaboracion propia.
Manteniendo concordancia con la pregunta anterior, se le solicitd a los encuestados informar
como pagan las prestaciones y seguridad social, si a cargo directamente de su razon social o a través
de una agremiaciéon o empresa agrupadora (aquellas que rentabilizan mediante la afiliacion de
personas al sistema de seguridad social y otros servicios de gestion del talento humano). Para la
muestra seleccionada, el 100% de las empresas manifestd que dicho proceso se hace internamente
y no utilizan medios externos para cumplir con estas obligaciones; del punto anterior, es posible
establecer que todas las empresas coinciden en la especial importancia que tiene la afiliacion a
seguridad social como requisito basico para un colaborador, toda vez que esto disminuye riesgos y
sobrecostos de la operacion originados por accidentes de trabajo que se deban cubrir directamente,

demandas por incumplimiento de obligaciones laborales, entre otros.
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= Si cuenta con un plan de
beneficios extralegales

No cuenta con un plan de
beneficios extralegales

Figura 18. Prevalencia de planes de beneficios extralegales. Elaboracion propia.

En cuanto a la existencia de beneficios extralegales definidos y conocidos por todos los
empleados de las empresas encuestadas, 11 de ellas equivalentes al 65% del total informaron que,
si cuentan con una carga de beneficios y prestaciones adicional a la legal, mientras que seis (35%
del total) manifestaron no tener beneficios extralegales para sus trabajadores.

Con lo anterior es posible concluir que existe un nimero significativamente alto de micro y
pequefias empresas con beneficios extralegales para sus trabajadores, no obstante, los empresarios
de este tipo asumen la contribucion parafiscal a caja de compensacion como “un beneficio extra”
para sus colaboradores e incluso no se encuentran de acuerdo con €I, por lo que la existencia de
este plan de beneficios adicionales podria estar sujeto a esta concepcion amparada en los beneficios
del sistema de compensacion familiar como descuentos comerciales, subsidios, becas y otros

servicios de bienestar.
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0; 0%

= Si cuenta con un programa de
seguridad ocupacional

No cuenta con un programa de
seguridad ocupacional

Figura 19. Prevalencia del sistema de seguridad ocupacional en las empresas. Elaboracion propia.

Los resultados de esta pregunta son congruentes con las afirmaciones anteriores de contar con
afiliacioén a seguridad social, ya que el 100% de las empresas manifestaron disponer de forma
documentada con un sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo; no obstante, esto no es
vinculante, ya que realizar el pago de riesgos laborales no implica que la empresa cuente con
documentacién completa acerca de la gestion de seguridad y salud en el trabajo segun el decreto
unico reglamentario del sector trabajo 1072 de 2015 y demas normatividad asociada, por lo que es
probable que se haya tenido una mala interpretacion del cuestionamiento.

No obstante, este resultado si puede tener apego a la realidad, debido a que una de las
condiciones para la reapertura de establecimientos tras la suspension de actividades por la
emergencia sanitaria ocasionada por la COVID-19 fue disponer del plan de seguridad y salud en el
trabajo, con los requerimientos adicionales del decreto 666 de 2020 que indicaba los requisitos del
protocolo de bioseguridad general, por lo que se presume que esto obligd a las empresas formales

como las evaluadas a disefiar o actualizar los procedimientos de dicho sistema.
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= Solo capacita en competencias
blandas

Solo capacita en competencias
claves

= Capacita en competencias
blandas y claves

= No tiene un plan de formacion

Figura 20. Prevalencia de un procedimiento para la capacitacion de los empleados. Elaboracion
propia.

A partir de esta pregunta, se inici6 la valoracion de la existencia y caracteristicas del subsistema
de desarrollo de recursos humanos, iniciando por saber si la empresa cuenta con un plan de
formacién y reentrenamiento documentado; frente a este aspecto, se encontraron resultados que
dividieron a las empresas en mas cuadrantes, encontrando que cinco de ellas (29%), solo capacita
en competencias blandas, cuatro (24%) solo lo hacen en competencias claves o técnicas, otras
cuatro (24%), lo hace tanto en competencias blandas como técnicas y las restantes cuatro (23%) no
tiene un plan de formacion para sus colaboradores.

Si bien el 77% de las empresas (trece en total) si hacen alglin tipo de capacitacion, no coincide
entre ellas que se abarquen tanto las competencias blandas y las claves, por lo que en menos de un
cuarto de los encuestados se esta ofreciendo una formacion integral y la prevalencia entre el ser y
el hacer es percibido de diferentes maneras; esto en parte se puede explicar por las necesidades de
formacion normativas de las empresas (como trabajo en alturas en el sector construccion) y las
mismas ofrecidas por entes agrupadores como las camaras de comercio, la creciente oferta de
capacitacion virtual sin costo o aquellas ofrecidas por las administradoras de riesgos laborales y las

cajas de compensacion como parte de la oferta de servicios.
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® Toda la informacion es interna

6; 35% se capacita a través del SENA

= Se capacita a traveés de la caja de
compensaci on

= Se capacita a fraves de otros

0; 0% o
institutos

No tiene plan de formacion

Figura 21. Aliado para la formacion de los colaboradores. Elaboracion propia.

Las respuestas obtenidas en esta pregunta no son totalmente consistentes, ya que en el
cuestionamiento anterior cuatro empresas afirmaron no contar con un plan de formacion, lo que se
esperaba coincidiera con la indagacion actual, pero aqui son seis las empresas (35%) que indican
no tener plan de formacion, esto podria deberse a que no hubo comprension de la pregunta anterior
o cuentan con un plan de formacién que no ejecutan.

No obstante, cinco empresas (29%) del total indican que la formacion que hacen es interna, es
decir, no cuentan con un aliado para ello; 12% lo hace a través de la oferta de la caja de
compensacion (equivalente a dos empresas encuestadas) y cuatro se capacitan a través de otras
instituciones (24%) del total. De acuerdo con los resultados, ninguna micro o pequefia empresa del
municipio de Apartad6 esté realizando formacion a los trabajadores a través del Servicio Nacional
de Aprendizaje (Sena), de lo cual se puede inferir que las empresas del tamafio estudiado no
encuentran en esta entidad el apoyo requerido para el desarrollo de las competencias de sus
trabajadores en cuanto a disponibilidad de oferta y oportunidad en la atencion, conllevando a que
aquellas que si realizan formacion, asuman costos por este proceso que podrian evitarse mediante

el uso de la entidad publica dispuesta para ello.
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= Si se habla de una cultura
organizacional

No se habla de una cultura
organizacional

Figura 22. Prevalencia de una cultura organizacional. Elaboracion propia.

Para esta pregunta, se explico a los encuestados que la cultura organizacional es el conjunto de
valores, creencias, comportamientos y relaciones que moldean a la organizacion y que generan una
caracteristica unica a la que los empleados deben adherirse para el logro de los objetivos
empresariales; al respecto, doce empresas (71% del total), informaron que dentro de ellas si se
habla de una cultura organizacional, mientras que las otras cinco (29%), manifiestan no tener una
cultura organizacional definida.

Conforme a estos hallazgos, es posible afirmar que, por el tamafio de las empresas, se hace mas
evidente el conjunto de caracteristicas por el cual se guia la organizacion de manera informal y esto
hace que sus lideres apropien estas practicas para trasladarlas como incentivo a mantener este

comportamiento favorecedor para sus propdsitos.



58

= Si desea implementar o mejorar
su sistema

No desea implementar o mejorar
su sistema

Figura 23. Interés general por mejorar o implementar un sistema de gestion del talento humano.
Elaboracion propia.

Una vez concluidas las indagaciones por cada subsistema, se avanz6 a la seccion denominada
“importancia de los subsistemas”; se indagd a los encuestados si estaban dispuestos a crear,
implementar o mejorar el sistema de gestion del talento humano, para lo cual quince empresas
correspondientes al 88% de los encuestados manifestaron querer hacerlo y las restantes dos
empresas (12%) informaron no estar dispuestos a hacerlo.

Esta pregunta fue complementada con una de tipo cualitativo, donde los participantes debian
sustentar su respuesta, encontrando que los que si desean crearlo, implementarlo o mejorarlo
coinciden principalmente en que “todos los procesos son susceptibles de mejoras, hay cambios
normativos, requieren claridades y el éxito de la empresa depende de sus personas”; aquellas que
respondieron que no desean hacerlo, es debido a que manifestaron tener todo el sistema
implementado, lo cual es consecuente con las respuestas afirmativas dadas a todas las indagaciones
previas por subsistema.

En este sentido, las micro y pequefias empresas encuestadas coinciden en que el sistema de
gestion de talento humano no estd completamente documentado, no se estan llevando a cabo
algunas acciones bésicas para la apropiada direccion de las personas y estan dispuestas a recibir el
acompanamiento necesario para mejorarlo.

Seguidamente, se solicité a los participantes de la encuesta clasificar mediante una escala Likert

la importancia que le dan a cada uno de los subsistemas para su priorizacion en la creacion,
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implementacion o mejora, calificando con cinco el mas importante hasta uno, siendo el que reciba
esta calificacion el menos importante.

Para determinar la escala en la que el conjunto de encuestados clasifico cada subsistema, se hizo
el conteo del nimero de veces que un subsistema recibi6o una determinada calificacion, asignando
la calificacion por la cual recibio mas ponderaciones, en los casos en los que dos o mas escalas
clasificaron en una misma escala, se continué desempate continuando al numero de veces que
recibi6 la ponderacion en la escala inmediatamente anterior hasta encontrar la diferencia entre ellas;
de acuerdo con las empresas evaluadas, estas priorizan los subsistemas asi:

Tabla 6.

Ponderacion de importancia de cada subsistema.

Subsistema Importancia dada Ponderacion

Provision de recursos humanos  5: muy importante para la 6 calificaciones recibidas

gestion en 5 (nimero mas alto)

Desarrollo de recursos humanos 4: importante para la gestion 5 calificaciones recibidas

(nimero mas alto)

Retencion de recursos humanos  3: ni relevante ni irrelevante 9 calificaciones (numero

para la gestion mas alto)
Marco estratégico 2: no es importante para la 2 calificaciones (conteo
gestion hacia debajo de Ila

ponderacion 1, donde

recibi6 7 valoraciones)

Organizacion  de  recursos 1: Es menos importante para la 9 calificaciones (superd
humanos gestion las 7 recibidas por el
marco estratégico en este

nivel)

Los hallazgos indican que las empresas mantienen la importancia de los subsistemas de forma
muy similar al orden de los mismos, excepto el marco estratégico y la organizacion de recursos
humanos; se puede inferir que la ponderacion que recibid el marco estratégico es debido a que las

micro y pequefias empresas evaluadas no reconocen la importancia de este para el éxito de los
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demas subsistemas de gestion del talento humano o no conectan su definicion como guia de las
acciones de direccion de las personas.

En cuanto al subsistema de organizacion de recursos humanos, al ser un tema principalmente
normativo, se puede afirmar que tienen un mejor conocimiento de este y conforme a la encuesta
realizada lo cumplen a cabalidad, por lo que no esta sujeto a modificaciones que generen un cambio
significativo en la manera de ejecutar el mismo.

La mayoria de las empresas coinciden en que el subsistema de recursos humanos de mayor
importancia para la intervencion es el de provision, por lo que definir claramente los
procedimientos de reclutamiento y seleccion conforme a estandares actuales o dados por el entorno

para ser mas competitivas.

= Guia o cartilla
Asesor especializado
= Combinacion de guia y asesor

= No desea implementar o mej orar
el sistema de GTH

Figura 24. Modelo de implementacion del sistema de gestion del talento humano. Elaboracion
propia.

Finalmente, la encuesta concluyé con preguntar a las empresas participantes sobre la
metodologia con la cual desearian llevar a cabo la intervencion del sistema de gestion de talento
humano de su empresa (creacion, implementacion o mejora), encontrando que el 65% (once
empresas), coinciden en tener una combinacion entre un asesor especializado que guie el paso a
paso y acompafie de manera individualizada su proceso en conjunto con una cartilla o guia
metodoldgica que sustente tedricamente los pasos a seguir para dar cumplimiento a los estandares
minimos requeridos para este. Cuatro empresas (23%), coinciden en solo tener al asesor

especializado, una de ellas (6%), en solo contar con la guia o cartilla ya que lo puede hacer solo y
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una (6%), no desea hacer ningln tipo de intervencion, lo que nuevamente no coincide con la
pregunta anteriormente formulada donde dos empresas coincidieron no querer hacerlo
argumentando que ya tienen implementado el sistema en su totalidad.

La informacidon general obtenida permite deducir que ocho de cada diez micro y pequenias
empresas del municipio de Apartado6 usuarias del Servicio de Empleo de la Caja de compensacion
Comfenalco Antioquia requiere que su sistema de gestion del talento humano sea creado o
complementado, puesto que alrededor de la misma cantidad solo cuenta con los subsistemas de
provision y organizacion de recursos humanos, pero sin desarrollar todas las actividades basicas
que las definiciones teodricas definen y asimismo, consideran necesario perfeccionar su modelo para
avanzar a la construccion de los subsistemas de retencion y desarrollo de recursos humanos.

Las empresas identifican la provision de recursos humanos como el de mayor importancia, que
también coincide con el de mayor prevalencia de conocimiento y documentacion al interior de las
mismas, pero también, se evidencia que no han apropiado la secuencia de la gestion del talento
humano, por lo que procesos como el marco estratégico aparecen al final de la lista y es
precisamente este el que establece la hoja de ruta de las acciones con las personas, por lo que es
necesario que las acciones de acompafiamiento se encaminen a que las micro y pequefias empresas
de Apartad6 puedan aprender el orden sistémico e integrado de la informacion y recursos
disponibles para la gestion del talento.

Conforme a la situacion esperada, las micro y pequeflas empresas coinciden en tener un
acompafiamiento solido y adaptado a sus necesidades particulares, con un asesor tematico o tutor
que evalte sus acciones, entregadas tedricamente a través de una guia o cartilla que describa las
acciones necesarias y los pasos para cumplirlas, por lo que se valida la pregunta inicial acerca de
la manera 4gil y confiable por la cual las empresas prefieren ser asesoradas en la implementacion
del sistema de gestion del talento humano o los subsistemas que identificd que hacen falta dentro

del proceso parcial con el que cuentan.
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8. Conclusiones

La gestion de los recursos humanos por medio de un area estructurada y actualizada a requisitos
minimos y nuevas tendencias podria parecer un proceso reservado para las grandes empresas,
creando el imaginario de que el volumen de empleados obliga a pensar en acciones de formacion,
desarrollo y promocion de las personas; no obstante, el avance de los modelos por competencias y
la automatizacion y digitalizacion de procesos ha mostrado la importancia de promover y motivar
a las personas de cualquier empresa, buscando que las mismas contribuyan a un propoésito superior
y garanticen la sostenibilidad del negocio.

En el marco del Servicio Publico Empleo ofrecido por las Cajas de compensacion familiar, se
hace necesario evolucionar a un modelo que procure por desarrollar no solo las habilidades de las
personas sino de liderazgo y gestion por parte de las micro y pequeilas empresas, ya que se
constituyen en la mayor fuerza empleadora del pais, por ende, se estard apoyando al mejoramiento
de las condiciones laborales y la satisfaccion de las personas con sus puestos de trabajo y que esto
no se encuentre sujeto al tamano de la empresa.

En este sentido, las micro y pequefias empresas de Apartadod coinciden en que es necesario
recibir acompafiamiento para construir o mejorar su sistema de gestion del talento humano y sus
preferencias se orientan a que este modelo debe implementarse de manera hibrida entre una cartilla
o documentos guia y asesoria especializada que oriente la apropiacion de conocimientos y correcta
ejecucion de los procesos minimos necesarios dentro de cada subsistema.

La formalidad de las empresas es un factor de ventaja para el acompafiamiento requerido, puesto
que en materia de seguridad social tienen practicas acordes a la normatividad vigente y sus
necesidades de gestion de las personas corresponden a parametros de definicion subjetiva, es decir,
que pueden corresponder a la necesidad especifica de cada una de estas empresas. Es posible
evidenciar finalmente que el tamafio de las empresas no es un factor determinante para que puedan
contar con un sistema de gestion del talento humano, puesto que indiferente de este hecho, todas
cuentan con al menos un subsistema parcial o totalmente implementado y al mismo tiempo, todas
coinciden en que es necesario tenerlo claramente definido para el éxito de la organizacion, de

acuerdo con los comentarios subjetivos recolectados.
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9. Recomendaciones

Conforme a los resultados obtenidos, se recomienda a la Agencia de empleo Comfenalco
Antioquia, sede Apartado, disefiar y ejecutar el modelo por el cual las micro y pequenias empresas
del municipio esperan ser atendidas para crear o mejorar los procesos relacionados con el area de
gestion humana, desde los componentes priorizados, asi como los medios para la implementacion
y asesoria de este.

También es necesario que esta metodologia de identificacion de necesidades pueda ser replicada

en las demads regiones del departamento de Antioquia donde la Caja de compensacion tiene
presencia, con el fin de que los avances en el disefio del modelo de implementacion de un sistema
de gestion del talento humano para micro y pequeiias empresas pueda ser ajustado y llevado a otros
clientes del Servicio de Empleo y la prestacion del servicio sea uniforme.
Asimismo, se recomienda desarrollar acciones basadas en la cuarta revolucion industrial, tales
como proveer a las empresas sistemas en la nube que les permita controlar aspectos criticos de la
gestion del talento humano que no son accesibles a las micro y pequefias empresas en términos de
costo, como software para el registro y mediciéon del engagement o historial laboral, esto
apalancado en la mision social de la Caja de compensacion.

Finalmente, es necesario garantizar la flexibilidad temdtica, de modo que las necesidades se
puedan resolver conforme a factores como el sector econdomico de la empresa, prospectiva de
crecimiento, capacidad de apropiacion tedrica del responsable del proceso en la empresa y el estado

actual de los subsistemas en cada una de ellas.
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Anexo 1. Esquema de encuesta aplicada

11. Anexos

Variable Definicion Naturaleza Nivel de Factor de Descripcion/ pregunta de aplicacion
medicion evaluacion/
medicion
Preliminares Permite Informativo Nominal Fecha Formato Dia-mes-afio, registra la
identificar la aplicacion de la encuesta en
encuesta  en términos temporales
relacion con el Ubicaciéon de la  Validacion del domicilio principal
consecutivo, empresa de la empresa de acuerdo con los
el tipo de estdndares de la muestra y poblacion
proceso 0 objetivo (municipios diferentes a
recurso a Apartado, se excluyen)
evaluar, la Tamafio de la Opcion cerrada de Unica respuesta
persona empresa con rangos: 1-5 empleados, 6-10
entrevistada y empleados (mas de 10 empleados se
los datos excluyen ya que no son
técnicos  de microempresas)
aplicacion, asi Sector Opcidn cerrada con tinica respuesta,
como la econémico dela actividades econdmicas agrupadas
congruencia empresa en sector primario, secundario o
entre el rol de terciario.
la persona Nombre Identificacion de la persona que
encuestada persona  que diligencia
con el proceso diligencia y Identificacion de la empresa que
auditado. empresa  que representa.
representa
Nominal Cargo que Opcién cerrada Unica respuesta
ocupa en la entre las opciones:
empresa gerente/propietario/,
administrativo/asistencial 0
recursos humanos,
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administrativo/asistencial en otras
areas, otro tipo de cargos con
manejo de personal/ sin manejo de
personal.

Caracterizacion

de encuesta

Identificar el
objetivo de la
encuesta y su
alcance

Informativo

No aplica

Subtitulo de

identificacion

Descripcion general de los alcances
de la herramienta y subtitulos de
identificacion para cada subsistema
evaluado.

Identificacion de

subsistema
recursos
humanos

de

Estructurar las
afirmaciones
para
identificar el
nivel de
apropiacion
del marco
estratégico 'y
los
subsistemas de
talento
humano en la
microempresa.

Cualitativa de

tipo Nominal

Estado del arte

Determinar si la empresa cuenta o

descriptivo no con un sistema de gestion del
talento humano y cuales
subsistemas se encuentran
implementados.
Cualitativa de tipo Nominal Conformidad Descripcion breve de los minimos
descriptivo requerida requeridos de tareas y
procedimientos para dar
cumplimiento a cada subsistemay el
marco estratégico.
Afirmaciones Casilla de verificacion de tnica

de acuerdo co
la conformida
minima

n
d

requerida en el

respuesta con opciones Si o No y al
frente de seccidon, campo para
comentarios u observaciones libres
dadas por el evaluado que considere

marco relevantes para la investigacion. La
estratégico y afirmacién tendra una estructura
subsistemas basica de: La empresa + verbo en
presente simple + requerimiento del
subsistema o marco estratégico.
Cualitativa  de  tipo Pregunta Interés en Determinacion de la disposicion de
descriptiva de decision implementacion la empresa en implementar o

fortalecer su sistema de gestion del
talento humano.
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Cuantitativa de  tipo Escala de
descriptivo calificacion

Priorizacion de
implementaciéon
del subsistema

Calificacion de 1 a 5 (cuatro
subsistemas y el marco estratégico)
que se debe calificar del mas
prioritario al menos prioritario.

La determinacion final se hard por el
numero mayor de veces que se
califique en una escala (conteo), en
caso de tener dos 0 més escalas con
igual nimero de calificaciones, se
continua a la escala inmediatamente
menor hasta desempatar.

Aceptacion
tratamiento  de
datos personales

Indicar al Informativo de aceptacion Nominal
encuestado el

manejo de sus

datos y su

aceptacion

conforme a lo

establecido en

la ley

Tratamiento de
datos
personales

Descripcion breve de los alcances
de la ley 1581 de 2012 y opcién de
unica respuesta entre SI o NO para
el tratamiento de su informacion
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Nombre de la empresa Persona que representa Cargo Tamaino de la Municipio Sector
la empresa empresa economico
Disazucar Botero S.A.S Sidy Goémez Meneses Administrativo mas de 11 y hasta Apartadd6  Secundario
asistencial en 50 trabajadores (comercio al por
otras areas permanentes mayor y por
menor,
produccion
industrial de
tangibles,
transformacion

de productos
primarios y

afines)
Empresa Para El Desarrollo Néstor Miguel Administrativo mas de 11 y hasta Apartadd  Terciario
Educativo Training Corp. S.A.S  Jaramillo Pérez asistencial en 50 trabajadores (servicios de
otras areas permanentes cualquier tipo o
intangibles)
Vialema Alejandro Acevedo Gerente/ Delas Apartad6  Terciario
propietario trabajadores (servicios de
permanentes cualquier tipo o
intangibles)
Poleas Y Suministros Jests Arizabaleta Administrativo de6all Apartadd  Secundario
Industriales S.A.S. Cardona asistencial en trabajadores (comercio al por
recursos humanos permanentes mayor y por
menor,
produccion
industrial de
tangibles,
transformacion

de productos
primarios y
afines)
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Fesu Emilce Yanneth Patinio ~ Administrativo mas de 11 y hasta Apartadd  Terciario
Giraldo asistencial en 50 trabajadores (servicios de
recursos humanos permanentes cualquier tipo o
intangibles)
Universidad Catdlica Luis Maryory Barrera Otro tipo de mas de 11 y hasta Apartadd  Terciario
Amigo Becerra cargos con 50 trabajadores (servicios de
manejo de permanentes cualquier tipo o
personal intangibles)
Construcciones Ulloa Sa Katherine Medina Administrativo mas de 11 y hasta Apartadd  Terciario
Martin asistencial en 50 trabajadores (servicios de
recursos humanos permanentes cualquier tipo o
intangibles)
Multimotos Y Variedades Damaris Largo Administrativo Delas Apartadd6  Terciario
asistencial en trabajadores (servicios de
recursos humanos permanentes cualquier tipo o
intangibles)
Rodrigo Lenis Sucerquia Glery Maritza Sdnchez ~ Administrativo mas de 11 y hasta Apartadd  Terciario
Carmona asistencial en 50 trabajadores (servicios de
recursos humanos permanentes cualquier tipo o
intangibles)
Vision Total Sas Viviana Patricia Administrativo mas de 11 y hasta Apartadd  Terciario
Romero Aguirre asistencial en 50 trabajadores (servicios de
recursos humanos permanentes cualquier tipo o
intangibles)
Multimotos Bike Paola Andrea Escobar  Otro tipo de mas de 11 y hasta Apartadd6  Terciario
Pamplona cargos con 50 trabajadores (servicios de
manejo de permanentes cualquier tipo o
personal intangibles)
San Nicolas Casa De Funerales  Ingrid Aguilar Administrativo mas de 11 y hasta Apartadd  Terciario

asistencial en
recursos humanos

50 trabajadores
permanentes

(servicios de
cualquier tipo o
intangibles)
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Grupo S&G Zomac S.A.S Mobnica Ospina Correa  Otro tipo de mas de 11 y hasta Apartadd  Terciario
cargos con 50 trabajadores (servicios de
manejo de permanentes cualquier tipo o
personal intangibles)
Siemprecerteros S.A.S Juan Carlos Payan Administrativo Delas Apartad6  Terciario
Piedrahita asistencial en trabajadores (servicios de
recursos humanos permanentes cualquier tipo o
intangibles)
Prosalud S.A.S. Harold Coérdoba Administrativo mas de 11 y hasta Apartadd  Terciario
Bedoya asistencial en 50 trabajadores (servicios de
recursos humanos permanentes cualquier tipo o
intangibles)
Casalum.Casa Del Aluminio Belena Tamayo Administrativo mas de 11 y hasta Apartadd  Secundario
S.A.S asistencial en 50 trabajadores (comercio al por
otras areas permanentes mayor y por
menor,
produccion
industrial de
tangibles,
transformacion
de productos
primarios y
afines)
Laboratorio Qc Sas Maria Cristina Gémez ~ Gerente/ de6all Apartado  Terciario
Cadavid propietario trabajadores (servicios de
permanentes cualquier tipo o

intangibles)




