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Pregunta de Investigacion

(Cudl es el modelo del area de Gestion Humana que mejor se ajusta a la estrategia

organizacional del Banco Cooperativo Coopcentral?

Objetivo General

Disefiar un modelo flexible, adaptable y ajustable para el 4rea de Gestion Humana en funcion de

la estrategia organizacional del Banco Cooperativo Coopcentral.

Objetivos Especificos

e Revisar fuentes bibliograficas de los nuevos modelos de Gestion Humana.

e Describir el entorno actual y practicas del area de Gestion Humana del Banco
Cooperativo Coopcentral.

e Alinear las caracteristicas de los nuevos modelos aplicables al contexto actual del area de

Gestion Humana del Banco Cooperativo Coopcentral.

Descripcion de la Problematica

En la actualidad el Banco Cooperativo Coopcentral ha desarrollado una estrategia de negocio
centrandose en los procesos comerciales y financieros para lograr la apertura de nuevos
mercados, consecucion de clientes y aumentar la utilidad de la organizaciéon. El banco ha
buscado incentivar el rol de los colaboradores en el cumplimiento de la estrategia a través del

area de Gestion Humana para lograr las metas u objetivos planteados.

Sin embargo, el area de Gestion Humana se ha limitado a llevar a cabo los procesos de
seleccion, contratacion, formacion y bienestar, los cuales prevalecen sobre el componente de
planeacion estratégica que deberia representar. Es asi como esta area, no estd involucrada en la
definicion de la estrategia por parte de la alta gerencia, siendo esto primordial para una

organizacion alineada en pro de la misma, que le permita tomar y ejecutar decisiones efectivas.
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Antecedentes

El Banco Cooperativo Coopcentral es una entidad que nace en San Gil departamento de
Santander el 30 de octubre de 1964, como respuesta a las necesidades financieras de las
comunidades campesinas de las provincias del departamento. Su fundador, el Padre Ramon
Gonzalez Parra, conocedor de un modelo cooperativo implementado en Canadéd decide iniciar
dicho proyecto en aras de mejorar la calidad de vida de todas las personas que habitaban la

region.

Durante estos 50 anos, Coopcentral ha evolucionado ya que paso de ser una cooperativa a un
Organismo de Grado Superior, es decir, una entidad conformada por cooperativas y entidades del
sector solidario con el fin de apoyarse econdmica, social y culturalmente. Ante un nuevo proceso
de transformacion para ampliar los productos y servicios, base social, patrimonio y aumentar
clientes, se inicia un proceso de conversion que desde hace 3 afios se consolida y permite el
funcionamiento de Coopcentral como el tnico Banco Cooperativo en Colombia orientado a la

sostenibilidad y consolidacion de dicho sector.

Sin embargo, ésta transformacion no solo se genera externamente, también se evidencia que
todos los colaboradores son parte importante de este proceso, se enfrentan a esos cambios
exigentes por el mercado y por la transformacion cultural de pasar de ser una “Cooperativa” a ser
un Banco. Es por esto, que Gestion Humana juega un papel muy importante a la hora de definir
la estrategia organizacional, pues es esta area la encargada de sensibilizar, orientar y acompafiar

la adopcion e interiorizacion de la misma en todos los colaboradores.

A continuacion se presenta un paralelo que permite evidenciar los cambios que se estan dando
internamente y el por qué la necesidad de convertir a Gestion Humana como aliado estratégico

del Banco:
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Tabla 1

Paralelo antes y ahora de Gestion Humana

Antes de la Conversion

Escenario actual

Los funcionarios desconocen la estrategia,

metas e indicadores

Cultura basada en principios y valores

cooperativos.

255 colaboradores

Definicion de metas e  indicadores

presupuestales

Evaluacion del desempeiio anual

Se contaba con un plan de capacitacion

Competencias definidas por cumplir

Atencion y servicio al cliente sin ninglin

esquema

Identidad corporativa vista como un elemento

insignificante en el sentido de pertenencia

Salario mensual

Gestion Humana vista como un éarea

operativa

Se esté alineando todas las areas y oficinas en
la estrategia del Banco.

Cultura orientada a lograr la felicidad con
calidad vida en el trabajo y excelencia en
labores desempefiadas

Aumento del 17% en la planta del personal
durante los 2 ultimos afios

Definicion de un cuadro de mando integral
“Balance Score Card”

Implementacion de un Modelo de Gestion del
Desempeiio

Plan de Formacion Institucional orientado a
fortalecer  competencias  personales y
profesionales en funcion de la estrategia.
Interiorizacion de Competencias
Organizacionales y de Liderazgo en funcion
de la estrategia.

Implementacién de un Modelo de Cultura de
Servicio del Banco

Refuerzo de Identidad organizacional como
un elemento principal en la retencion y
aumento  del compromiso en  los
colaboradores

Estudiando viabilidad de un esquema de
compensacion y reconocimiento.
Gestion Humana vista como un area

estratégica.
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Justificacion

En los ultimos afos la dindmica empresarial ha cambiado determinantemente, la
globalizacion y la apertura econdmica han obligado a las organizaciones a generar estrategias en
funcion de la competitividad, teniendo como principales objetivos la generacion de valor y la
sostenibilidad del negocio. En funcién de lo anterior, se hace necesario mantener un nivel de
interaccion optimo con los Stakeholders que hacen parte de la organizacion y en este caso el
talento humano (colaboradores) como el pilar fundamental para la continuidad del Banco. Todo
esto ha cambiado la percepcion del componente humano de la organizacion, dejando de ser un
capital que aporta un recurso a ser un talento que necesita fortalecerse personal y
profesionalmente, empoderarse de su rol y orientarse al cumplimiento de las necesidades de la

organizacion.

De esta manera, por las multiples causas asociadas, se busca que el Banco Cooperativo
Coopcentral involucre al area de Gestion Humana como estratega del negocio, dando la
oportunidad a esta dependencia para generar los cambios culturales que determinan la
integracion de toda la organizacion, impactando directamente sobre la calidad del servicio al

cliente interno y externo.

Finalmente no se puede olvidar que los mejores logros dentro de una empresa, provienen de
buenas decisiones estratégicas que aseguren la efectividad, combinado con disefio, tecnologia e
innovacion, logrando un cambio dentro de la misma; de manera que la formulacion, ejecucion y
evaluacion de un modelo estratégico sea determinante para llevar a cabo los procesos inherentes
al rea y en relacion con la organizacion.

Alcance

Se busca la elaboracion de un modelo que le permita al area de Gestion Humana ser parte del
grupo misional de la organizacion, que aporte resultados positivos e ideas para el planteamiento

y cumplimiento exitoso de la estrategia del negocio
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Metodologia

El presente trabajo es de tipo descriptivo, a partir de una revision bibliografica de temas
relacionados con estrategia organizacional, talento humano, modelos estratégicos de gestion y
tendencias actuales de la gestion del talento, entre otros. Teniendo en cuenta los resultados de
esta revision, se identificaran los aspectos que integran actualmente el 4rea de Gestion Humana
del Banco Cooperativo Coopcentral, con el fin de establecer estratégicamente los factores

determinantes del desarrollo del modelo.

Procedimiento

* Contextualizacion del Banco Cooperativo Coopcental y de su area de Gestion
Humana, indagando sobre los procesos que se llevan a cabo por parte de esta
ultima y de su papel en el planteamiento, ejecucion y evaluacion de la
estrategia organizacional.

* Revision de los supuestos tedrico-conceptuales sobre modelos estratégicos
para areas del talento humano, asi como de aspectos legales que sean la guia
del trabajo, con el fin de caracterizar un modelo ajustado.

« Partiendo de la revision teorica y alineada al direccionamiento estratégico de
la organizacion, diseiar un modelo estratégico para el area de Gestion
Humano del banco sujeto de estudio.

» Recomendaciones y observaciones para la aplicacion del modelo.
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Marco Teodrico

La concepcion de organizacion durante muchos afios ha sido la de una industria que vive en
funcion de la produccion, donde el ser humano no es mas que un recurso que se debe explotar
para el cumplimiento de estos resultados, es por esto que los procesos de Gestion Humana se han
centrado en actividades netamente operativas y puntuales, ignorando por completo componentes
fisicos y psicologicos que afectan directamente el desempeiio del personal y por consiguiente de

la empresa.

Lo anterior era consecuencia, entre otras cosas, de un mercado estable, predecible y
controlable que exigia poca competitividad y por lo tanto minimos retos organizacionales; sin
embargo, el panorama actual se ha transformado considerablemente, hoy las empresas se
desenvuelven en un entorno complejo y cadtico, obligdndolas a desarrollar estrategias de
innovacion y adaptacion constantemente. Es asi que se ha entrado en un proceso de cambio de
paradigma regido por la productividad con base en la potencializacion de las personas, en pro de
la generacion de valor, permitiendo a las compaiiias ser sostenibles y sustentables (Ospina-

Jiménez, 2010).

De la misma manera ha sido determinante la alineaciéon de la Gestion Humana con los
cambios tecnoldgicos, que explican en gran parte el crecimiento econémico, traduciéndose en
procesos de generacion, distribucion, transaccion y transformacion del conocimiento (Mejia-
Giraldo, Bravo-Castillo & Montoya-Serrano, 2013). De esta forma Gestion Humana enfrenta el
desafio de asumir una posicion estratégica, ya que siendo un puente entre la direccion y la
operacion se impulsa a la organizacion a orientarse hacia los comportamientos de las personas y
por lo tanto a su desempefio (Bossidy & Charan, 2008 citado por Ospina-Jiménez, 2010).

Es por esto que el abordaje del concepto de talento debe enfocarse en un sentido holistico, en un
primer momento abordandolo a nivel individual potencializando cada uno de sus componentes:
conocimiento, habilidad, juicio/andlisis y actitud (Chiavenato, 2009) y paralelamente
estructurando las empresas entorno al funcionamiento de grupos auténomos, trabajo en redes
interconectadas, generacion de confianza, polivalencia de roles, construccion de capital social,

gestion del cambio a partir de la investigacion de mercados, entre otros (Calderon-Herndndez,
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Naranjo-Valencia & Alvarez-Giraldo, 2010; Mejia-Giraldo, Bravo-Castillo & Montoya-Serrano,
2013).

En definitiva en el contexto actual predomina un cambio de paradigma empresarial
encaminado a incrementar la productividad y competitividad, teniendo como eje central la
participacion conjunta de colaboradores y directivos en funcion del direccionamiento colectivo
que converge hacia el bien comun. Para esto es determinante la influencia de lideres
preferiblemente participativos, (Millan, 2014) y gestores de cambio en la expansion de la vision
de dos ejes fundamentales para el trabajador: el profesional y el personal (Figura 1), de manera
que si se desarrollan estrategias que hagan frente a estos aspectos, se garantiza el mantenimiento
y evolucion de un grupo humano con formacién tanto a nivel técnico como integral del ser

(Saldarriaga, 2008; Suarez, 2011).

Figura 1. Ejes del Trabajador

ORGANIZACION

TECNICA

Apoyo en
formacion
profesional

SER

Apoyo para
el desarrollo
personal

- Relacién Gana — Gana
- Productividad
- Competitividad

Una vez analizado el panorama actual del area de Gestion Humana en las empresas, es
determinante estudiar algunos modelos propuestos que contribuyen al nuevo paradigma de la

gestion.
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Modelos de Gestion Humana

Sistema Integral De Gestion Humana De Gregorio Calderdén, Julia Naranjo y Claudia Alvarez

Realizaron un estudio dirigido a analizar el papel estratégico y de generacion de valor de las
areas de Gestion Humana de las empresas colombianas, a partir de esto disefian un sistema
integrado cohesionado al ambito organizacional, en el exponen cuatro elementos esenciales:
politicas organizacionales, buenas practicas, construccion de tejido social y sistema de medicion.

(Calderén-Hemandez, Naranjo-Valencia y Alvarez-Giraldo, 2010)

Sobre las politicas afirman que son guias de accion que reflejan la promesa de valor de la
empresa con sus trabajadores, asi como el compromiso y las expectativas de los mismos con la
organizacion. En referencia a las buenas prdcticas se refieren a la creacion e implementacion de
métodos consistentes (sistema de buenas practicas que se complementan entre si) y coherentes
(alineadas con la estrategia organizacional) con el &mbito de ejecucion, que lleven a la empresa a
tener una ventaja competitiva, involucrando aspectos como motivacion, identidad

organizacional, confianza y compromiso, entre otros. (Calderén-Hernandez, et.al., 2010).

Respecto al fejido social hablan de la importancia de que las politicas y buenas practicas
vayan encaminadas a incentivar el compromiso y la integracion de los ejes personal y
profesional. Finalmente el sistema de indicadores con la funcion de exponer los resultados en
pro del negocio. Todo lo anterior enmarcado en la filosofia empresarial, la cultura

organizacional, estrategia corporativa y una plataforma tecnologica (Figura 2).

Figura 2. Sistema Integral de gestion humana (Calderén-Hernandez, Naranjo-Valencia y Alvarez-Giraldo,
2010).
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Sistema integral de gestién humana

Filosofia empresarial
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Modelo Estratégico de Henry Ospina

Por su parte Henry Ospina describe en su investigacion varios elementos que contribuyen al

desarrollo de un modelo estratégico de la Gestion Humana resaltando:

La orientacion de la gerencia del talento humano de afuera hacia adentro, esto permite
entender primero las necesidades del cliente, el mercado y la competencia.

El disefio de la organizacion hacia el alto desempefio, para lo cual el area de Gestion
Humana estd obligada a reorganizarse y reinventarse constantemente de acuerdo a las
necesidades del negocio.

La importancia de asumir nuevos retos con los empleados con respecto a la creacion de
valor y del trabajo con sentido. Es asi como tienen un rol fundamental: la sinceridad
como medio para formar una relacion de confianza con los empleados, fomentar su
compromiso, Employment Branding o generaciéon de marca de empresa con el fin de
crear una experiencia distintiva en los colaboradores.

El desarrollo del perfil de los lideres y profesionales de la Gestion Humana, enfocado en

un rol tanto administrativo como estratégico, todo en pro de los trabajadores.
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e La medicion de los aportes de la gestion en los resultados de la organizacion y la

orientacion hacia los grupos de interés (Stakeholders) (Ospina, 2010).

Modelo para el Gerenciamiento del Talento Humano de EPM.

Con el fin de consolidarse en el mercado y generar valor competitivo, Empresas Publicas
de Medellin se encamin6 hacia un redisefio empresarial, partiendo de un modelo de gestion
humana alineado a la estrategia de consolidacion de la organizacion. En este modelo se definen
tres niveles de interaccion, partiendo de las competencias organizacionales y especificas como
eje conductor lo que requiere que el 4rea de Gestion Humana garantice que el candidato
seleccionado tenga las competencias organizacionales acordes a la estrategia para asi
direccionar al nuevo colaborador hacia un proceso de crecimiento dentro de la organizacion y asi

permitir que pilares del modelo se sigan fortaleciendo (EMP, 2011).

Hablando de los niveles de interaccion EPM describe: en el nivel 1 la seleccion, desemperio,
aprendizaje, compensacion y desarrollo como aquellos componentes que impactan la evolucion
de los trabajadores y determinan la relacion gana-gana con la empresa, por medio de tutorias
entre jefe y colaborador y el entendimiento de la gestion del conocimiento. El nivel 2 se trata de
los componentes transaccionales tales como relaciones laborales y proteccion social, los cuales
se incluyen con el fin establecer las condiciones de la relacion entre el trabajador y empleador,
buscando cuidar la calidad de la misma. Finalmente en el nivel 3 se plantean los componentes de
liderazgo, clima, cambio, cultura y conocimiento, en este sentido la empresa busca orientar a sus
colaboradores hacia los diferentes grupo de interés (sus colaboradores) alineados con los valores

organizacionales.
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Figura 3. Modelo para el Gerenciamiento del Talento Humano de EPM

Al realizar el disefio de un modelo estratégico de Gestion Humana no se debe olvidar la
importancia de todo el proceso técnico del area, segin Sanchez y Vallejo (2011) “Es mas
importante contratar a personas con actitud de servicio que gente calificada técnicamente. Los
conocimientos se adquieren; la disposicion de servir no”. Por esta razon el disefio debe evaluarse
desde el inicio cuando el colaborador llega a la organizacion, por ello es importante que se
determine cuales son las necesidades de la organizacion para que las nuevas adquisiciones de

talento humano fortalezca y aporte a la estrategia.
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Marco Legal y Normativo

El Banco Cooperativo Coopcentral, por ser un establecimiento bancario y el Unico en
Colombia de naturaleza cooperativa se encuentra regulado tanto por las nomas que le atafien a
todas las entidades vigiladas, especialmente a las de los establecimientos de crédito, como las
que le corresponden a las entidades cooperativas.

En desarrollo de lo anterior se debe mencionar que la estructura normativa que sustenta la
actividad bancaria posee como pilar fundamental la Constitucion Politica de Colombia. Nuestra
carta fundamental de derechos establece el marco normativo que encierra los parametros para la
intervencion del Estado Colombiano tanto en aspectos de legislacion como de control de la

siguiente manera:

Articulo 335. : Las actividades financiera, bursatil, aseguradora v cualquier otra relacionada

con el manejo, aprovechamiento e inversion de los recursos de captacion a las que se refiere el

literal d) del numeral 19 del articulo 150 son de interés publico y s6lo pueden ser ejercidas previa

autorizacion del Estado, conforme a la ley, la cual regularda la forma de intervencion del

Gobierno en estas materias y promovera la democratizacion del crédito” Colombia (1997)

Constitucion Politica de Colombia, Bogota, Legis.

Articulo 189, numeral 25: [...] Organizar el crédito publico; reconocer la deuda nacional y
arreglar su servicio; modificar los aranceles, tarifas y demds disposiciones concernientes al

régimen de aduanas; regular el comercio exterior; y ejercer la intervencion de las actividades

financiera, bursatil, aseguradora y cualquier otra relacionada con el manejo, aprovechamiento e

inversion de recursos provenientes del ahorro de terceros de acuerdo con la ley.” Colombia

(1997) Constitucion Politica de Colombia, Bogota, Legis.

Articulo 189, numeral 24: [...] Ejercer, de acuerdo con la ley, la inspeccidn, vigilancia y control

sobre las personas que realicen actividades financiera, bursatil, aseguradora y cualquier otra

relacionada con el manejo, aprovechamiento o inversion de recursos captados del publico. Asi
mismo, sobre las entidades cooperativas y las sociedades mercantiles”. Colombia (1997)

Constitucion Politica de Colombia, Bogota, Legis.
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Funciones del Congreso: Articulo 150, numeral 19, literal d): [...] Regular las actividades

financiera, bursatil, aseguradora y cualquiera otra relacionada con el manejo, aprovechamiento e

inversion de los recursos captados del publico Colombia (1997) Constitucion Politica de

Colombia, Bogota, Legis.

En el orden jerarquico normativo seguirian las leyes que regulan la materia, sin embargo dado la
extensa legislacion sobre el tema respecto de la actividad bancaria podemos resaltar las

siguientes:

Ley 510 de 1999: “Dicta disposiciones en relacion con el sistema financiero y asegurador, el
mercado publico de valores, las Superintendencias Bancaria y de Valores hoy Superfinanciera y

se conceden unas facultades”.
Ley 795 del 2003.: “Ajusta normas del Estatuto Organico del Sistema Financiero.

Ley 1121 de 2006: “Se dictan normas para la prevencion, deteccion, investigacion y sancion de

la Financiacion del Terrorismo y otras disposiciones.”

Ley 1328 del 2009: Reforma financiera tendientes en mayor parte a la proteccion del consumidor

financiero.

Respecto a la naturaleza Cooperativa del Banco se tienen dos referentes legislativos

fundamentales:

Ley 79 de 1988. Denominada ley Cooperativa pues establece el marco general del desarrollo de

todo el sector Cooperativo.
Ley 454 de 1998. Establece el marco conceptual de la economia solidaria.

En el orden jerarquico que estamos siguiendo encontramos con posterioridad.
Decreto 663 de 1993- Estatuto Orgénico del Sistema Financiero.

Decreto 2555 del 2010. Decreto recopilatorio de las normas en materia del sector financiero,

asegurador y mercado de valores.
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Y en la base de la pirAmide normativa encontramos a la normativa expedida por la

Superintendencia Financiera, en virtud a las facultades regulatorias concedidas por parte del

ejecutivo

Circular externa N° 29 de 2014 - Circular Basica Juridica.

Circular externa N° 100 de 1995- Circular Bésica Contable y Financiera.

Internamente, se encuentran aprobados reglamentos y codigos que se convierten en las

normas reguladoras de las relaciones interpersonales y que deben acatarse y cumplirse por parte

de los colaboradores con la buena fe segiin expresada en el contrato de trabajo firmado.

El Reglamento Interno de Trabajo, establece las condiciones a las que estan sujetos los
trabajadores al prestar sus servicios al Banco. Alli se encuentran establecidos los
parametros de contratacion y comportamientos aceptables y que se deben evidenciar en
quienes hacen parte de la empresa, este ha sido redactado segliin lo establecido en el
Codigo Sustantivo de Trabajo y lo consagrado en la ley 1010 de 2006 en cuanto a lo

relacionado con acoso laboral y otros hostigamientos.

El Codigo de Etica Empresarial, consagra los criterios y principios de actuacién de los
colaboradores con respecto al desarrollo de las actividades o responsabilidades
encargadas a cada uno de ellos, la aplicabilidad adecuada de este documento en el
ejercicio diario, contribuye al cumplimiento de metas y satisfaccion de necesidades de
clientes, asociados y funcionarios. La aprobacion de este documento la realiza el Consejo

de Administracion conformado por los miembros nombrados por los asociados

El Codigo de Buen Gobierno tiene como proposito administrar el riesgo que se puede
presentar dentro del Banco, la gestion administrativa y el desarrollo de una organizacion

sensible a los clientes y orientada a la prestacion del servicio, entre otros.
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Disefio de Modelo Estratégico Integral

)

Seleccion de Personal

La seleccion de personal aunque es un proceso operativo es de vital importancia, por esta
razén debemos realizar un modelo unico, iniciaremos con la enmarcacion de competencias
basicas que permitan garantizar una buena adaptacion al cargo, posteriormente el proceso de
seleccion debe permitir descubrir cudles son las competencias que van a favorecer no solo el
desarrollo del cargo si no el desarrollo del colaborador dentro de la compafiia, con lo cual
también se puede garantizar permanencia y fidelizacion, las pruebas psicotécnicas que aplique
que me permitan evaluar competencias que yo deba fortalecer, al ser un proceso tan importante
no debe ser tercerizado, ya que si bien es cierto es un tema operativo, es el ingreso de las nuevas

competencias y nuevos talentos a la organizacién y estas solo pueden ser diagnosticadas por
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quien vive esa cultura, posteriormente al reclutamiento, la entrevista sera por medio de
assessment center ludico, esto con el fin de generar empatia y confianza con el nuevo
colaborador, estrategias como tomar un café o un almuerzo me permiten evaluar el
desenvolvimiento de una persona en una situacion real, la seleccion debe ser usada con las
mismas condiciones para todos los cargos, asi mismo durante el proceso de seleccion se debe
tener claro todas las condiciones acerca de la vacante, ya que se debe ser muy transparente con el
aspirante, también debo garantizar un coaching al nuevo colaborador, no solo con las politicas de
convivencia de la compaiia si no con las normas que no estan explicitas pero que hacen parte de
la cultura organizacional, este es el deber ser de los procesos, asi mismo como politica de la
compaiiia a las personas que no quedan seleccionadas se les debera agradecer por participar en el

proceso por medio de una llamada o un correo electronico.

Cultura organizacional

Alinear la cultura con la estrategia es fundamental para generar un impacto en el
funcionamiento de la organizacion como un sistema integrado, resaltando el trabajo
mancomunado en pro de la generacion de valor competitivo. Para esto la educacion y los lideres
de transformacion son de vital importancia: el primer elemento es un facilitador para que la
organizacion construya un ambiente en el que se comuniquen aspectos tedricos y practicos
necesarios para el mantenimiento y mejora de la gestion de calidad, a partir de la identificacion
de las politicas propias, sensibilizacion del direccionamiento estratégico y socializacion de la
cultura empresarial. Los lideres de transformacion, por su parte, tienen el rol de agentes de
alineacion cultural enfatizando en la apropiacion de los elementos relacionados a la estrategia y a
los clientes a quienes se dirige, todo esto en un marco de co-creacion, desarrollo de competencias

conversacionales y aprovechamiento de neuronas espejo.

Para lograr esto es esencial, desde la organizacion, identificar guias potenciales apoyo de la
alta gerencia que faciliten su integracion con los colaboradores, llevando la participacion,
comunicacion y aprendizaje de forma continua y bilateral. Adicionalmente fomentar la nueva
concepcion de un liderazgo con capacidad de autocociencia y regulacion sobre sus emociones,

pensamientos e impulsos, de motivar en una vision conjunta y de gestionar el equipo lleva a la
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creacion y fortalecimiento de un ambiente laboral que facilite el trabajo en equipo, autonomia,
comunicacion, orientacion hacia el cliente y resolucion de problemas, controlando a su vez el

miedo y estrés de los colaboradores.

Calidad de Vida y Bienestar Social — Laboral

Para empezar es indispensable identificar el concepto a manejar sobre calidad de vida que
segun Ferrans (1990b) “Calidad de vida general es definida como el bienestar personal derivado
de la satisfaccion o insatisfaccion con areas que son importantes para €l o ella.” Por tanto las

acciones que se proponen intentaran cumplir a cabalidad con la misma.

Hoy en dia gestion humana se ha convertido en la columna vertebral que ayuda a la empresa a
desarrollarse, organizarse y a ver sus propias limitaciones; por eso debe ir de la mano de la
planeacion estratégica, mostrando el camino a seguir, proporcionando oportunidades y a su vez

las bases que se ajusten a sucesos de los competidores.

Si la empresa tiene la capacidad de administrar y controlar las necesidades de los
colaboradores, tiene la estrategia lista para operar, teniendo un equilibrio eficaz entre los
intereses propios de los colaboradores y los intereses de la empresa.

Para esto la organizacion debe considerar los siguientes factores:
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Medio Ambiente Tecnologia

Aspectos culturales y

Mercado competidor .
sociales

Dar a conocer a todos
los integrantes de la
organizacion procesos,
procedimientos y
progresos de la empresa

Politicas internas de la
empresa

Alinear misiony
objetivos institucionales
con los individuales

Alinear mision y objetivos institucionales con los individuales

Teniendo en cuenta que el colaborador es nuestro factor primordial se establecen las

siguientes acciones que permitiran satisfacer ciertas necesidades en cada uno de ellos:

e Crear compromisos personales al desarrollar redes de oportunidades para el crecimiento
individual del colaborador.

e Programas educativos a corto y largo plazo segun lo que requiera el colaborador y las
necesidades de la estrategia de la empresa, ya sean practicos y/o especificos en un area, asi
mismo en el fortalecimiento e interiorizacion de competencias organizacionales

e Apoyo en el cumplimiento de sus deseos u objetivos personales planteados para el afio que

esté transcurriendo.



20
DISENO DE UN MODELO ESTRATEGICO DE GESTION HUMANA

e Introducir al empleado a nuevos habitos; como pensar siempre en lo positivo; ponerle pasion
a lo que hace; aprovechar el tiempo libre; descubrir el poder de la sonrisa, la risa y las
palabras; el poder de la empatia, el pensamiento, la asertividad, el agradecimiento y la
retroalimentacion; fortalecer su ser.

e Oftrecerles ambientes de trabajos sanos, basados en el respeto de emociones, integracion y

motivacion.

Programas de bienestar social y laboral

Estos programas se ven como mecanismos de motivacion, cuyo objetivo es la realizacion de
los intereses individuales de los empleados para que al sentirse estimulados generen una alta
productividad a la organizacion. Asi mismo, enfocaremos programas en los cuales vinculemos a

las familias de los empleados con el fin de generar compromiso y lealtad para con la empresa.

Como parte de la estrategia de transformacion se implementaran los siguientes programas:

e Deporte para una vida sana: actividades de integracion para ejercitar el cuerpo y la mente,
las olimpiadas nacionales seran el marco de evento que permita vincular a todas las
oficinas con apoyo de su nucleo familiar. Asi mismo, la caja de compensacion se
vincularia en cada una de estas actividades.

e FEl talento lo tienes ti ¢ y tu familia: promover el desarrollo de habilidades artisticas por
medio de talleres y cursos en el cual podrd participar su familia, principalmente se
dictarian en las semanas de vacaciones para que las familias encuentren un espacio de
alegria y al finalizar el afo hacer una feria de talentos que permitan premiar estas
destrezas.

e Salud para todos: ferias de la salud a nivel nacional donde se efectien actividades
destinadas a la promocion y prevencion de la salud de nuestros colaboradores y sus

familias, porque una familia sana, trabajador sano.
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e Beneficio e Inventivo: juega un papel importante dentro del colaborador; ya que es toda
compensacion monetaria que estara ligada al nivel de desempefio del empleado, pueden

ser bonos, comisiones, participacion de utilidades, entre otros.
Indicadores
Tener indicadores que a partir de los cuales se realice un seguimiento adecuado y se
retroalimente a gestion en funcion de demostrar el papel de Gestion Humana en la efectividad

del negocio, es por esto se sugieren utilizar las siguientes medidas:

Calidad de Seleccién

Numero de empleados de Gestion Humana por empleado de la

PROPOSITO
Organizacion.

Transformacioén Cultural

Total de lideres transformadores por nimero de empleados de

PROPOSITO o
la organizacion.

Inversion en Calidad de Vida

PROPOSITO % de empleados que participan en los programas de bienestar
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CONCLUSIONES

Para realizar el presente modelo se tomd como insumo principal la identificacion de la
realidad empresarial, teniendo en cuenta su entorno, sus buenas practicas y las que estan por
mejorar, de manera que se disefiara un modelo acorde, con la capacidad de apoyar procesos
existentes y de dar la pauta para crear aquellos que benefician la organizacion y todos ser parte

de la estrategia empresarial por medio de la alineacion de procesos.

Asimismo con el fin de definir un modelo positivo para la organizacion, se investigaron
diferentes casos de éxito empresarial y modelos tedricos predominantes que se ajustaran a la
naturaleza de los procesos que se llevan a cabo en el area de Gestion Humana de la empresa

objeto de estudio.

Por otro lado uno de los ejes centrales del presente trabajo fue el de fomentar el compromiso
de la alta gerencia con los colaboradores de forma directa, dado que se buscé movilizar
inicialmente al interior de la organizacion, dando la pauta para influenciar en los demas
Stakeholders, no obstante, vale la pena realizar un modelo de gestion en el cual estos tengan un

papel predominante.

Finalmente con este trabajo se busca humanizar la organizacion definiendo al talento humano
como el activo mas importante de la compaiiia, razon por la cual es responsabilidad fundamental
de la organizacion retener, formar, capacitar y desarrollar a cada uno de los individuos, dando
esto como resultado un colaborador feliz, fidelizado y con mejores resultados laborales., para
lograr estos objetivos es fundamental integrar a la familia del colaborador por eso se debe
respetar el tiempo en familia y organizar de tal manera los cargos que todos puedan cumplir en el

tiempo acordado, entre otras condiciones en las que se debe invertir.
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