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DISENO Y ESTRUCTURA DEL PLAN ESTRATEGICO DE GESTION HUMANA
PARA UNA ENTIDAD DEL SECTOR SOLIDARIO

RESUMEN

El presente trabajo, tiene como objetivo disefiar y estructurar el Plan Estratégico
de Gestion Humana para una entidad del sector solidario, alineandolo a la
estrategia de negocio y orientandolo a lograr un posicionamiento del area como
socio estratégico al interior de la cooperativa, consiste en una propuesta planteada
a partir de las necesidades evidenciadas como resultado de la aplicacion de
instrumentos de investigacion al interior de la organizacién y basado en
estrategias de la Gerencia del Talento Humano, pretende conducir al area de
Gestion Humana a ser un ente articulador al interior de la organizacion y perfilarse
como un socio estratégico de principal relevancia para el cumplimiento de la
estrategia corporativa y la operacionalizacion de la misma a través de las

personas.

Palabras Clave: Plan Estratégico, Gestion Humana, Socio Estratégico.



11
PLAN ESTRATEGICO GESTION HUMANA

JUSTIFICACION

El constante cambio de la economia sumado a factores como la globalizacion, la
apertura econdémica, la vanguardia tecnoldgica, los TLC, etc. y la demanda
creciente de nuevos productos y servicios obligan a las organizaciones a
incorporar cambios y estrategias que les permitan ser mas competitivos para
lograr no solo sobrevivir en el mercado sino diferenciarse, de esta manera, el
talento humano, se convierte en una de las principales fuentes de diferenciacion
en el ambito organizacional. Sin embargo en cabeza de quien recae esta
responsabilidad?, si bien es cierto que al interior de muchas empresas hoy en dia
se cuenta con un area de gestion Humana responsable, es necesario establecer
estrategias corporativas donde se definan prioridades de trabajo entre otras desde
la gestion del Talento Humano como ente articulador de los esfuerzos internos,
como aliado estratégico de los pares internos en la operacionalizacién de la
estrategia de negocio y como pionero en la incorporacion de estilos que orienten a
las personas como individuos movilizadores y generadores de valor en la cadena
productiva y/o de servicio sin embargo esto, no es tarea facil teniendo en cuenta
que la Gestion del Talento Humano es un elemento nuevo en muchas
organizaciones, lograr que las personas movilicen sus esfuerzos en torno a los
objetivos de una organizacion y que ademas de eso den lo mejor de si y se
mantengan motivados requiere no solo de herramientas de administracion sino
también de elementos innovadores y de un trabajo articulado que permita accionar
en la misma direccion en la organizacién, el gerente de talento humano se
enfrenta a uno de los retos mas grandes, venderse y posicionarse como socio
estratégico a todo nivel en la organizacion, lograr que las areas al interior de la
empresa lo reconozcan como un aliado en la consecucion de sus metas y
objetivos, que en primera instancia acudan a él con credibilidad y confianza
aceptando modelos y esquemas de la Gestién del Talento Humano como una

herramienta fundamental en el incremento de la productividad, la calidad de
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productos y servicios y los planes de accidn orientados a la mejora continua y en
segundo lugar mantengan dicha credibilidad y confianza a través de aportes
significativos y valiosos, desdibujando poco a poco la concepcion de la Gestion del
Talento Humano como un area netamente operativa dedicada a seleccionar
personas, realizar la nomina y mantener al dia las responsabilidades

contractuales.

Lograr posicionarse como socio estratégico en la organizacion, requiere
que el gerente del talento humano comience por reconocer la importancia de cada
area dentro de la organizacion, identificar su posicion dentro de la entidad,
organizar internamente su proceso, definir las necesidades puntuales y establecer
las estrategias con las cuales lograra reconocer los atributos y desarrollar las
potencialidades de los colaboradores movilizandolos a permanecer en un
escenario de contribucion constante a la estrategia de negocio planteandose
metas realistas y retadoras, organizar esta informacion dentro de una estructura
para la Gestion del Talento Humano y un planteamiento estratégico que
comunique a todo nivel en la organizacion y definir elementos de medicién y
seguimiento que le permitan validar su eficacia, eficiencia y efectividad. En este
trabajo se plantea un Plan Estratégico de Gestion Humana alineado a la estrategia
de negocio para una entidad del sector solidario, el cual incluye la estructura
detallada del proceso y el disefio de las herramientas de medicion bajo el modelo

de Balance Score Card.
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DESCRIPCION DE LA PROBLEMATICA

La Cooperativa de Progreso Solidario — COOPROSOL es una entidad
sin animo de lucro constituida el 25 de mayo de 2003. Es una Entidad Multiactiva
con seccion de Aporte y Crédito y sin seccion de Ahorro; su objeto es ofrecer

servicios a sus asociados.

Dentro de su estructura organizacional, el area de gestion humana tiene
una antigledad de cuatro (4) afios, sus actividades estan relacionadas con la
operatividad de los siguientes procesos:

o Seleccion y Contratacion

o Induccién y Entrenamiento

o Capacitacion y Formacion

o Evaluacién de Desempeio

o Liquidacion de Nomina

° Desvinculacion de Personal

En la actualidad el area de gestion humana depende directamente de la
Gerencia General, que en el ejercicio de su actividad comunica las directrices,
cambios y lineamientos estratégicos indicados por el Consejo de Administracion
para su respectiva aplicacion. Durante la planeacion y/o definicion de los planes
de negocio la participacion del area de Gestion Humana y en general el tema
referido al Capital Humano, ha sido incipiente, minimizando el impacto de los

procesos del area.
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PLATAFORMA ESTRATEGICA DE LA COOPERATIVA

MISION.

“Ofrecer servicios a nuestros asociados mejorando su calidad de vida,

contando con un personal especializado y comprometido con las mejores

herramientas tecnologicas, cumpliendo las expectativas de nuestra promesa de

valor, fortaleciendo nuestros valores solidarios”.

VISION.

“Ser en el 2015 una Cooperativa Lider en el mercado con cubrimiento

nacional y en busqueda de alianzas que permitan cada dia mejorar la calidad de

vida de los asociados”.

VALORES CORPORATIVOS.

Ayuda Mutua.

Cuando dos 0 mas personas se socorren y cooperan entre si para lograr

las metas individuales o colectivas propuestas.
Democracia.
Es la participacion activa en la toma de decisiones en asambleas

generales, en Organos sociales a través de sus representantes o en otros

espacios de patrticipacion.



15
PLAN ESTRATEGICO GESTION HUMANA

Igualdad.

Consiste en ofrecer el mismo trato y condiciones de desarrollo a cada
asociado(a) funcionario (a) sin discriminacion de sexo, etnia, clase social, credo y
capacidad intelectual o fisica.

Responsabilidad.

Es la obligacion de responder por los propios actos y garantizar el

cumplimiento de los compromisos adquiridos.

Equidad.

Se refiere a la nocion de justicia de dar a cada cual lo que se merece o

ha ganado segun sea su grado de participacion o aporte.

Solidaridad.

Es generar relaciones de mutuo apoyo donde el bienestar particular
depende del bienestar colectivo. Es entonces la comunidad de intereses,

sentimientos y propositos.

Honestidad.

Es la honradez, la dignidad y la decencia en la conducta de los(as)

asociados(as) — funcionarios (as)
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Transparencia.

Cuando la informacion es administrada entre asociados(as), funcionarios
(as) y dirigentes de manera clara, veraz y oportuna. En la base de la transparencia

esta la confianza, la comunicacion y la franqueza.

Responsabilidad Social.

Se vincula al compromiso con el desarrollo de la comunidad.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS.

Incrementar el numero de Asociados

2. Controlar el Gasto Administrativo manteniendo el punto de
equilibrio.

3. Fortalecer la Calidad Operacional en el tramite de los Créditos por
Libranza minimizando mensualmente el % de las Devoluciones.

4.  Garantizar mensualmente la incorporacion del 100% de los créditos
aprobados.

5. Garantizar mensualmente el Recaudo efectivo del 100% de la

cartera

ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL

‘La estrategia es el producto de un conjunto de acciones logicas y
creativas aplicables que conducen a la formulacion de objetivos amplios, de
politicas principales y de asignacion de recursos para lograr las metas
trascendentales de una organizacion, en la busqueda de una mejor posicion
competitiva y una respuesta mas coherente ante el entorno actual y futuro”
(Garciga, 1999 citado por Cuesta, 2010).
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Para Cuesta, (2010), la anterior definicion de estrategia, reune un
conjunto de atributos relevante de la estrategia, Acciones y Objetivos, Recursos,
Respuesta ante el entorno actual y futuro, no obstante, la esencia de la Estrategia
puede ser interpretada desde diferentes aspectos, como patron, representa una
forma de conducta que se mantiene en el tiempo y la cual sirve para moldear su
actividad; como plan, la estrategia se concibe como una secuencia de acciones
formales para enfrentar el futuro, como perspectiva, se concibe como un sentido
de introspeccion de los directivos de las empresas y comparacion con el punto
mas alto donde quieren llegar, de igual forma, se concibe la estrategia como la
creacion de una posicion en la que las empresas buscan ubicar sus productos
respondiendo a la competitividad, finalmente la estrategia también se concibe
como estratagema o maniobra reflejando las maniobras que realizan las

organizaciones para salir avanti 0 mantener su posicion competitiva.

En cada sector econdmico las estrategias usadas pueden implementarse
globalmente o de forma especifica bien sea para regiones, comunidades,
actividades etc., de la misma manera, se deben definir las que contribuyen a
alcanzar los objetivos funcionales de las actividades mas importantes. En cada
nivel de la organizacion se deben definir estrategias que estén alineadas a los

niveles superiores como se muestra en la figura 1 Cuesta, (2010).
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ESTRATEGIAS

t

Necesidad de la
coherenciaen
ambos sentidos

Nivel

Corporativo

Nivel de Unidades de
Negocio

Nivel Funcional

Figura 1. Niveles de Estrategia. Muestra la necesidad de coherencia entre las estrategias de los
niveles de la organizacion.

Para Cuesta, (2010), la Estrategia de Nivel Corporativo, se denomina
también estrategia maestra y se fundamenta en determinar las relaciones con el
contexto, definiendo las actividades en que participa la organizacion y
determinando los recursos distintivos de los negocios (de todo tipo: fisicos,
técnicos, financieros y humanos) para lograr sinergia entre ellos; por su parte la
Estrategia de Unidades de Negocio, se fundamenta en como competir mejor entre
los distintos tipos de actividad y/o unidades de negocio al interior de una
organizacion, finalmente la estrategia de Nivel Funcional, se orienta a lograr
utilizar estratégicamente los recursos y competencias dentro de cada area
funcional alimentando la estrategia de nivel corporativo a través de la coordinacion

e integracion de politicas.

De esta manera podemos concluir que las estrategias que se definen
desde la Direccion de Gestion Humana corresponden al nivel funcional, por ende
es necesario establecer estrategias que no solamente se basen en las
necesidades reales de la organizacion, sino que también permitan o contribuyan al

éxito de las estrategias definidas en el Nivel Corporativo, no obstante para



19
PLAN ESTRATEGICO GESTION HUMANA

incorporar la estrategia en la gestién organizacional y especificamente de gestion
humana, es necesario hacer referencia al término direccion estratégica, la
Direccion Estratégica se puede entender como “Una estructura tedrica para la
reflexion de las grandes opciones de la empresa que se sustenta en una nueva
cultura y una nueva actitud de los directivos que escapa de la improvisacion en
busca de lo analitico y que integra el paso de lo estratégico a lo operativo de forma
sistematica y coherente” (Menguzato y Renaud, 1992 citado por Cuesta, 2010.
Pag. 10).

Para Cuesta, (2010), la Direccion Estratégica esta asociada a dos
elementos, el cambio y la mejora continua y comprende un ciclo que incluye la
planeacidn, la implementacién y el control, de esta manera, cuando se esta frente
a una Direccion Estratégica es importante considerar con enfoque de sistema,
conceptos que intervienen en la gestion operativa y estratégica como: Obijetivo,
Politica, Misién, Vision, Escenario, Matriz DAFO, Factores Clave de Exito — FCE,
Ventaja competitiva, Cultura Organizacional, Valores Organizacionales vy

Competencias Clave de la Organizacion.

Segun Cuesta, (2010), la Direccion Estratégica en la practica comienza
la planeacion, pues planificar, significa que se determina el curso a seguir,
viéndolo como “un modelo anticipado de la realidad futura” uno de los modelos
conocidos en la literatura resume los pasos basicos a tener en cuenta para el

desarrollo de un proceso de planificacion asi:

Formulacién de metas

Identificacion de los objetivos y estrategia actual

Analisis Ambiental (oportunidades y amenazas del entorno)
Fortalezas y debilidades

Identificacion de las oportunidades y amenazas estratégicas

2 o

Andlisis de la brecha estratégica (Que falta para alcanzar lo que se

quiere)
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7. Toma de decisiones estratégicas. Desarrollo evaluacidon y seleccion de
alternativas
Implantacion de la estrategia

Medicién y control del avance

IMPLEMENTACION DE LA ESTRATEGIA

Segun la publicacién realizada por Harvard Business School, Estrategia:
Disefie y ponga en practica la mejor estrategia para su empresa, (2006), todos los
directivos y empleados de una organizacion deben involucrarse en la fase de
implementacion de la estrategia, la alta direccion es la responsable de comunicar
el propdsito de la estrategia a los empleados y los niveles medio y bajo deben
reiterar el propdsito y operacionalizarlo, de igual forma la alta direccion debe
garantizar que la compafia cuente con: personal con las competencias y
habilidades adecuadas para hacer triunfar la estrategia, personal cuya actitud
respalde la estrategia y con los medios que el personal necesita para desarrollar

sus tareas de forma apropiada.

LOS PROCESOS EN LAS ORGANIZACIONES

Los factores de éxito de una organizacion dependen entre otras, de
variables como el tipo de organizacién, el sector econodmico del que hace parte, el
mercado en el que se mueve, sus primordiales fines e intereses, etc., sin embargo,
y sin lugar a dudas, cuando se presta un servicio o se elabora un producto, la
organizacion interna por procesos, es fundamental para satisfacer las necesidades
y expectativas de las partes interesadas, en el logro de objetivos, permitiendo
identificar, definir y desarrollar los procesos necesarios para conseguir los
objetivos establecidos, teniendo en cuenta las necesidades de los clientes y

velando por sus intereses y el de las demas partes interesadas.



21
PLAN ESTRATEGICO GESTION HUMANA

Los cambios en el entorno demandan asi mismo nuevos métodos y
estilos de administracion, segun Agudelo & Escobar, (2010), se pueden comparar
los cambios en todos los niveles con los cambios que representan las exigencias
de los clientes, hoy en dia, son los clientes los que definen las caracteristicas de
los productos, a diferencia de afios anteriores en los que los clientes debian
ajustarse a las pocas ofertas del mercado sin satisfacer totalmente sus
expectativas y por el contrario ajustandose a las habilidades y gustos de quienes
disefiaban dichos productos, el cliente se veia obligado a adquirir lo que el
mercado le podia ofrecer dado el exceso de demanda sobre la oferta, no obstante,
hoy en dia la oferta es superior a la demanda, lo que obliga a incorporar cambios

en el concepto de calidad de las empresas para buscar la satisfaccidon del cliente.

Para Agudelo & Escobar, (2010), existen dos estilos, el de Calidad Total
o Control Total de la Calidad, que cubre los aspectos del proceso y del sistemay el
de Calidad Integral o Control de la Calidad a través de toda la Empresa, que cubre
los aspectos del proceso, del sistema y adicionalmente la dimension humana de la
calidad, el costo, el beneficio social y el consumidor, estos modelos se

desarrollaron practicamente durante todo el siglo XX.

Control Total de la Calidad (TQC): Inicia a principios del siglo XX
centrandose en la inspeccion final de los productos, se basa en la inspeccion
posterior a la produccion para determinar si el producto pasa o no pasa basandose
en estadisticas de muestras y observacién, mas adelante la técnica se fortalece
incorporando el autocontrol por parte de laca persona que tiene cargo una
actividad durante el proceso y finalmente se establece que es necesario
incorporar también autocontrol en los procesos de apoyo Agudelo & Escobar,
(2010).

Control de la Calidad a Través de toda la Empresa (CWQC): Adicional a
las practicas del modelo TQC, establece formar a las personas en identificar el
porqué de los procesos para que de esta manera puedan tomar decisiones

orientadas a asegurar la calidad de los productos y de igual forma incorpora la
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optimizacién de los procesos y los productos para asegurar la alta calidad a un
bajo costo, en ultimas y asumiendo al consumidor como el mas importante se
define como prioridad escuchar al consumidor, dado que es el quien determina lo
que necesita y evalua su nivel de satisfaccién con respecto a esas necesidades
Agudelo & Escobar, (2010).

Para Agudelo & Escobar, (2010), “es la hora de pensar estratégicamente
en el cliente desde la perspectiva de agregar valor mas que de cubrir simples
necesidades, algo que cualquiera esta en la capacidad de hacer ahora con la mas
minima iniciativa’, ahora bien, vale la pena trasladar este mensaje tan interesante
e importante a la Gerencia del Talento Humano en las organizaciones, si el
producto final depende en si mismo de las personas que intervienen en los
procesos, pues es necesario crear estrategias que permitan alinear la mano de
obra a la gestion de la calidad para finalmente lograrla satisfaccion integral del

cliente y las partes interesadas.

EL PROCESO DE GESTION HUMANA

En la actualidad las empresas muestran una amplia visién acerca del
significado de gestion humana y la describen desde una mirada estratégica como
un proceso permanente, sistémico, interdisciplinar e integrado que participa
activamente en la consecucion de los objetivos organizacionales y genera valor y

sinergia al interior de la organizacion.

La perspectiva de convertir a Gestion Humana en agente Generador de
Valor al interior de las organizaciones, requiere enmarcarla desde la nocién y el
contexto de la gestion de procesos. El concepto de Proceso refiere "una forma
sistematica de hacer las cosas” (Stoner, Freeman & Gilbert, 1996; pag. 11), una
manera de interpretar las realidades y de entender las dinamicas internas de los
sistemas organizacionales. Segun Marifio (2001) Proceso se refiere a "un sistema

interrelacionado de causas que entregan salidas, resultados, bienes o servicios a
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unos clientes que lo demandan, trasformando entradas o insumos suministrados

por unos proveedores y agregando valor a la transformacion" (Pag. 10).

La anterior definicion aplicada al Marco de la Gestion del Talento
Humano dentro de las organizaciones, permite identificar y organizar el que hacer
del area en relacién a sus proveedores, definiendo cuales son sus entradas o
insumos y como estas entradas son transformadas para ofrecer resultados de
calidad y de valor para la entidad. De esta manera, el Proceso de Gestién Humana
recibe de sus grupos de interés informacién, requerimientos, etc., que procesa y
gestiona a través de una serie de actividades para ofrecer unos resultados que se
encuentren alineados estratégicamente a la organizacion y que por tal razén sean

Generadores de Valor para la misma.

Segun Garcia, Murillo y Gonzalez (2011) la Gestion Humana se define

como:

“Los procesos y actividades estratégicas de guia, apoyo y soporte a la
Direccion de la organizacion, compuesta por un conjunto de politicas,
planes, programas y actividades, con el objeto de obtener, formar, retribuir,
desarrollar y motivar al personal requerido para potencializar la

organizacion”. (Pag. 13).

En la anterior definicion se traza un amplio campo de accion para
Gestion Humana en relacion al objeto que propone, desde la consecucion,
desarrollo, motivacion hasta las acciones generadoras de valor, razén por la cual
el Proceso de Gestion Humana puede ser contemplado como un proceso Macro,

mas grande de lo que parece.

En este orden de ideas y atendiendo a lo expuesto por Garcia y cols.
(2011) Gestion humana se entendera como un macro-proceso compuesto a su vez

por varios subprocesos los cuales "tienen una relacion logica de actividades
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secuenciales, que contribuyen a la mision del macro-proceso y aportan a la

generacion de valor dentro de la organizacion" (Garcia et al., 2011, pag. 15).

En el entendimiento de Gestion Humana como un gran proceso 0 macro
— proceso, se requiere delimitar y categorizar sus actividades en procesos o
subprocesos conforme su razén de ser, objeto, naturaleza, etc. En el ejercicio de
la categorizacion existen multiples modelos o clasificaciones; entre las que se
encuentran autores como Chiavenato (2007) el cual agrupa las acciones de

Gestion Humana en los siguientes procesos:

o Procesos de Integracion: Referidos al reclutamiento, seleccién,
contratacion y planeacion del capital humano.

o Procesos de Organizacion: Disefio, analisis y descripcion de
puestos, induccion y evaluacidon de desempefio.

. Procesos de Retencion: Remuneracién, prestaciones, Sistema de
salud y seguridad y relaciones sindicales.

o Procesos de Desarrollo: Capacitacion, entrenamiento y desarrollo.

o Procesos de Auditoria: Bases de Datos, sistemas de informacion y

controles (Pag. 119).

Desde la perspectiva de Gestion de procesos y entendiéndose Gestidon
Humana como un macro-proceso, se describe la clasificacion efectuada por
Garcia y cols., (2011) quienes agrupan las actividades de gestion humana en

cinco procesos conforme la naturaleza y objetivo de los mismos:

o Organizacion y planificaciéon del area de gestion humana

o Incorporacién y adaptacion de las personas a la organizacion
o Compensacion, bienestar y salud de las personas

o Desarrollo del personal y

° Relaciones con el empleado
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Figura 2. Macro proceso de la Gestién del Talento Humano, Fuente: Garcia y cols., 2011, pag. 17)

La anterior descripcion permite visualizar o desarrollar un esquema
mental de la estructura general de Gestion Humana, definir interrelaciones y por
ende redes de accion y mapas de navegacion a través de los subprocesos

detallados.

En el proceso referido a la Organizacién y Planificacion, los subprocesos
de Planeacion Estratégica y Politicas del area constituyen los cimientos a partir de
los cuales se edifica la estructura de los subprocesos subsiguientes; razén por la
cual fueron expuestos en detalle en parrafos que preceden en el presente
documento. Frente a la normatividad legal, corresponde a los parametros

genéricos que demarcan el perimetro de accion y ejecucion del macro-proceso.

En cuanto al Analisis de cargos segun Gomez, Balkin y Cardy (2008) lo
describen como un "proceso sistematico de recopilacion de informacién para
tomar decisiones relativas al trabajo. El analisis de puesto de trabajo identifica
tareas, obligaciones y responsabilidades de un determinado trabajo" (pag. 77).
Igualmente una definicibn complementaria corresponde a la puntualizada por
Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2003) que lo definen como "el proceso que
consiste en describir y registrar el fin de un puesto de trabajo, sus principales
cometidos y actividades, las condiciones bajo las que se llevan cabo y los

conocimientos, habilidades y aptitudes necesarios" (pag. 75).

A partir de los planteamientos expuestos, se desarrollan de forma
conexa e interdependiente los procesos siguientes de Incorporacion, Adaptacion,
Compensacion, Bienestar, Desarrollo entre otros, desglosando diversos
subprocesos, entre los cuales se destacan algunos por su amplia trayectoria

dentro de las areas de Gestion Humana de las empresas.

En ese orden de ideas y continuando con el acercamiento a las
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definiciones de algunos de los subprocesos, el Reclutamiento es descrito como el
"proceso de atraer a un conjunto de candidatos para un puesto particular. Debe
anunciar la disponibilidad del puesto en el mercado y atraer candidatos calificados

para disputarlo" (Chiavenato, 2009; pag. 117).

Basicamente el Reclutamiento surge de la necesidad de la organizacion
por conseguir el Talento Humano requerido y constituye una herramienta de
Mercadeo indispensable para atraer candidatos. Seguido y en estrecha relaciéon se

encuentra la Seleccion de Personal que es definida segun Cuesta, (2010), como:

“Un proceso que es realizado mediante concepciones y técnicas
efectivas, consecuente con la direccion estratégica de la organizacion y
las politicas de GRH derivadas, con el objetivo de encontrar al candidato
que mejor se adecue a las caracteristicas requeridas presentes y futuras
previsible de un puesto de trabajo o cargo laboral y de una empresa

concreta o especifica” (Pag., 294).

En la anterior definicibn se muestra las transversalidad del
direccionamiento estratégico dentro del maco-proceso de Gestion Humana,

evidenciando la necesidad de alineacion entre los mismos.

Extendiendo la conceptualizacion de algunos subprocesos, la Induccién
representa el primer acercamiento formal de un trabajador a una entidad y es el
proceso a mediante el cual se incorpora e integra a las formas de trabajo y cultura

subyacente. Segun Dessler, (2009), el proceso de induccidn persigue cuatro fines:

“El nuevo empleado debe sentirse bien recibido y comodo, tiene que
adquirir una competencia general sobre la organizacion asi como hechos
fundamentales como politicas y procedimientos, debe quedar claro que
se espera sobre su trabajo y su conducta; por ultimo, tiene que iniciar el
proceso de conocer la manera en que la empresa actua y hace las

cosas” (pag. 292).
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Otro subproceso fundamental en Gestibn Humana, se relaciona con la
Compensacion. Segun Cuesta, (2010), la compensacion se define como “las
acciones dirigidas a que los empleados alcancen los objetivos de la organizacion y
satisfagan sus necesidades personales, cuyos efectos representan beneficios
tanto para los empleados como para la organizaciéon” (pag., 368), es de entender
que se refiere a una relacion gana — gana, donde las partes involucradas perciben

equidad entre lo que ofrecen y lo que reciben a cambio.

Dentro de los subprocesos de Desarrollo del Personal sobresale la
capacitacion y desarrollo, su alcance esta direccionado a conocimientos,
habilidades, actitudes, aptitudes y/o competencias presentes o futuras que
representen para la entidad un impacto efectivo sobre las metas organizacionales.
La capacitacién en palabras de Chiavenato, (2007) se define como el proceso
educativo de corto plazo, aplicado de manera sistematica y organizada por medio
del cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y

competencias en funcién de objetivos definidos (pag. 386).

Sin embargo los Procesos de Desarrollo de Personal trascienden su
finalidad netamente educativa y generan un alcance dentro de la estrategia
empresarial, dada la intencion de mejorar en el Talento Humano el rendimiento
presente o futuro aumentando su capacidad a través de la modificacion y
potenciacion de sus conocimientos, habilidades y actitudes (Dolan, Valle, Jackson
& Schuler., 2007; pag. 167).

En cuanto la Evaluacion de Desempeno, se define segun Chiavenato,
(2007) como una apreciacion sistematica de cdmo cada persona se desempena
en su puesto de trabajo y de su potencial de desarrollo futuro (pag. 243), Dicha
apreciacion esta soportada en indicadores de medicién del desempeio presente o
futuro, que entendida como proceso estima el rendimiento global del empleado;
dicho de otra manera, su contribucion total a la organizacion (Werther & Davis
(2008); pag. 302).
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Por ultimo el Proceso de Control, monitoreo o auditoria, corresponde a
una acciéon de mejoramiento continuo que permite evaluar con la rigurosidad
necesaria la ejecucion actual para proponer planes de accion que contribuyan al

ajuste y reingenieria de los procesos.

Conforme el recorrido efectuado por los procesos de Gestion Humana se
identifica una intrinseca relacidén con la Planeacién Estratégica. Esta perspectiva
estratégica aplicada al proceso de Gestion Humana tiene un alto impacto, que en
otras palabras establece que las entradas del proceso de Gestion Humana se
reciben los socios estratégicos y las salidas contribuyen a la consecucion del

objetivo empresarial.

De esta manera y conforme a lo descrito por Nieto (2013) “el profesional
de gestidbn humana debe entender, principalmente, su responsabilidad de lograr la
estrategia organizacional y determinar el impacto de los procesos que

implementara al interior de su area” (pag. 129).

LA GESTION DEL TALENTO HUMANO COMO HERRAMIENTA
ESTRATEGIA

El potencial estratégico de Recursos humanos depende de los bienes
intangibles y del capital humano, de acuerdo con la economia actual. Pues hoy en
dia la ventaja competitiva se encuentra principalmente en los recursos internos y
en las capacidades de las personas en las organizaciones. Sin embargo, los
sistemas contables tradicionales consideran como gastos los desembolsos que se
realizan a estas areas y no como una inversion. Evidentemente los métodos
contables no permiten a los profesionales de recursos humanos medir lo que

necesitan (Becker, Huselid y Ulrich, 2001).
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Para que los directivos de recursos humanos logren una contribucion
estratégica a las compafias, se sugiere el desarrollo de una herramienta
denominada cuadro de mando, el cual permite a través de la mediciéon demostrar

su impacto en la actividad organizacional (Becker, Huselid y Ulrich, 2001).

En el diseno del cuadro, los directores de recursos humanos deben
centrar su atencion en como los recursos humanos pueden llegar a ser un punto
clave al momento de la implementacion de la estrategia empresarial. Si se cuenta
con una arquitectura de recursos humanos desarrollada estratégicamente, muy
seguramente los directivos de la compafia entenderan el proceso de creacion de
valor (Becker, Huselid y Ulrich, 2001).

LA ARQUITECTURA DE GESTION HUMANA COMO ACTIVO
ESTRATEGICO

La arquitectura de Recursos Humanos representa las tres dimensiones
de la cadena de valor de recursos humanos: la funcién, el sistema y la conducta

de los trabajadores.

LA FUNCION DE GESTION HUMANA

En cuanto a la funcion de recursos humanos se refiere a tener
profesionales que comprendan y logren implementar la estrategia de la compafia,
siendo esta la base de una estrategia de recursos humanos de creacion de valor.
La eficiencia de la direccidén de recursos humanos depende de dos dimensiones
fundamentales, una de ellas es la direccion técnica, la cual se encarga de las
actividades basicas de recursos humanos (seleccion, compensacion, formacion),
la otra es la direccién estratégica encargada de desarrollar dichos servicios de tal
manera que apoye la implementacion de la estrategia empresarial (Becker,
Huselid y Ulrich, 2001).
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EL SISTEMA DE GESTION HUMANA

Es considerado el eje de la influencia estratégica de recursos humanos.
Pues para que recursos humanos logre crear valor, la organizacion estructura
cada elemento de su sistema de recursos humanos de tal manera que se enfoque,
apoye y logre reforzar el rendimiento de los colaboradores. Referirse a sistema
permite hacer énfasis en las interrelaciones entre los elementos del sistema de
recursos humanos y la relacion entre recursos humanos y un sistema de

implementacion mas extenso (Becker, Huselid y Ulrich, 2001).

LAS CONDUCTAS ESTRATEGICAS DE LOS COLABORADORES

Dentro de las conductas de los trabajadores se pueden evidenciar dos
grupos, uno relacionado con conductas encaminadas directamente a la
implementacion de la estrategia de la empresa llamadas productivas y el otro
relacionado con conductas esenciales en las unidades de la cadena de valor de la
compania, llamadas especificas de situacion (Becker, Huselid y Ulrich, 2001).

La arquitectura de recursos humanos estratégica es un prerrequisito para
desarrollar un cuadro de mando que relacione recursos humanos con rendimiento

empresarial (Becker, Huselid y Ulrich, 2001).

MODELO PARA LA IMPLEMENTACION ESTRATEGICA DE GESTION
HUMANA

Seguiremos un modelo que nos permite lograr vincular los factores de
recursos humanos con el proceso de implementacion de la estrategia
organizacional, es decir, la manera de implementar un papel estratégico de

recursos humanos (Becker, Huselid y Ulrich, 2001).
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Definicion de la estrategia empresarial

Inicialmente es clave que los objetivos de la organizacion se establezcan
de manera que los colaboradores entiendan cual es su aporte y la empresa
consiga medir su éxito y logro. De esta manera la estrategia de la organizacion es
clara para todos y cada uno de los colaboradores.

Se ha demostrado que las organizaciones que se centran en la implementacion de
una estrategia mas que en el simple contenido de esta, obtienen el factor
diferenciador de éxito (Becker, Huselid y Ulrich, 2001).

GENERAR CONCIENCIA CON RESPECTO AL APORTE DE GESTION
HUMANA A LA ESTRATEGIA EMPRESARIAL

El eje de la implementacion estratégica es una mano de obra
estratégicamente orientada, considerada como el factor de rendimiento de
recursos humanos mas importante.

La base de una organizacion orientada estratégicamente esta compuesta por un
cuadro de mando integral del rendimiento, un sistema de alineacion de los

recursos humanos y una direccion efectiva (Becker, Huselid y Ulrich, 2001).

DISENO MAPA ESTRATEGICO

Becker, Huselid y Ulrich, 2001 sugieren que los directivos y mandos
medios quienes seran los encargados de implementar la estrategia organizacional,
también se encarguen de desarrollar el mapa estratégico que representa la
cadena de valor de la empresa, esta representacion permite ver como la empresa
crea valor ya que tanto los directivos como los colaboradores pueden entender

mejor los procesos y ponerlos en practica.
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Si la empresa logra representar graficamente las relaciones entre los
inductores de rendimiento y paralelamente desarrolla el mapa de la cadena de
valor, obtendra mayor confianza y seguridad en la implementacion del plan

estratégico (Becker, Huselid y Ulrich, 2001).

IDENTIFICAR EN EL MAPA ESTRATEGICO LOS PRODUCTOS DE
GESTION HUMANA

Se deben identificar los productos de recursos humanos que apoyan los
demas modulos de la empresa plasmados en el mapa estratégico; para lo cual se
tiene en cuenta las conductas estratégicas que representadas en términos de
competencias, recompensas y trabajo en la empresa. Debe centrarse en los
inductores de rendimiento de recursos humanos y en los posibilitadores (Becker,
Huselid y Ulrich, 2001).

EL CUADRO DE MANDO PARA GESTION HUMANA

Para desarrollar un cuadro de mando efectivo es necesario tener muy
clara la estrategia y los objetivos operacionales de la compafia, asi como las
competencias y comportamientos de los colaboradores para alcanzar los objetivos
propuestos. La combinacién del sistema de recursos humanos tanto interna como
externamente permite generar una ventaja competitiva. El cuadro de mando de la
empresa o de la funcidn de recursos humanos crea valor solo si estan vinculados
con la estrategia competitiva y los objetivos operacionales (Becker, Huselid y
Ulrich, 2001).

A partir de la estrategia y de la vision de la empresa se deducen los
objetivos e indicadores del cuadro de mando, a su vez permite observar a la
organizacion desde cuatro perspectivas: la financiera, la del cliente, la del proceso

interno y la de formacion e innovacion (Kaplan y Norton, 1997).
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El Cuadro de mando integral va mas alla de la medicién financiera de las
unidades de negocio, ya que mide la creacion de valor para el cliente desde cada
unidad y que deben potenciar para obtener un mejor futuro (Kaplan y Norton,
1997). El cuadro de mando integral permite convertir la estrategia y el objetivo de
cualquier unidad de negocio en indicadores y objetivos tangibles (Kaplan y Norton,
1997).

LAS CUATRO PERSPECTIVAS

Para definir los objetivos financieros, es importante establecer el énfasis
por la cual se inclinaran ya sea en los ingresos y crecimiento del mercado o en el
flujo de caja. Estos objetivos permiten ver las consecuencias econdmicas de

actuaciones pasadas.

Con respecto a los clientes, el equipo directivo definira los segmentos de
clientes y mercado hacia los que dirigiran sus esfuerzos. Generalmente se
incluyen indicadores relacionados con la satisfaccion del cliente, la consecucion de
nuevos cliente, la retencién de los ya existentes, entre otros.

Identificar los objetivos e indicadores para el proceso interno, para lo cual se
deben tener en cuenta aquellos procesos que intervienen en actuaciones exitosas
directamente en la relacion con los clientes y accionistas. Existe la posibilidad del
nacimiento de nuevos procesos internos con tal que aporten significativamente a

la estrategia (Kaplan y Norton, 1997).

Finalmente el enlazar lo anterior con los objetivos de formacion e
innovacién pone de manifiesto la importancia de invertir en el desarrollo del capital
humano, de sistemas operacionales, tecnologias y en procedimientos
organizacionales, generando innovacion y mejoramiento a los procesos internos,

que se reflejan en los clientes y hasta en los accionistas de la compaiiia.
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Comunicar a todo el personal de la empresa los objetivos a lograr y la
manera como se pueden conseguir, conlleva al establecimiento de acciones
especificas que aporten al logro de los objetivos de la unidad a la cual pertenecen.
Segun Kaplan y Norton el cuadro de mando integral debe ser utilizado como un
sistema de comunicacion, de informacién y de formacion, y no como un sistema

de control.

El cuadro de mando integral baja la estrategia y la visiébn a objetivos e
indicadores, mediante un grupo de perspectivas ecuanimes, ademas contempla
los indicadores de los resultados esperados y los procesos que apalancaran los

resultados esperados a largo plazo (Kaplan y Norton, 1997).
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OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Disefar y estructurar el Plan Estratégico y el proceso de Gestidn
Humana, alineandolo a la estrategia de negocio y orientandolo a lograr un

posicionamiento del area como socio estratégico al interior de la cooperativa.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Definir el Plan Estratégico de Gestién Humana
2. Estructurar los Procesos de Gestion Humana conforme el Plan
Estratégico.

3. Estructurar el Balanced Score Card de Gestion Humana

ALCANCE

Este trabajo inicia con el planteamiento de la problematica en Gestion
del Talento Humano para una entidad del sector solidario y finaliza con el

planteamiento del Plan Estratégico de Gestion Humana.
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HIPOTESIS

Se considera que la organizacion de los procesos y actividades de gestion
humana dentro de un plan estratégico y la elaboracion del cuadro de mando
integral que permita realizar mediciéon y seguimiento a su ejecucién, aportara
directamente al posicionamiento del area a nivel interno como socio estratégico

de negocio.

METODOLOGIA

POBLACION Y MUESTRA

En el presente estudio se definid la poblacidn como la totalidad de los
funcionarios directos, aprendices y en mision que tienen contacto con el area de
gestion humana que constituyen 65 funcionarios en total, de los cuales se tomo
una muestra del 51% con una aplicacion efectiva al 32%, equivalente a 21

colaboradores de la Cooperativa.

METODO

El presente estudio es de tipo cualitativo — descriptivo, que se desarrolla
a partir de los datos arrojados por la encuesta de Satisfaccion aplicada a una
Muestra de funcionarios de la Cooperativa de Progreso Solidario - COOPROSOL
en la cual se indagé las percepciones de los colaboradores acerca del quehacer,
funcionamiento y aportes del area de gestion humana dentro de la Cooperativa

El estudio de caso se llevo a cabo en 4 etapas:
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DISENO DE LOS INSTRUMENTOS

Se disefaron dos instrumentos, la encuesta de Percepcidon del Cliente
Interno (ver apéndice 1), la cual se construyé con base en tres aspectos:
Percepcion actual del area de Gestion Humana, Satisfaccién con respecto al
servicio prestado y Compromiso de los colaboradores de la Cooperativa con el
area de Gestion Humana y el impacto de las actividades en el desarrollo del
trabajo y la calidad de vida de la muestra definida, adicionalmente se recolecto
informacion relacionada con los datos generales de la muestra con el objetivo de
lograr un contexto general de las caracteristicas, de igual forma, se diseio la
encuesta Misidn y Vision de Gestion Humana (ver apéndice 2), basada en
componentes de orden cualitativo que permitieran obtener informacion cualitativa

para la construccion de la Mision y Vision del area.

APLICACION DE LOS INSTRUMENTOS

La encuesta de Mision y Vision de Gestion Humana: se aplicé al 63% del
personal directivo, de igual forma la encuesta Percepcién del Cliente Interno, fue
enviada por correo electronico a los funcionarios de la cooperativa que se
encuentran fuera de la ciudad de Bogota, al personal ubicado en la direccion
principal le fue entregada la encuesta personalmente, en total se aplicé a 33
colaboradores logrando una muestra efectiva (correcto diligenciamiento del

instrumento) de 21 colaboradores equivalente al 32%.

ANALISIS DE LA INFORMACION
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A continuacion se presenta el analisis de la informacion obtenida
iniciando por la caracterizacion de la muestra que se puede apreciar en las figuras
3,4y5.

Figura 3. Relaciona la distribucion de la muestra por género.

Se puede evidenciar en la figura 3 que la mayor cantidad de personas
que conformaron la muestra corresponden al género femenino correspondiente a

13 y equivalente al 62% del total de la muestra efectiva.

Figura 4. Relaciona la distribucion de la muestra por rango de edad.

Se puede evidenciar en la figura 4 que la mayor cantidad de personas
que conformaron la muestra se encuentran en un rango de edad entre 26 a 36

anos correspondiente a 14 y equivalente al 67% de la muestra efectiva.

Figura 5. Relaciona la distribucion de la muestra por antigiiedad en la empresa.

Se puede evidenciar en la figura 5, que la mayor cantidad de personas
que conformaron la muestra se encuentra en el rango de 1 a 3 afios de antigiiedad
correspondiente a 11 y equivalente al 52% de la muestra efectiva, seguido de 8
personas en el rango de 6 meses a 1 afio de antiguedad equivalente al 38% de la

muestra efectiva.

Para medir la percepcion de la muestra con respecto al orden de
importancia que deberia tener las actividades en la Gestién del Talento Humano,
se establecio un listado de actividades que se puede apreciar en la Tabla 1 y la

Figura 6 junto a los resultados en términos de porcentajes.
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ACTIVIDADES DE GESTION HUMANA POR ORDEN DE IMPORTANCIA

PARA LA MUESTRA
o
ACTIVIDADES IMPO/I;'I[')AENCIA
Promotor de Desarrollo Personal 6, 78%
Gestor de Competencias 6,46%
Impulsador de un Ambiente Laboral Sano 6,06%
Asesor de Buenas Practicas Laborales 5,99%
Promotor de Valores Organizacionales 5,94%
Gestor de la Evaluacién con Equidad 5,79%
Cazador de Talento 5,74%
Aliado Estratégico de la Alta Direccion 5,72%
Luchador por la Responsabilidad Social 5,27%
Gestor del Cambio 5,20%
Desarrollador de Estructuras Organizacionales 4,95%
Asesor en Esquemas de Contratacion 4,59%
Consultor de Emprendimiento 4,29%
Habil Comunicador 4,20%
Guia de los Empleados 4,16%
Promotor de Autocuidado y Vida Saludable 4,09%
Promotor de la Competitividad Salarial 4,05%
Experto en Modelos de Aprendizaje 3,93%
Consultor de Vida 3,53%
Planificador de Vida y Carrera 3,25%
Total 100%
La tabla 1 relaciona el listado de actividades de Gestion Humana por orden de importancia para la
muestra.

Figura 6. Relaciona la percepcion de la muestra con respecto a donde se debe orientar la Gestion
del talento Humano de acuerdo con un listado de actividades definidas y valoradas de 1 a 20.

Se puede evidenciar en la figura 6, que el porcentaje mas alto
corresponde al item Promotor de desarrollo Personal con un 6,78% seguido por el
item Gestor de Competencias con un 6,46%, posteriormente el item Impulsador de
un Ambiente Laboral Sano con un 6,06%, seguido del item Asesor de buenas
practicas laborales con un 5, 99% y Promotor de valores organizacionales con un
5, 94%.
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Figura 7. Relaciona el nivel de satisfaccion de la muestra con el area de Gestién Humana.

Se puede evidenciar en la figura 7, que los aspectos de mayor
satisfaccion para los funcionarios con respecto al area de Gestion Humana,
corresponden al Trato del personal con un 48% Altamente satisfecho seguido del
Profesionalismo con un 43% en la misma categoria, de igual forma en los
aspectos Calidad del Servicio y Oportunidad de Respuesta, se obtuvo un
porcentaje de 57% y 52% respectivamente en la categoria Satisfecho, no
obstante es importante tener en cuenta que frente a los aspectos Oportunidad de
Respuesta y Calidad del Servicio se obtiene un porcentaje del 19% y 14% en las
categorias insatisfecho y Muy Insatisfecho, lo que sugiere necesidades de mejora

al respecto.

Figura 8. Relaciona el nivel de Compromiso del personal e impacto de las actividades

Se puede evidenciar en la figura 8, que para el 38% de la muestra las
capacitaciones ofrecidas por la cooperativa siempre le son utiles en el desarrollo
de su trabajo, no obstante para el 24% casi nunca le son utiles, de igual forma el
19% de la muestra percibe que las actividades de bienestar siempre impactan en
su calidad de vida, no obstante para el 38% solo impactan algunas veces y para el
14% casi nunca, finalmente el 38% de la muestra manifiesta participar siempre
activamente de las actividades programadas por el area de Gestion Humana
mientras que el 24% solo algunas veces y el 5% casi nunca, de lo cual podemos
concluir que es importante fortalecer las estrategias de capacitacion y bienestar
orientandolas a las necesidades de los funcionarios, de igual forma fortalecer el

compromiso de los funcionarios para participar de las actividades programadas.

De la encuesta aplicada para construccién de la misién y la vision del

area de Gestién Humana se puede resaltar lo siguiente:
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En los aspectos indagados para la construccion de la Mision y
especificamente frente a la pregunta ;Cudles son los servicios del area de
Gestion Humana?, las respuestas mas frecuentes de los encuestados estuvieron
relacionadas con: Seleccion y Contratacién, Desvinculacion, Seguridad Industrial y
Ocupacional, Apoyar a los Colaboradores, Control Disciplinario, Ambiente Laboral,
Induccion, Aspectos Legales Personal, Capacitacion y Entrenamiento, Nomina,
Salud Ocupacional, Compensacién y Bienestar de igual forma frente a la pregunta
¢ Para que existe el proceso de Gestion Humana dentro de la Cooperativa?, las
respuestas mas frecuentes de los encuestados son: Identificar Puestos,
Determinacion de perfiles y funciones, Apoyar a los colaboradores, Controlar
Induccion y Seleccion, Controlar Aspectos Legales, Productividad, Potencializar

Competencias, Desarrollo de Conocimiento, Minimizar la Rotacion.

En los aspectos indagados para la construccion de la Vision y
especificamente frente a la pregunta  Como es el Proceso de Gestion Humana de
sus Suefios?, las respuestas de los encuestados coinciden en aspectos como:
Ambiente de Trabajo Integrado, Responde a las Necesidades, Desarrollo
Personal, Comunicacion, Compromiso con la Cooperativa y Productividad, de
igual forma frente a la pregunta ;Que necesitamos para hacer realidad ese
sueno?, las respuestas de los encuestados coinciden en aspectos como:
Conocimiento y Acercamiento, Implementar las mejores practicas en GH,
Compromiso, Calidad., finalmente, frente a la pregunta ¢Porque era reconocido
ese proceso dentro de la Cooperativa?, las respuestas de los encuestados
coinciden en aspectos como: Atentos a situaciones laborales y personales, Clima

Organizacional, Calidad Humana, Excelencia Ejecucion.

De forma complementaria se realizé un analisis de campo de fuerzas de
acuerdo con la informacién conocida de la Cooperativa y la obtenida de forma
cualitativa a través de los instrumentos aplicados, cuyos resultados se pueden

apreciar en la figura 8.
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Figura 9. Relaciona el Analisis de Campo de Fuerzas internas y externas, a favor y en contra.
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OFERTA DE VALOR (DISCUSION)

La competitividad organizacional es un elemento que dia a dia demanda
un sinnumero de estrategias organizacionales que a la vez determinan la
supervivencia de las organizaciones, entre ellas, la gestion estratégica del talento
humano toma un papel relevante, pues es el talento humano el que se convierte
en el principal elemento diferenciador en el mercado, situacion que genera que el
actual Gerente de Talento Humano se enfrente al reto de lograr la evolucion del
area, involucrarla constante y de forma determinante en la estrategia de negocio
contribuyendo con la gestion de sus procesos a una toma de decisiones mas
acertada que aporte al desarrollo de las personas y la mejora en su calidad de
vida, siendo este un elemento fundamental para garantizar la productividad y el

cumplimiento de objetivos organizacionales.

Siendo que el area de gestion humana tiene como principal eje de
intervencién las personas, es fundamental establecer estrategias claras,
alcanzables y medibles que aseguren la continuidad de los procesos impacten en
los intereses de la alta direccion y aporte firmemente a lograr el compromiso del
capital humano en el desarrollo de la organizacion y el cumplimiento de los
objetivos organizacionales, para esto, es necesario alinear el recurso humano a la
estrategia de negocio generando un valor importante, para esto, se definiran los
procesos del area de Gestion Humana y las estrategias de corto y mediano plazo
que le aportaran directamente a la estrategia de negocio, posterior a la definicion
de los procesos de gestion humana, se realizara la caracterizacion de los mismos
lo que permitira identificar las entradas, salidas, la relacién de cada una de las
actividades con los clientes y proveedores, por medio de la caracterizacion se
podran obtener los lineamientos necesarios para la evaluacion de la generacion de
valor de cada uno de los procesos de Gestion Humana adicionalmente se
definiran indicadores que permitan medir los resultados de la gestiéon y de su

aporte al logro del propdsito basico de la Cooperativa identificando cuales de ellos
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inciden en el rendimiento del personal y por ende en la consecucion de la

estrategia de la cooperativa, en la figura 10, se presenta el mapa de procesos

propuesto:
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Figura 10, relaciona el mapa de procesos del area de Gestion Humana para la

cooperativa Cooprosol.

Los resultados de la caracterizacion del proceso basado en el mapa de

procesos del area de Gestion Humana se pueden evidenciar en la figura 11:
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CARACTERIZACION DEL MACRO - PROCESO GESTION HUMANA

FUENTES

Caddigo sustantivo de
trabajo

Leyes, normas y
resoluciones

Politicas

Alta direccion
Areas de la
organizacion
ARL, EPS, fondos de
pension y cajas de

LIDER DEL PROCESO

Jefe de gestion humana

OBJETIVO DEL PROCESO

Administrar la cultura organizacional a través de la
gestion del ambiente laboral para atraer, retener y
desarrollar talento humano competente afin a la
estrategia del negocio, que genere valor y mejore
la productividad de los procesos

LIMITES DEL PROCESO

El proceso inicia con la planeacion estratégica y
finaliza con la ejecucién de los planes y programas

CLIENTES

Directos:

Consejo de
administracion

Gerencia

Jefes de area (grupos
de interés)

Procesos
relacionados

COPASO

finales:

Colaboradores

compensacion
establecidos
ENTRADAS NOMBRE DEL PROCESO SALIDAS
Platafgrma Plan estratégico de
estrategica o estion humana
corporativa GESTION HUMANA g

Planes de negocio

Politicas corporativas

Marco legal
Cadigo de ética
Caddigo de buen

gobierno
Requerimientos

Asignacion
Presupuestal
Planta de personal
Necesidades

Identificadas

demas macro-
procesos de la
cooperativa

RELACION DE LAS ACTIVIDADES

Andlisis y disefio de Higiene y seguridad
cargos industrial
Requisicion y

Calidad de vida laboral

Capacitacion y
entrenamiento

reclutamiento

Seleccion

Contratacion Desarrollo profesional

Socializacién e
Planes de carrera

induccién
Compensacion y Evaluacion de
estructura desempefio
Salarial Monitoreo
. - Cesacion y ruptura
Incentivos y beneficios yrup
laboral

Plan de trabajo

Personal alineado y
productivo

Programa de
capacitacion y
entrenamiento

Programa de
induccién
Politica salarial

Plan de incentivos,
nomina
Programa de
bienestar

Programa de salud
ocupacional

Gestion del
desempefio

Plan de beneficios
Plan de carrera
normas y sanciones
Desvinculacién

Figura 11, relaciona la caracterizacion del proceso de Gestion Humana
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Posteriormente se elabora la planificacion del arbol de subprocesos del
proceso de Gestion de Gestion Humana donde se definen para cada proceso, los
subprocesos, las actividades relacionadas con cada uno de ellos, las tareas de
cada uno de las actividades, el producto que se obtiene de cada uno de los
procesos, asi como el cliente que recibe cada proceso realizado, en la figura 12,
se puede evidenciar una mejor discriminacion de cada una de las variables

relacionadas anteriormente.

Figura 12, Relaciona el &rbol de procesos de gestién humana
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MACRO - PROCESO GESTION HUMANA

ARBOL DE PROCESOS

FORMATOS
- PRODUCTO . CLIENTE
No. PROCESO SUBPROCESOS Actividades Tareas (Registros/ . .
(Que sale) . ) (Quien recibe)
Evidencias)
DEFINICION Mision, Vision
PLATAFORMA
ESTRATEGICA Andlisis Situacional - Matriz DAFO
Objetivos Estratégicos
Disefio, Evaluacion y Seleccion de
Estrategias - Gerencia Consejo de
Mapa Estratégico Mapas Administracién
PLANEACION Mapa de Proceso
ESTRATEGICA
DISENO PLAN Caracterizacion Procesos
ESTRATEGICO -
Arbol de Procesos
Balance Score Card
Politicas del Area Politicas PL-CPS-GH-01 Colaboradores
. Marco Legal Normatividad Reglamento Interno Colaboradores
ORGANIZACION Y
PLANIFICACION DEL Intelectuales, Fisicos
AREA DE GESTION
REQUISITOS Responsabilidad
HUMANA
Condiciones de Trabajo
Tarea
Periodicidad
. _ Descripcion de Puestos,
ANALISIS Y DISENO DE DESCRIPCION Método Especificaciones del Manuales Gerencia,
CARGOS . . Puestoy Nivel de Colaboradores
Ambiente de Trabajo o
Desempeiio
Objetivos

Contenido del Cargo

Métodos y Procesos de Trabajo
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FR-CP5-GH-01
Descripcion del Requerimiento de Personal "Requerimiento de
REQUERIMIENTO DE Personal”
PERSONAL Determinacion del Perfil del Cargo FR-CPS-GH-07 "Perfil del
, Cargo y FR-CPS-GH-08
) Determinacion de las Funciones del Cargo "Funciones por Cargo"
REQUISICION Y Divulgar Convocatoria Candidatos Proceso de
RECLUTAMIENTO  RECLUTAMIENTO g =y Posibles Publicaciones en la Seleccién
INTERNO an de sucesion del area INTRANET
Concurso Interno
Publicar en los medios autorizados
RECLUTAMIENTO . ) N
EXTERNO Comparar Candidatos frente al perfil Publicaciones Externas
Preseleccionar y citar a proceso
Conocimientos especificos
PRUEBAS TECNICAS —
Conocimientos software
. Personalidad
PSICOMETRICAS -
Competencias
Jefe inmediato
ENTREVISTA TECNICA -
Jefe drea
. ENTREVISTA POR i
SELECCION DE COMPETENCIAS Jefe de Gestion Humana Personal FR-CPS-GH-02 "Informe  Proceso de
PERSONAL - - idoneo Proceso de Seleccion”  Contratacion
. ANALISIS RESULTADOS Calificacién pruebas Psicotécnicas
|NCORPOBAC|ON Y Preseleccion de Candidatos
2 ADAPTACION DE LAS ESTUDIO DE Investigacion de antecedentes
PERSONAS A LA SEGURIDAD Verificacion documentacion
ORGANIZACION Referencia ion
Programacion visita
VISITA DOMICILIARIA — - —
Trazabilidad de la informacion
Examen Medico Ocupacional de Ingreso
RECEPCION Y — - —
TRAMITE DE Certificaciones estudios/experiencia laboral
CONTRATACION DOCUMENTOS Afiliacion Seguridad Social Persone::: Carpeta Contractual J:fe de Al;?a'
Apertura de Cuenta Contratado Jefe Inmediato
FIRMA DE CONTRATO Firma funcionario
Y DOCUMENTOS i |
CONTRACTUALES Firma Representante Lega
Plataforma Estratégica Cooperativa
PRESENTACION Reglamento Interno de Trabajo FR-CPS-GH-06
COOPERATIVA Condiciones de Trabajo Induccién Corporativa
Beneficios
SOCIALIZACION E . L. . . . Personal con Jefe de Area,
INPLICCION Asignacion de Herramientas de Trabajo (puesto de trabajo) Inedbiecidn It Inmedintn
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Equidad Interna

ANALISIS DE LA
REMUNERACION Competitividad
COMPENSACION Y ESTABLECIMIENTO DE Individual boliticas Salariales
ESTRUCTURA SALARIAL POLITICAS

Grupal

ESQUEMAS DE Individual

RECONOCIMIENTO )

Equipo

Politica

Consejo de
Administracion

PLAN DE INCENTIVOS

Disefioy aplicacion

INCENTIVOS Y BENEFICIOS
PLAN DE BENEFICIOS

Plan de incentivos
Disefioy aplicacion

IN-CPS-GH-01 "Bonosy
Beneficios
Extralegales”

Colaboradores

PANORAMA DE RIESGOS

Diagnostico de Condiciones de Trabajo
Panorama

Priorizacién de Riesgos

Panorama de Riesgos

COPASO

HIGIENE Y SEGURIDAD

Clasificacion de los Factores de Riesgo Reglamento

Reglamento de Higiene
y Seguridad Industrial

COPASO

. SISTEMA DE GESTION DE
COMPENSACION,

Deteccién de condiciones y actos peligrosos

COMUNICACION
INTERNA

Buzdn de Sugerencias

LA SEGURIDAD Y SALUD
3  BIENESTARY SALUD EN EL TRABAJO COPASO Plan de Trabajo Acta de Reunion Colaboradores
DE LAS PERSONAS Acciones de Promocién y Prevencion
Medicina Preventiva
PROGRAMA DE SALUD L. . Programa SO, Plan de
OCUPACCIONAL Medicina del Trabajo Programa Emergencias, PON Colaboradores
Higiene y Seguridad Industrial
Actividades Deportivas
Actividades Grupo Familiar
BIENESTAR SOCIAL
Integraciones
Comité de Convivencia
CALIDAD DE VIDA Intranet Clima Organizacional Encuesta de Clima Gerencia
LABORAL Favorable Organizacional
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PLANES DE
FORMACION Y Desarrollo Técnico
i ENTRENAMIENTO
CAPACITACIONY Personal Cag
ENTRENAMIENTO Desarrollo de Competencias y Entren
PLANES DE
CAPACITACION
Desarrollo Personal
Determinar Necesidades Futuras
DESARROLLO Capacitaciones Requeridas
PPROFESIONAL, PLANES DE PLAN CARRERA Plan de Ca
CARRERA
Evaluar y Clasificar
Ejecucion del Plan
Ajuste al Cargo
DESARROLLO DEL EVALUACION PERIODO Ai I S
Vil PERSONAL DE PRUEBA juste a la organizacion
3 Retroalimentacién y Compromisos
EVALUACION DEL Personal Ev
DESEMPERNO
Valoracién por Objetivos
EVALUACION ‘s
SEMESTRAL Valoracién Comportamental
Retroalimentacién y Compromisos
Cumplimiento de la Planificacion
CONTROL DE
INDICADORES
Cumplimiento de las metas
MONITOREO Oportunidades de Mejora Balance Sco
PLANES DE P oL
MEJORAMIENTO Andlisis Casuistica
Acciones, Verificacion
Descargos
RELACIONES CON EL CESACION Y RUPTURA TERMINACION DE Sancion
EMPLEADO LABORAL CONTRATO Liquidacit
Liquidaciones Contrato

En la gestién del Talento Humano, es tan importante el conocimiento de los

procesos y su interrelaciéon como la definicion de la mision del area de recursos

humanos bajo la cual se podran establecer el direccionamiento estratégico de

cada uno de los subprocesos en la contribucion de la mision del area y en la

alineacion con la estrategia de la cooperativa.
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De acuerdo con lo anterior y basado en los resultados de los
instrumentos aplicados al personal de la cooperativa, se ha definido para el area
de Gestion Humana de Cooprosol la siguiente mision: Apoyar a la organizacion en
la administracion de la cultura organizacional a través de la gestion del ambiente
laboral que permita atraer, retener y desarrollar talento humano competente afin a
la estrategia del negocio, que genere valor y mejore la productividad de los

procesos".

De igual forma se ha definido para el area de Gestibon Humana de
Cooprosol la siguiente Vision: Para el 2017 gestidon humana sera reconocido como
socio estratégico en la cooperativa, por la calidad de sus procesos y servicios y
por el compromiso con el mejoramiento de la calidad de vida de sus

colaboradores.

Una vez definida la Mision y la Vision de Gestion dentro de la
organizacion, se puede obtener el direccionamiento estratégico de cada uno de los
procesos y como cada uno de ellos le apunta a la mision del area lo cual se puede

evidenciar en la figura 13.
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Incorporacion y adaptacion de las v v v v v v
personas a la organizacion

Compensacion, bienestar y salud de v v v v v v
las personas

Desarrollo del personal v v v v v v
Relaciones con el empleado v

Figura 13, relaciona el direccionamiento estratégico de los procesos.

De igual forma y con base en el Planteamiento estratégico de la
cooperativa y los resultados de los instrumentos aplicados, se realizé un analisis
de fuerzas, cuyo resultado permitio establecer las fuerzas a favor y en contra de
caracter interno y externo, una vez realizado el andlisis de fuerzas, se plantearon
las estrategias para consolidar las fortalezas, minimizar las debilidades,
aprovechar las oportunidades y contrarrestar las amenazas, estas fueron
planteadas para ejecutar a corto, mediano y largo plazo y se vincularon a los
procesos de Gestion Humana mediante los cuales se apalancan, lo cual se puede

identificar en la tabla 2.

Teniendo en cuenta el analisis realizado, se han definido estrategias para

la intervencion, las cuales se pueden evidenciar en la tabla 2.

ESTRATEGIAS DE INTERVENCION
ESTRATEGIAS PLAZO PROCESO

Fortalecer el proceso de induccién y re induccion

enfatizando en las responsabilidades y alcance que cada CP Incorporacién y adaptacion de
colaborador tiene desde su cargo, utilizando el manual de las personas a la organizacion
funciones y responsabilidades y el organigrama

Fortalecer el conocimiento del negocio por parte de los
colaboradores: Estructurar una feria de conocimiento que

permita acercar a los colaboradores a los roles y CP
responsabilidades que cada uno desempefa dentro la
cooperativa y las interrelaciones entre procesos

Incorporacién y adaptaciéon de
las personas a la organizacion

Fortalecer el conocimiento del negocio por parte de los
colaboradores: Estructurar una feria de conocimiento que

permita acercar a los colaboradores a los roles y CP
responsabilidades que cada uno desempefa dentro la
cooperativa y las interrelaciones entre procesos

Incorporacién y adaptacién de
las personas a la organizacion
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Documentar una politica de compromiso con la gestion del CP Compensacion, Bienestar y
ambiente laboral por parte de la alta gerencia Salud de las personas
Garantizar el flujo contacte de informacion organizacional y cP Compensacion, Bienestar y
propiciar canales de consulta Salud de las personas
Mantener actualizada la informaciéon que se publica en la ., .
. ) . ; Compensacion, Bienestar y
intranet y realizar actividades encaminadas a la consulta CP
. Salud de las personas
frecuente de este medio
. . . Compensacion, Bienestar
Promover estilos de vida y trabajo saludable CP P y
Salud de las personas
Fortalecer el plan de beneficios basado en las necesidades MP Compensacion, Bienestar y
actuales de los colaboradores Salud de las personas
Disefar e implementar del plan estratégico y un cuadro de MP Organizacion y planificacion
mando integral para recursos humanos del area de Gestion Humana
Identificar e implementar mecanismos de comunicacion MP Compensacion, Bienestar y
interna novedosos que impacten a los grupos de interés Salud de las personas
Maximizar la optimizacion de recursos de aliados . e
-~ ) . . Organizacion y planificacion
estratégicos en la ejecucion de planes de bienestar, MP . c
2 . . del area de Gestion Humana
capacitacion y Seguridad y salud en el trabajo
Disefiar planes de retencién para el personal especializado MP Desarrollo del personal
L . Compensacion, Bienestar
Disefio de esquema de pago variable y/o por resultados MP P y
Salud de las personas
Disefio e implementacién de planes de carrera y sucesion LP Desarrollo del personal
Realizar un andlisis de equidad interna y los ajustes . .
. ! - o Compensacion, Bienestar y
pertinentes conforme a la disponibilidad econémica de la LP
) Salud de las personas
cooperativa
Definicion y ejecucion conjunta (aliados estratégicos del
sector) de actividades encaminadas al bienestar, desarrollo LP Compensacion, Bienestar y
y seguridad y salud en el trabajo para procurar el Salud de las personas
aprovechamiento de recursos
Realizar acuerdos de respeto mutuo con los competidores LP Organizacion y planificacion

directos

del area de Gestion Humana

La tabla 2 relaciona el listado de estrategias sugeridas para la
intervencion desde el area de Gestion Humana de acuerdo con el analisis

realizado.

A partir de la Tabla 2. Se define mapa estratégico con las estrategias de corto y

mediano plazo, el cual se puede apreciar en la figura 14.
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MAPA ESTRATEGICO
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Figura 14. Relaciona el mapa de estratégico de Gestion Humana.

A partir del mapa estratégico y la vision de Gestion Humana se
establecen los indicadores que permiten hacer la medicién de las estrategias
definidas, los cuales se relacionan en la figura 15, mediante un Modelo de

Balanced Score Card.

. . Indicador (una razén. Encargado
Como lo voy a medir Meta (expresada Ei- do / * d Encargado E .
(en palabras) en una cifra) J: actuado m eta e de gestion recuencila
100 = % realizado) medicion
Disminucion de Disminuir en x% los Costos generados por
costos por reprocesos  costos en reprocesos de Jefe de Jefe de
R1 de induccioén y reprocesos de inducciony Gestion Gestién Mensual
entrenamiento en induccién y entrenamiento Humana Humana
puesto de trabajo. entrenamiento mensuales
Mantener la calidad . Total devoluciones / . .
Devoluciones . Outsourcing  Operaciones
P1 del proceso .. - o Total libranzas o . Mensual
. inferiores al 10% . . de crédito Comerciales
productivo. analizadas *100
C1 Nivel adaptacion ala 0 procesos # de procesos Jefe de Lideres de Al corte del
cultura organizacional  disciplinarios por disciplinarios por Gestién proceso periodo de
incumplimiento a incumplimiento a Humana prueba

politicas,
reglamentos,

politicas, reglamentos,
procedimientos
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Cumplimiento de
ventas
calidad del servicio

visto en términos de
reprocesos

mantener un clima
laboral arménico vy
encuesta de bienestar

Mantener un clima
laboral armoénico
(encuesta clima
laboral)

Nivel de consulta de
los colaboradores de
la intranet.

Incremento de ventas

de servicios
Cumplimiento de
horas hombre
programadas para
trabajar.

Reduccion de
ausentismo

Disminucioén de
costos en proceso de
incorporacion y
adaptacion de las
personas a la
organizacion.
Cumplimiento de
metas de produccion
o ventas.

Disminucion rotacion
de personal

Aumento de los
Excedentes de la
Cooperativa

Aumento de niveles
productivos

Nivel de cumplimiento
de BSC

Cobertura vs
necesidades
detectadas

Disminucién de

procedimientos
establecidos por la
cooperativa

Cumplimiento de
ventas en un 85%

Devoluciones
inferiores al 10%

30% de
intervenidos

factores

50% de
intervenidos

factores

90% de
colaboradores que
consultan la intranet

Cumplimiento de
ventas en un 85%

95% de horas
hombre laboradas
con respecto a las
programadas

5% de ausentismo

Disminuir en un 5%
los costos por
rotacion de personal

Cumplimiento del
85% de las metas
establecidas
Disminucién en un
5% la rotacion de
personal

Incremento
Excedentes en un
10%

Numero de créditos
por libranza
efectuados en el
periodo.

Cumplimiento del
95% de los
indicadores del BSC

Cobertura del 100%
de necesidades
detectadas

5% de reduccion de

establecidos por la
cooperativa

Ventas / Presupuesto
de ventas para el
periodo *100

Total devoluciones /
Total libranzas
analizadas *100
Numero de factores en
riesgo intralaborales
intervenidos / Numero
de factores en riesgo
intralaborales
identificados en
encuesta de riesgo
psicosocial

Numero de factores en
riesgo intralaborales
intervenidos / Numero
de factores en riesgo
intralaborales
identificados en
encuesta de clima
laboral.

Numero de
colaboradores que
consultan la intranet /
Numero total de
colaboradores.

Ventas / Presupuesto
de ventas para el
periodo *100

Horas hombre
trabajadas / horas
hombre programadas

Horas hombre ausentes
/ horas hombre
trabajadas

Costos de los procesos
de seleccién
fracasados / Total
costos procesos de
seleccién

Metas cumplidas Vs
Metas establecidas

Numero de personal
retirado / Total de
colaboradores *100

Total de ingresos —
costos operacionales

Ndmero de créditos
realizados en el periodo
/ Numero de créditos
propuestos para el
periodo

Numero de indicadores
cumplidos/ Numero
total de indicadores del
BSC

Ndmero de
mecanismos efectivos /
Numero de
necesidades
identificadas
Presupuesto total de

Operaciones
Comerciales

Outsourcing
de crédito

Jefe de
Gestion
Humana

Jefe de
Gestion
Humana

Analista de
Tecnologia

Operaciones
Comerciales

Jefe de
Gestion
Humana

Jefe de
Gestion
Humana

Jefe de
Gestion
Humana

Lideres de
proceso

Jefe de
Gestion
Humana
Consejo de
Administraci
on

Operaciones
Comerciales

Gerencia y
Subgerencia

Jefe de
Gestion
Humana

Subgerencia

Area
Comercial

Alta
gerencia

Jefe de
Gestion
Humana

Lideres de
proceso

Area
Comercial

Lideres de
proceso

Cada
colaborador

Lideres de
Proceso

Lideres de
proceso

Lideres de
proceso

Gerencia y
la
Subgerencia

Area
Comercial y
Gerencia
General

Lideres de
Proceso

Jefe de
Gestion
Humana

Jefe de

Mensual

Anual

Semestral

Mensual

Mensual

Mensual

Mensual

Mensual

Mensual

Mensual

Anual

Mensual

Mensual

Trimestral

Anual
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presupuesto por

costos en el aprovechamiento gestion humana — Administrativ Gestion
presupuesto de re?inversién T recurso aprovechado a-— T ——.
gestion humana o por reinversion Financiera
estratégicos.
Disminucion de Disminuir en 5% los
costos en proceso de
. i costos generados Costos generados por Jefe de .
incorporacion y S - o Lideres de
R10 ot por rotacion de rotacion de personal Gestion Mensual
adaptacion del L proceso
ersonal persor_]al_ especializado Humana
P ) especializado.
especializado.
Clientes mantenidos en Jefe de Jefe de
Fidelizacion del Mantener en un el periodo/ Clientes by iy
R10 cliente 90% los clientes existentes en el periodo Gestion Gl HIETEUE]
0 X P Humana Humana
anterior
. Numero de quejas por
0,
Satisfaccion del % de quejas por cambio de personal Jefe _qe Jefe .qe
R10 : cambio de personal - . Gestion Gestion Mensual
cliente S especializado / Numero
especializado e Humana Humana
total de quejas *100
Cumplimiento de Cumplimiento del . . i
P10 metas de produccion 85% de las metas Vi °“mp"da?s Vs Operacu_)nes Area . Mensual
. Metas establecidas Comerciales Comercial
o ventas establecidas
Disminucién en un Numero de personal
Disminucién rotacién o . especializado que Jefe de Jefe de
5% de rotacion de - g o o
C10 de personal ersonal renuncian/ NUmero total Gestion Gestion Mensual
especializado gs ecializado de personal Humana Humana
P especializado "100
| Total de ventas o . A
R11 ncremento en las Incremento en un realizadas — total de peraciones Area. Mensual
ventas 10% en las ventas Comerciales Comercial
ventas esperadas
Atraccion de nuevos Numero de nuevos Numero de clientes o . 0
: . . . peraciones Area
R11 asociados asociados asociados / Numero . . Mensual
. Comerciales Comercial
total de asociados
Cumplimiento de Cumplimiento del Metas cumplidas Vs Jefe de Jefe de
P11 metas 90% de las metas Metas establecidas Gestién Gestién Mensual
establecidas Humana Humana
Cumplimiento del Ndmero de indicadores
c11 Nivel de cumplimiento 95% P de los cumplidos/ Numero  Gerencia 'y Lideres de Mensual
de BSC 0 total de indicadores del  Subgerencia Proceso

indicadores del BSC BSC
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CONCLUSIONES

Como objetivo fundamental del presente ensayo se planteé el disefio y
estructuracion del Plan Estratégico del proceso de Gestion Humana alineandolo a
la estrategia de negocio de COOPROSOL, ejercicio que inicio a partir de
diferentes insumos de informacion tales como la plataforma estratégica de la
Cooperativa, resultados obtenidos de las encuestas y el analisis de fuerzas. Tal y
como se define el proceso, los insumos fueron transformados a partir de diversas
técnicas para obtener como resultado, la consecucién de los objetivos especificos
planteados a) Definir el Plan Estratégico de Gestion Humana, b) estructurar los
Procesos de Gestion Humana conforme el Plan Estratégico y c) Estructurar el
Balance Score Card de Gestion Humana.

Dicha trasformacion, generadora de valor tanto para la Cooperativa
como para las presentes, fomentan el afianzamiento profesional de las
herramientas mediante las cuales, el proceso de Gestion Humana logra
posicionarse como socio estratégico al interior de la cooperativa.

Como aporte principal, el Disefio del Plan Estratégico se tom6 como una
propuesta estructural que determina un giro significativo en la operacién del area
al interior de la Cooperativa; es el inicio de la re-construccién de una perspectiva
a partir de la cual se percibe al proceso de gestion Humana desde su impacto en
la gestidon corporativa y la alineacion de la cultura organizacional.

Lo anterior confirma lo expuesto en la Hipdtesis de trabajo, pues la
organizacion de los procesos y actividades de gestion humana mediante un plan
estratégico unido a la elaboracién del cuadro de mando integral, aportan y genera
directamente un posicionamiento del proceso como socio estratégico de negocio y
redunda en una mayor satisfaccion del cliente interno con respecto a los productos

o servicios ofrecidos.
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Es de anotar que en el desarrollo y aplicacion del contenido tematico son
diferentes las variables que se encuentran ajustadas dado el sector econdmico en
el cual se encuentra inmersa la Cooperativa. Para el caso particular, se excluyé en
la definicion de los subprocesos de Gestibn Humana los relacionados con
negociacion colectiva - pacto colectivo y relaciones con el sindicato, debido a que
en la cooperativa no se encuentra constituidas figuras sindicales.

Igualmente atendiendo a la normatividad reciente en materia de Salud
Ocupacional se denomind el subproceso Sistema de seguridad y salud en el
trabajo y no higiene y seguridad industrial para efectos del desarrollo constante y
amplitud tematica observada en este campo de aplicacion.

Con respecto a las técnicas de representacion de la informacién tales
como mapas, caracterizaciones, arbol de procesos, etc., constituyeron una carta
de navegacion para dimensionar las conexiones, interrelaciones y sincronias
existentes en las diferentes etapas de construccion del Plan estratégico y de los
contenidos estructurales del proceso de Gestion Humana.

Las anteriores técnicas recogen datos de quienes podrian configurarse
como la principal y mas significativa fuente de informaciéon, dado que son sus
necesidades o requerimientos la entrada del proceso de gestion humana y la
satisfaccion de sus necesidades el fin. Dichas necesidades fueron exploradas
mediante herramientas principalmente cualitativas y de las cuales se obtuvo
resultados en relacidn a temas de bienestar, desarrollo personal y en general a
gestionar adecuadamente el ambiente laboral.

En coherencia con lo anterior, el diagnéstico realizado evidencié que
efectivamente el proceso de bienestar en la cooperativa se encuentra en una fase
de desarrollo basico, razén por la cual direcciono el énfasis en la mision y el
desarrollo de las iniciativas estratégicas centradas en la cultura organizacional.
Las necesidades sentidas o manifiestas fueron eje principal en la definicidon de las
estrategias de intervencion, afianzando la certeza del impacto del Plan estratégico

sobre sus clientes directos.
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Atendiendo a lo anterior y con el objeto de trasformar la perspectiva
operativa del area de Gestion Humana se diseid la herramienta de cuadro de
mando integral que permitira medir el impacto de las acciones del proceso y asi
determinar planes de mejoramiento continuo y control de la calidad de las
actividades desarrolladas.

En el presente planteamiento estratégico se fundamenta en el modelo de
procesos, es decir, en una serie de actividades interrelacionadas que transforman
entradas en resultados con valor agregado. El valor agregado se evidencia en el
disefio del planteamiento estratégico de Gestion humana desde una perspectiva
de innovacioén, que permite la alineacion del area con la estrategia organizacional,
que demuestra que las organizaciones que se centran no solo en el disefio sino en
la implementacién de una estrategia, obtienen el factor diferenciador de éxito.

Y es este factor diferenciador de éxito el que se desea desarrollar no lo
en el campo del proceso de Gestion Humana sino también como profesionales
especializados en el campo de la Gerencia del Talento Humano. Es a partir de la
experiencia obtenida en el presente ensayo que se evidencio la necesidad de
contar con competencias como el pensamiento estratégico que permita efectuar
alianzas estratégicas para apalancar no solo los subprocesos del area sino sus las
propuestas de mejoramiento y por ende la efectividad y eficiencia del macro-
proceso de Gestion Humana.

Es una invitacion a re direccionar el actuar como Gerentes de Talento
Humano y de paso la forma de entender la realidad corporativa en la que nos
vemos enfrentados diariamente no solo en entidades como la Cooperativa sino en
las demas empresas del sector real.

Con el desarrollo del tema se afianzaron conocimientos
organizacionales, se reconocieron debilidades y se articulé la teoria con las
necesidades detectadas en la organizacion para obtener como resultado un
documento de soporte para una Gestion Estratégica en la Gerencia del talento

Humano para una entidad Cooperativa.
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APENDICE 1

Encuesta de percepcion de cliente Interno

COOPERATIVA COOPROSOL

ENCUESTA DE PERCEPCION DEL AREA GESTION HUMANA 2014

Estimad@ funcionari@, para el Grupo de Gestion Humana, es importante conocer su percepcion acerca
de algunos elementos claves relacionados con el area de Gestion Humana y su trabajo al interior de la
Cooperativa, por favor conteste cada pregunta de acuerdo a la escala de calificacion o marque con una X
segun corresponda.

DATOS GENERALES
Area/ Cargo:
Femenino De 18 a 25 afios Menor a 3 meses
De 26 a 35 afios Antigiiedad Entre 3 y 6 meses
Gen Masculino Eda De 36 a 45 afios el e . Entre 6 meses y 1 afio
ero d Cooperativ
De 46 a 55 afios a Entre 1 a 3 afios
56 afios 0 mas Mayor a 3 afios

CRITERIO 1: PERCEPCION

De las actividades relacionadas a continuacion, asigne un valor entre 1 a 20 de acuerdo al orden de
importancia para la Cooperativa, siendo 1 la mas importante y 20 la menos importante

Cazador de Talento Planificador de vida y carrera

Asesor  en  esquemas  de Promotor de Autocuidado y vida saludable

contratacion
Gestor de la evaluacion con o
. Desarrollador de estructuras organizacionales
equidad
Promotor del desarrollo del o
Asesor de buenas practicas laborales

personal
Gestor de Competencias Consultor de vida
Gestor del Cambio Consultor de emprendimiento
Luchador or la . - . .

i PO Aliado estratégico de la alta direccion
responsabilidad social
Promotor de valores

o Promotor de la competitividad salarial
organizacionales

Habil comunicador Impulsador de una Ambiente laboral sano

Guia de los empleados Experto en modelos de aprendizaje

CRITERIO 2: SATISFACCION
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Califique de 1 a 4 el nivel de satisfaccion en su relacién con el area de Gestion Humana. Donde
1 es Insatisfecho, 2 Poco Satisfecho, 3. Algo Satisfecho y 4. Satisfecho

El trato brindado por el personal del area

La oportunidad de Respuesta brindada a su requerimiento

La calidad del servicio brindado en sus procesos

El profesionalismo del personal al brindar una solucién

Casi Algunas Casi

CRITERIO 3: COMPROMISO Siempre | _.
siempre | veces nunca

¢Las actividades de capacitacion que programa
el area de Gestién Humana son de utilidad en el
desarrollo de su trabajo?

¢Las actividades de bienestar que programa el
area de Gestibn Humana contribuyen a su
calidad de vida?

¢ Participa activamente en las actividades de
bienestar desarrolladas por el area de Gestidon
Humana?

Exprese en una frase que espera usted del area de Gestion Humana de la Cooperativa.

Exprese segun su opinidn que procesos y/ o actividades adicionales deberia tener el area
de Gestion Humana en la Cooperativa

Exprese segun su opinion que procesos no son necesarios en el area de Gestion Humana
de la Cooperativa
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APENDICE 2

Encuesta Misién y Visién de Gestion Humana

Parte. 1

MISION

A continuacion conteste de manera honesta e individual las siguientes preguntas:

1. Cuales son los productos del proceso de gestion humana?
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Parte. 2
VISION

Ud. se encuentra sofado que esta trabajando en el mejor lugar del mundo y alrededor
todo es armonia, felicidad, compromiso y pasion. Se despierta del suefio y responda las

siguientes preguntas:

1. Como es el proceso de gestion humana de sus suefios?
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