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Resumen:

Dada la importancia en las organizaciones de adquirir y mantener un excelen-
te grupo de colaboradores altamente competitivos, segun las necesidades del
mercado; esta investigacion identifica aquellos factores de la gestion del talen-
to humano que influyen en la productividad de la empresa S&G Administracion
PH S.A'S de Soacha, Cundinamarca. Esta dedicada a la prestacion de servicios
de propiedad horizontal con debilidades en cuanto a la comunicacion asertiva,
remuneracion adecuada y oportuna, desinterés por las capacitaciones, estruc-
tura organizacional, entre otros. El estudio es pertinente desde el punto de vis-
ta de la administracion de empresas; el manejo del talento humano se relacio-
na con teorfas clasicas y modernas (como las relaciones humanas, motivacion
y empoderamiento). Asi, se tuvo en cuenta la conceptualizacion sobre politicas
de talento humano dirigidas a los procesos de reclutamiento, seleccion, contra-
tacion, motivacion, evaluacion de desempefio; contrastado con las situaciones
presentadas en el planteamiento del problema. Como resultado, existe una
tercerizacion de procesos de talento humano (outsourcing); inclusion en la li-
nea de la empresa de areas de asesoria o consultoria (revisoria fiscal). Por lo
anterior, se recomienda que la empresa lo elimine de su estructura y lo tome
acorde a su funcion de staff.

Palabras clave: gestion del talento humano; organizacion; procesos; cultu-
ra organizacional.
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Abstract:

From the importance in organizations of acquiring and maintaining an exce-
llent group of highly competitive collaborators, according to the needs of the
market. This research identifies those factors of human talent management
that influence in S&G Administration PH SAS company productivity, located in
Soacha - Cundinamarca. It dedicates to the provision of horizontal property
services, which has weaknesses in terms of assertive communication, adequa-
te and timely remuneration, disinterest in training, organizational structure,
among others. The study is relevant because of the point of view of business
administration; the management of human talent is related to classic and mo-
dern theories, such as human relations, motivation and empowerment. The
conceptualization taken into account for this research was about human ta-
lent policies aimed at the processes of recruitment, selection, hiring, motivation
and performance evaluation; contrasted with the situations presented in the
approach to the problem. The results shown the outsourcing of human talent
processes; in the organizational structure it was evident that the Tax Audit area
is included in it, which is not adequate because it belongs to the line staff, as
advisory and consulting entity. Therefore, it is recommended that the company
remove it from its structure and take it as staff.

Keywords: human talent management; organization; processes; organizatio-
nal culture.

Introduccidn

En la actualidad, una de las preocupaciones de las organizaciones es adquirir
y mantener una planta de personal altamente competitiva acorde con las exi-
gencias del mercado. Por consiguiente, se ha planteado la necesidad de reali-
zar una investigacion en la empresa S&G Administracion PH S.AS, ubicada en
el municipio de Soacha, Cundinamarca; dedicada a la prestacion de servicios
de propiedad horizontal.

El objetivo del estudio fue identificar los factores de la gestion del talento
humano que influyen en la productividad de dicha organizacion. Durante el
ejercicio de las funciones de un total de 50 empleados (personal laboral) se
observaron ciertas debilidades en cuanto a la comunicacion asertiva, remune-
racion adecuada y oportuna, ausencia de capacitaciones; asi como la estruc-
tura organizacional inadecuada, falta de motivacion por horarios de trabajos
extensos, mas de ocho (8) horas. En general, se evidencié poco bienestar en la
empresa, lo que redunda en un bajo rendimiento de los empleados.
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Como uno de sus principales objetivos, toda organizacion tiene la produc-
cion y comercializacion de bienes de consumo o servicios referentes a una
actividad especializada. Para ello, ademas de las materias primas e insumos ne-
cesitan a las personas, consideradas el activo mas importante de las empresas
(Chiavenato, 2015; Mojica Montoya, 2018); debe gestionarse para maximizar su
produccion a su favor (y de los socios de la empresa), facilitando el alcance de
los fines propuestos.

Por lo anterior, como futuras administradoras de empresas es pertinente
identificar aquellos factores que interfieren en el desarrollo profesional de los
empleados de las organizaciones en general, con base en la teoria. A través
de la aplicacion del proceso administrativo y teorias modernas va a garantizar
contar con las personas adecuadas para guiarlas con su liderazgo, comunica-
cion asertiva, capacidad de escucha, entre otros. A partir de alli se crea una
identidad con la organizacion por la apropiacion de su vision, mision, principios
y valores definidos en su planeacion estratégica, para asi determinar el grado
de seguimiento y control requerido.

La finalidad del presente trabajo es plantear un plan de mejoramiento a
la empresa S&G Administracion PH SAS Las estrategias estan encaminadas a
solucionar las falencias identificadas anteriormente, para que con una estruc-
tura organizacional solida, niveles adecuados de la administracion y procesos
fortalecidos para la adquisicion de los colaboradores; las personas se sientan
seguras y logren los rendimientos esperados. Respecto de la pertinencia, el
estudio responde a los lineamientos de la administracion de empresas en el
manejo del talento humano; esta relacionado con teorias clasicas y modernas
sobre las relaciones humanas, motivacion y empoderamiento.

Ahora bien, fue necesario verificar la idoneidad del trabajo en cuanto a te-
matica y originalidad. Por tal razon se generd una revision de antecedentes
sobre el tema, a nivel internacional, nacional y local: al respecto, se resaltan los
trabajos: “El talento humano como eje fundamental del desarrollo organizacio-
nal de las empresas” de Nufiez y Brochero (2019). El objetivo de la investiga-
cion fue determinar la relacion entre gestion del talento humanoy el desarrollo
organizacional en la empresa; el estudio aporta con el concepto de cultura
organizacional. Otro documento analizado fue “El factor del talento humano en
las organizaciones” de Mejia, Bravo y Montoya (2013). Esta enfocado hacia la
capacitacion del talento humano pues con conocimientos el personal alcanza
su profesionalismo; es un plus para mantener al personal humano aportando
al mejoramiento de su nivel.

Cabe anotar que para S&G (propiedad horizontal) se generan estrategias
para la mejora de su talento humano, a fin de obtener empleados satisfechos.
Para la organizacion es de gran importancia la capacitacion de su personal en
pro del cumplimiento de sus funciones de forma asertiva.
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Dentro de las bases tedricas o fundamentos conceptuales se tomaron ex-
ponentes como Chiavenato (2015). Para el Ultimo autor el talento humano es el
“capital principal de la empresa, que posee habilidades y caracteristicas que le
dan vida, movimiento y accion a toda organizacion; por tanto, en la actualidad,
se utiliza el término talento humano” (p.15).

Por otro lado, entre las bases legales se encontro la Ley 675 del 2001 cuyo
objetivo es regular la forma en que se denomina la propiedad horizontal. La
exigencia en materia del talento humano es contar con personal calificado de
acuerdo con su funcion laboral, tal como lo menciona en el articulo 50:

La representacion legal de la persona juridica y la administracion del
edificio o conjunto corresponderan a un administrador designado por la
asamblea general de propietarios en todos los edificios 0 conjuntos, salvo
en aquellos casos en los que exista el consejo de administracion, donde sera
elegido por dicho 6rgano, para el periodo que se prevea en el reglamento
de copropiedad. Los actos y contratos que celebre en ejercicio de sus fun-
ciones, se radican en la cabeza de la persona juridica, siempre y cuando se
ajusten a las normas legales y reglamentarias. (p.16)

Dentro del area empresarial, el talento humano es parte fundamental pues
mide las metas de la empresa con un equipo de trabajo calificado y compro-
metido. De tal manera, gestiona procesos de motivacion y retencion de los
colaboradores con el objetivo de generar un grupo cohesionado, a fin de obte-
ner los mejores resultados en su desarrollo, enfoque humano y el logro de las
metas propuestas. Esto se refleja a través de capacitacion, retroalimentacion y
el apoyo; asi, reflejando una vision clara de las competencias requeridas para
causar el impacto que la empresa requiere en su segmentacion.

Metodologia

En este apartado se identifican los enfoques a utilizar sobre la investigacion
en el desarrollo del presente estudio. Como tipo de investigacion se utilizo la
aplicada, definida como "dar solucion a problemas practicos” (Llanos, 2016, p.1;
Morales Ospina y Rodriguez-Parra, 2019).En relacion con este caso, pretende
identificar qué factores de talento humano influyen en la productividad del em-
pleado para alcanzar los objetivos organizacionales.

De otra parte, y teniendo en cuenta el lugar, la investigacion fue de tipo do-
cumental. Segun Rodriguez y Santofimio (2016), corresponde a todo proceso
basado en el analisis de datos e informacion; es una fuente secundaria, provie-
ne de articulos, libros digitales, revistas indexadas, entre otros. Es de resaltar
que esta revision bibliografica es oportuna para el trabajo; de ahi se obtienen
las bases conceptuales que serviran para la resolucion del problema. De igual
manera fue de tipo descriptivo, definida por Chiavenato (2015) como aquella
que trabaja sobre las realidades de todos los hechos para hacer un andlisis de
la recopilacion de informacion investigativa y grafica.
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Para la empresa S&G Administracion PH SAS la investigacion descriptiva, de-
finida por Chiavenato (2007), ayuda a caracterizar procesos y procedimientos
aplicables a los colaboradores que influyen en el cumplimiento de los objetivos
organizacionales. Con ellos es posible generar un plan de mejoramiento que
eleve la competitividad de la empresa.

Respecto de la poblacion, se determind mediante la consulta de documen-
tos relacionados con la tematica, en motores de busqueda especializados
como Redalyc, Dialnet, Scielo, Google académico, para darle el rigor cientifico.
Ademas, se trabajaron articulos de revistas, libros digitales, web, entre otros.

En lo concerniente al instrumento de recoleccion de la informacion, se tra-
baj6 con una matriz de sistematizacion de la informacion. Contd con los si-
guientes componentes: tematica, base de datos (Redalyc, Dialnet, Scielo, E-li-
bro, EBSCO y Google académico); tipo de documento fisico, autor (apellido y
nombre), titulo, fecha, origen de documento (libro, articulo y web), pagina don-
de se encuentra la informacion y URL. Se considera de utilidad por cuanto se
tienen preparados los insumos, segun tematicas propuestas, para alimentar el
marco teorico.

Tabla 1. Sistematizacion de la informacion

SISTEMATIZACION DE LA INFORMACION

Tematica

Base de
datos
(Redalyc,
Dialmet,
Scielo, E
libro, Ebs-
co, Google
académico

Autor
(apellido y
nombre

Titulo

Fecha

Tipo de
documento
(libro, arti-
culo, web)

Pagina
donde se
encuentra
la informa-
cion

Fuente: elaboracion propia
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Las categorias bajo las cuales se desarrollo el trabajo son fundamentacion,
estructuracion y diagnostica. En cuanto a fundamentacion, contiene los con-
ceptos sobre politicas para el manejo del talento humano dirigidas al proceso
de reclutamiento, seleccion, contratacion, motivacion y evaluacion del desem-
peno (Chiavenato, 2015).

Sobre el andlisis de los estudios realizados sobre el tema de investigacion
a nivel internacional, nacional y local, la publicacion “El talento humano como
eje fundamental del desarrollo organizacional de las empresas” de Nufiez y
Brochero (2019) determind la relacion entre gestion del talento humano vy el
desarrollo organizacional en la empresa. De ahi se toman aportes importantes
como el concepto de cultura organizacional.

Por otro lado, esta el trabajo “El factor del talento humano en las organi-
zaciones” de Mejia, Bravo y Montoya (2013). El principal objetivo fue enfocar
hacia la capacitacion del talento humano para formar el profesionalismo del
personal con conocimientos. Asi también Chiavenato (2015) define bases teo-
ricas o fundamentos conceptuales; asigna la importancia del talento humano,
debilidades, fortalezas, habilidades, caracteristicas y la capacidad de orientar al
personal.

Otro punto esta en “Gestion estratégica del area de recursos humanos
en empresas de Bogota D.C." de Claudia Esmeralda Pardo y Olga Lucia Vélez
(2014). Como aporte, desde la perspectiva de los lideres se pueden generar
grandes competencias en sus trabajadores. Este proyecto es de gran impor-
tancia como fuente de antecedente pues esta basado en las empresas locales
como la propiedad horizontal.

En el transcurso de los tiempos el talento humano ha generado una evolu-
cion acorde al entorno. Inicid desde en el afio de 1925, cuando comenzaron
las teorias sobre el recurso humano y se suplantaron las maquinas de trabajo
por el factor humano. Por otro lado, parte de la importancia de los recursos
humanos (RRHH) por la insatisfaccion de los trabajadores.

La investigacion “Impacto en el desarrollo del talento humano para la con-
secucion de los objetivos organizacionales en una empresa manufacturera del
sector de Acopi, Yumbo, Valle del Cauca, Colombia” de Isabel Quintero, Adriana
Panesso e Ivan Portela (2005) muestra los factores de impacto en la aplicacion
de la gestion del talento humano desde todos sus procesos dentro de la orga-
nizacion. Como resultado se tienen colaboradores mas satisfechos, que mejo-
raran su desempefio dentro de la organizacion.

En lo relacionado con la categoria estructuracion, se maneja la etapa de
organizacion en el proceso administrativo. Como lo mencionan Jaime y Téllez
(2017), se manejaron conceptos de planeacion, direccion, control y organiza-
cion para dar un enfoque a la organizacion; ademas de lo referente a estructu-
ra organizacional.
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Por otra parte, para la etapa diagnostica de la empresa S&G Administracion
PH SAS se emplearon conceptos sobre el analisis FODA con sus perfiles de
capacidades internas y externas. De acuerdo con lo expuesto por Bustamante
(2006), la evaluacion del desempefio consiste en un proceso de identificar y
medir el desempefio de los empleados de manera individual hacia el éxito de
la organizacion.

De igual manera, Alvares (2008) lo define como el desenvolvimiento que
muestra una persona frente a la ejecucion de funciones asignadas a su cargo.
Otra definicion de desempefio es la accion (0 acciones) que una persona rea-
liza con la intencion de obtener un efecto, una consecuencia o un resultado
particular (Mufioz y Monroy, 2013).

Resultados

Categoria fundamentacion.

La categoria “flundamentacion” esta relacionada con el objetivo especifico
“caracterizacion de las politicas de la gestion del talento humano para la conse-
cucion de objetivos estratégicos de la empresa S&G Administracion PH SAS”.
Como sustento de la base tedrica, se tomaron en cuenta autores como Chia-
venato (2015), Sanchez y Calderdn (2012), Pefia (2005), Bustamante (2006), Bo-
rrero (2019), Alvarado y Monroy (2013), asi como Quesada, Vivanco y Delgado
(2018). Sus aportes estan relacionados con temas tales como gestion de talen-
to humano y cultura organizacional.

En lo referente a adquisicion de los colaboradores, la empresa en cuestion
tiene politicas de reclutamiento, seleccion, contratacion, salarios, entre otras.
No son realizadas directamente por el empleador; la empleada reguladora es
el outsourcing (o tercerizacion), es decir, dejar en manos de otros las activida-
des propias de la empresa. Para este caso, Admiaseo SAS es la encargada de
realizar el proceso, previamente definidas las necesidades de la empresa en
estudio, en cuanto a perfiles, nimero de personas y cargos administrativos,
financieros, operativos, de seguridad y servicios generales.

Con base en estos requisitos, la empresa antes mencionada realiza el proce-
so de reclutamiento externo e interno a las personas que determine la Admi-
nistracion de S&G segln sus necesidades, para continuar con el de seleccion,
atado al procedimiento interno de la empresa. Para el inicio se determinan tres
(3) tipos de evaluacion.

La interna esta dirigida a las personas que optan por el cargo, es de manera
directa, con una cierta cantidad de preguntas personales y profesionales. Alli
se mencionan los cargos de los aspirantes, tipos de contrato y salarios. La se-
gunda es la evaluacion grupal, dirigida en el grupo de aspirantes vy la persona
de contratacion encargada; se evidencia una serie de preguntas abiertas, per-
sonales y profesionales, para evaluar su reaccion frente al grupo; ademas, se
realizan acorde a las necesidades del personal requerido.
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Para los cargos del personal de seguridad, operativos y personal de servicios
generales se realizan evaluaciones de conocimiento. Es establecida por la tem-
poral que elabora un cuestionario con preguntas especificas relacionadas con
el cargo a asumir, asi como las pruebas psicotécnicas. Para los cargos adminis-
trativos y financieros de la organizacion, adicional a las evaluaciones mencio-
nadas en Admiaseo SAS, se aplican las pruebas Valanti, Wartegg y la entrevista,
herramienta con la que se califica el postulante.

Una vez seleccionada la persona adecuada al cargo viene el proceso de con-
tratacion. Su base esta en el Codigo Sustantivo del Trabajo para determinar
legalmente el tipo de contrato acorde a las necesidades. En consecuencia, se
evidencio que el utilizado para la empresa en estudio es el de hora o labor, con
la variacion en su escala salarial, ubicada ast:

El personal de seguridad y aseo recibe un salario minimo establecido por
la Presidencia de la Republica bajo el Decreto 2360 del 2019, definido por los
propietarios de propiedad horizontal junto a su outsourcing. Ademas, recibe
auxilio de transporte, adicional a los pagos de seguridad social y los recargos
segun la jornada laboral especifica.

Para cargos administrativos y financieros se determinan segun su funcion.
Un director recibe 7.500.000 pesos colombianos (COP), sin auxilio de transpor-
te, con pagos en seguridad social. El contador tiene un salario de 2.800.000
COP, sin auxilio de transporte, con pagos de seguridad social. El auxiliar admi-
nistrativo tiene una remuneracion de 1.500.000 COP, con auxilio de transporte
y pagos en seguridad social.

De igual manera, en el contrato se establecen las causales de terminacion
unilateral, asf: incumplimiento de sus jornadas de trabajo sin un previo aviso
con 24 horas de antelacion, abandono de trabajo, reacciones agresivas con
sus compafieros. Por tales razones se determina la terminacion del contrato
de manera inmediata.

En cuanto al cumplimiento de las politicas, menciona que S&G Administra-
cion PH S.AS. cumple con las politicas de reclutamiento. Realiza comunicados
de manera directa, informa a sus empleados o simplemente por medio de
carteleras; asimismo, elabora una convocatoria para cierto cargo en mencion.
El resto de etapas de los procesos los realiza la empresa contratista.

En cuestion de contratacion, S&G toma decisiones arbitrarias que le pue-
den ocasionar problemas de legalidad. Incumple con el contrato establecido
en cuanto a montos a pagar y tiempo para cancelarlos; en ocasiones paga por
debajo de lo establecido en el contrato, fuera del tiempo previsto para ello.
Durante las jornadas laborales no tienen implementadas pausas activas, en
cambio, la exigencia es del 100% de su rendimiento.
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Analizada la cultura organizacional de la empresa, se evidencia su debilidad;
no aplica los factores mencionados por Quezada, Vivanco y Delgado (2018)
para una mejora, es decir, orientada al personal. Aunque la empresa cuen-
ta con mision, vision y valores corporativos, no hay una cultura organizacional
real. Una cosa es la formulacion y otra que se haga experiencial, en otras pala-
bras, que se asuma por parte del empleado. Asimismo, que existan manuales
y procedimientos precisos, asi como politicas establecidas para el actuar; ade-
mas del liderazgo de la Direccion, que los lleve al cumplimiento de los logros.

En otros términos, consiste en involucrar al colaborador dentro de la em-
presa para hacerlo sentir de verdad como como el activo mas preciado de la
compafia. Adicionalmente, la S&G debe realizar evaluaciones del desempefio,
para dar reconocimiento en el cumplimiento de las funciones de manera efi-
ciente y efectiva en sus trabajadores. El objetivo es desarrollar la excelencia con
incentivos econdmicos o vinculaciones directas.

En cuanto a la categoria de estructuracion esta relacionada con el objetivo
de describir la estructura organizacional de la empresa S&G Administracion PH
SAS. De acuerdo con con lo mencionado por Fayol en su teoria clasica, toman-
do en cuenta sus 14 principios; se considera que la division del trabajo cobra
importancia por cuanto todas las organizaciones deben contar con empleados
especializados segun sus funciones. Entonces, es de vital importancia tomar
en cuenta la cadena escalar o linea de autoridad que permea la organizacion
desde el nivel gerencial hasta el nivel operativo (Martin, 2019; Cortés, 2019).

Con base en lo anterior, las empresas generan sus estructuras organizacio-
nales. En ese sentido, para la entidad estudiada es de tipo lineal y no cuenta
con un area de talento humano que se apropie de sus procesos y procedi-
mientos. En razén de que dentro de su politica esta el outsourcing, permite
que sea un tercero quien realice estas actividades y recae en ellos el contacto
con los empleados de la organizacion.

El hecho de no tener el area del talento humano adscrita a ella genera la
insatisfaccion de los empleados, relacionada con inseguridad por no saber a
quién responder. Lo anterior podria generar rotacion del personal, lo que serfa
inconveniente como lo manifiesta Fayol en el principio de estabilidad del per-
sonal. Dicha funcion no les brinda la seguridad de sentir que pueden encontrar
un apoyo, ser escuchados, orientados y capacitados para lograr los objetivos
que la empresa requiere y en el momento de tener una falencia posea esa su-
pervision que los lleve a mejorar.

Lo mismo sucede con la remuneracion. Acorde al nivel de la organizacion
existen escalas salariales; al no estar involucrada esta funcion dentro la empre-
sa, hay desconocimiento de los derechos del trabajador. La estructura actual
de S&G Administracion PH SAS se evidencia en la figura 1.
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Figura 1. Estructura organizacional lineal inicial

DIRECCION
DEPARTAMENTO -
DE CONTABILIDAD REVISORIA
FISCAL
SERVICIO DE AUXILIAR SERVICIO DE
ASEO ADMINISTRATIVO SEGURIDAD

Fuente: elaboracion propia

Ahora bien, sobre la cultura organizacional se encontré que S&G Adminis-
tracion PH SAS cuenta con una mision: construir tranquilidad al administrar la
copropiedad de forma estratégica, transparente y segura. De igual manera, la
vision alude a proyectar un horizonte transparente y seguro en la administra-
cion de su vivienda, soportado sobre los valores corporativos aplicados como
la ética, respeto, compromiso, confianza, cordialidad y comunicacion asertiva.

Aungue S&G Administracion PH SAS tiene o fundamental de la cultura or-
ganizacional como su mision, vision y valores, segin lo mencionado anterior-
mente, aun tienen deficiencias. Primero, no hacen una vinculacion directa con
sus empleados; demuestran desinterés y la importancia que son para la orga-
nizacion. Ademas, debe tener un marco de identidad que incluya experiencias
internas y externa del colaborador con el fin de crear mas que una empresa,
una familia. También requiere estabilidad para generar un equilibrio dentro de
la organizacion y llegar a resultados positivos. Cabe agregar que la cultura es
la union entre los valores y normas de la organizacion las cuales ayudan a un
control mas eficaz.
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De otra parte, desde el enfoque del tipo de liderazgo y autoridad que ejerce
la direccion de la empresa, se hizo un analisis de las teorias X, Y de McGregor
(1960) y Teoria Z (Ouchi). Son definidas de forma ascendentes; por ejemplo,
la teorfa X es de un estilo de administracion tradicional donde el empleado es
una herramienta de trabajo, sélo produce y no cuenta con la oportunidad de
expresar lo gue en algun momento quiera. Asi, crean una ideologia de “produz-
can que para eso se les paga”.

En contraste, la teorfa Y permite la inclusion del trabajador, facilita la comuni-
cacion; también se asignan actividades acordes a los conocimientos, facilitando
el gusto por la labor, sin dejar el rigor de supervisar las actividades y que baje
el rendimiento. La teoria Z abre puerta para generar un tipo de confianza en
la organizacion basado en que el empleado no requiere de supervision para
cumplir con lo requerido y se genera un ambiente tranquilo de relaciones hu-
manas en confianza, para alcanzar la productividad (Torres, 2014).

El liderazgo ejercido por la direccion de la empresa S&G Administracion PH
SAS se ajusta al de la teoria X; se evidencia poco interés en crear buenas rela-
ciones con el empleado. Por consiguiente, disminuye su motivacion hacia sus
funcionesy baja su rendimiento.

Asimismo, sobre la categoria diagndstica se realizd un analisis FODA, en
cumplimiento del tercer objetivo especifico. Esta compuesto de un estudio del
perfil de oportunidad y amenazas en el medio. El andlisis incluyd factores de
tipo econdmico, politico, tecnoldgico y factor natural, medidos por su impor-
tancia para la empresa como impacto alto, medio o bajo, tomando los de valo-
res altos para el FODA. Los resultados se observan en la tabla 2.

Tabla 2. Perfil de Oportunidades y Amenazas en el Medio (POAM)

SYG ADMINISTRACION PH S.AS - PERFIL DE OPORTUNIDAD Y AMENAZAS EN EL MEDIO (POAM)
ANALISIS EXTERNO OPORTUNIDAD AMENAZA
CAPACIDADES ALTA | MEDIA | BAJA | ALTA | MEDIA |BAJA

Crecimiento en la economia nacional X
FACTORES
ECONOMICOS Disponibilidad de lineas de crédito X
Creacién de nuevos impuestos X
FACTORES Conflictos limitrofes
POLITICOS Toma de decisiones inadecuadas X
Internet banda ancha X
FACTORE_S Paginas web X
TECNOLOGICOS
Monitoreo a través de camaras X
Uso de software X
FACTORES Actualizacion de la ley 675 de propiedad X
LEGALES horizontal
FACTOR NATURAL Amenazas naturales X

Fuente: elaboracion propia
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Factores destacados en la gestion del falento humano

En cuanto al perfil de capacidades internas y procesos que mide las for-
talezas y debilidades, se analizaron variables tales como gerenciales, recurso
humano, factores organizacionales, activos fijos, tecnologias y recursos finan-
cieros. Con lo anterior logra obtener de manera mas clara los factores de alto
nivel, a los cuales se les debe implementar estrategias para asflograr el objetivo
de la empresa, como se evidencia en la tabla 3.

Tabla 3. Perfil de capacidades internas y procesos de recursos

PERFIL DE CAPACIDADES INTERNAS Y PROCESOS DE RECURSOS (PCT)

SYG ADMINISTRACION PH S.A.S

CAPACIDADES

FORTALEZA

DEBILIDAD

ALTA

MEDIA

BAJA

ALTA

MEDIA

BAJA

GERENCIALES

Sistema de toma de decisiones

X

Flexibilidad de la estructura
organizacional

Cumplimiento en el sistema de gestion

Orientacion al logro

Comunicacion y control gerencial

Constitucion de documentos

RECURSO
HUMANO

Convocatoria de seleccion al cargo en co-
nocimiento a propiedad horizontal

Asignacion salarial de acuerdo con la expe-
riencia

Organizaciéon conforme al reglamento de
trabajo

Motivacion a colaboradores

Horario flexible

Buen manejo de actividades laborales

Capacitacién al personal en todos los pro-
cesos

FACTORES
ORGANIZACIONAL

Compromiso organizacional

Clima organizacional

Relaciones interpersonales

Productividad

ACTIVOS
FIJOS

Equipos de oficina

Sala de estar

Materiales de insumos

Comedor para trabajadores

Senalizacion

TECNOLOGIA

Equipos de ultima tecnologia

Uso de herramientas adecuadas

Mantenimiento preventivo

Ventas por medios tecnoldgicos “redes sociales,
paginas de internet publicidad etc.

RECURSO
FINANCIERO

Musculo financiero soportable

Habilidad para competir con precios

Rentabilidad retorno a la inversion

Ofrecer el servicio nacional

Fuente: elaboracion propia
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Con base en el andlisis interno y externo se genero la matriz FODA que da
origen a las estrategias. Ayuda a organizar y planificar la empresay para su de-
sarrollo solo se incluyen los impactos altos.

Matriz FODA

Tabla 4. Analisis DOFA

SVG ADMINISTRA-
CION PH S.A.S

DEBILIDAD

FORTALEZA

1. Flexibilidad de la estructura organizacional.

1. Sistema de toma de decisiones.

2. Orientacién al logro.

2. Cumplimiento en el sistema de gestion.

3. Capacitacion al personal en todos los procesos.

3. Constitucién de documentos.

4. Motivacion a colaboradores.

4. Horarios flexibles.

5. Ofrecer el servicio nacional.

5. Compromiso organizacional.

6. Mantenimiento preventivo.

DO FO
1. Crecimiento [1.1 Al tener una estructura organizacional debida-
enlaeconomia |mente definida se logra brindar servicios de calidad | 1.1 Acorde a la fluctuacion del mercado se toman decisiones de contractual
nacional. junto a nuevas gamas de servicios y asi ser reconocida | o ampliacién de la capacidad de la produccién.
generando un impacto en el sector y obtener capital.
2. Disponibili- |2.4 Para una buena gestién en la orientacién del logro i .,
a P , . 8 s 2.2 Mantener actualizados los sistemas de gestion de la empresa para poder
dad de lineas de|se debe utilizar los programas entre ellos esta alegra, ) 1
< o 3 K acceder a las lineas de crédito.
=) crédito. ayudando a un funcionamiento adecuado para la or-
% ganizacion.
g [P Internet 3.3 Dirigirse al personal con capacitaciones para pres- | 3.3 Al tener todos los documentos se pueden tramitar por medio de las pla-
2 banda ancha. ¢4y servicios de calidad con ayuda de las TIC. taformas ejerciendo la misma funcién que es cumplir con la constitucion.
=}
4. Usos de 4.5 En busca de una buena motivacion se resalta las | 4.4 Maximizar el uso del software que tenga la empresa acorde a la flexibili-
software. actividades de los colaboradores, gestionando la ley | zacion generando un alto rendimiento en la productividad.
675 de propiedad horizontal donde se ejerce una sana
convivencia a nivel general.
5. Actualizacién|5-2 Al ofrecer un servicio nacional se pueden abrir 5 5 Total aplicacion con el compromiso organizacional y la actualizacion
delaley675. |puertas para obtener lineas de crédito y asi expandir [ de Ia ley 675 se genera un alto impacto para lograr sana una convivencia.
el servicio.
6.5 Generar un cronograma acorde a la ley 675 para asi lograr a mayor
cabalidad que sea cumplida.
DA FA
1. Crecimiento [1.1 Generar una estructura organizacional robusta la|1.1 Generar una planeacién para afrontar cualquier cambio ante cualquier
de nuevos cual esté preparada para enfrentar los impuestos. creacién de impuesto.
impuestos.
2. Conflictos 2.2 Formulacion de objetivos claros y precisos para|2.2 Genera un sistema de gestion robusta y flexible para afrontar los posi-
limitrofes. afrontar conflictos de este tipo y asi evitar que lleguen | bles conflictos limitrofes.
a afectar gravemente en la empresa.
S] 3. Toma de 3.3 Generar planes de capacitacion para subsanar las | 3.3 Tener en regla los documentos de la empresa donde se verifique su le-
< |decisiones posibilidades falencias de cada drea. galidad para estar al frente de alguna mala decision del estado que pueda
E inadecuadas. afectar a la misma.
E 4. Amenazas —|4.3 Facilitar una adecuada cultura'y clima organizacio- [4.2 Al tener horario flexible se puede estudiar un poco mas los conflictos
naturales. nal para que sus empleados estén en la capacidad de | limitrofes y autocapacitarnos frente a las decisiones a tomar.
tomar decisiones adecuadas.
5.4 Mantener un sistema de informacién 4gil para|s5.1 Al tomar decisiones adecuadas se logra entender y acatar la creacion de
conocer las condiciones geograficas del sitio donde |los nuevos impuestos.
ubicar la empresa.
6.4 Tener los instrumentos y técnicas para la evacuacion de amenazas na-
turales, junto a capacitaciones de prevencion y asi poder estar al tanto de
estas.

Fuente: elaboracion propia
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Faciores destacados en la gestion del falento humano

Una vez realizado el analisis de la matriz DOFA se pudo concluir que S&G
Administracion PH SAS mantiene constante verificacion e informacion sobre
las fluctuaciones en el mercado, asi desarrollan sus actividades. A través de su
sistema de gestion verifican el cumplimiento en la Ley 675 de 2001; también
llevan estricto control sobre las actividades de planeacion a realizar.

Por dltimo, en relacion con la capacitacion se considera importante hacer un
estudio a mayor profundidad en la capacitacion del colaborador para favore-
cer su productividad. En lo que se refieren al mantenimiento preventivo de los
desastres naturales la empresa, debe tener sus politicas de gestion del riesgo y
mantener actualizada la sefialética para la ruta de evacuacion. En lo correspon-
diente ala creacion de nuevos impuestos, la empresa debe estar blindada para
asumir las responsabilidades tributarias exigidas por el gobierno.

Discusion

Como Chiavenato (2015) menciona, la gestion del talento humano ha sido de
gran crecimiento en la industria donde se remplazan maquinas por las per-
sonas. En los resultados encontrados en la investigacion se determina que
S&G Administracion PH SAS presenta falencias en su estructura organizacional
cuando otorgaron la potestad del manejo de su talento humano al outsour-
cing. Por consiguiente, no permite realizar una vinculacion mas directa con el
empleado y generar un mayor grado de confianza.

Conclusiones

En cuanto a la existencia de politicas en gestion del talento humano, para S&G
Administracion PH SAS aplica la del outsourcing. A juicio de las investigadoras
es buena, pero no en aspectos tan sensibles como el manejo del talento huma-
no. Por tanto, esta la necesidad de retomar el control de su personal y cambiar
su politica de externa a interna; asi como asumir directamente los procesos de
reclutamiento, seleccion, contratacion.

La razon es sencdilla, en la modalidad actual el contratista no se ve como tra-
bajador, en cambio se siente en una relacion de cliente-proveedor. Entonces,
el trabajo es visto como un servicio para el cliente (la organizacién), quien su-
puestamente lo contrata y esto baja su moral. Como resultado, las condiciones
laborales generan una connotacion negativa: el contratista en relacion con los
trabajadores de planta. Por ello, se sienten en inferioridad de condiciones por
falta de acceso a los beneficios de un empleado, por ejemplo, de aparecer en
la ndmina de la empresa. En conclusion, habra menor productividad.

Sobre la estructura organizacional, se recomienda crear un area de talento
humano dentro de su propia estructura para lograr una total identidad del
colaborador. Una vez evidencie que por su cargo esta dentro de la empresa
tendra una mayor seguridad y trabajara a gusto; a su vez, brindara lo mejor de
Su capacidad para sacar adelante los objetivos propuestos.
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Por lo anterior, y acorde con las estructuras propuestas por Fayol, S&G ten-
dra una estructura organizacional funcional staff, es decir, la empresa se ha dis-
tribuido por areas y cuenta con un ente asesor no vinculado directamente a la
empresa (como la revisoria fiscal). Ahora bien, se aclara que el area de talento
humano queda adscrita a la misma.

De otra parte, la direccion gestiona los departamentos de contabilidad, au-
xiliar administrativo, prestadores de servicio de aseo y servicio de seguridad,
con un ente consultor como la revisoria fiscal. El propdsito consiste en llegar a
los objetivos de propiedad horizontal, sin perder el control de su funcionalidad
con la entrega al residente como se observa en la figura 2.

Figura 2. Estructura organizacional

DIRECCION
TALENTO o REVISORIA
HUMANO FISCAL
| |
AREA AREA
ADMINISTRATIVA FINANCIERA
| |
I I
SEGURIDAD SERVICIO DE AREA TESORERIA
PRIVADA ASEO CONTABLE

Fuente: elaboracion propia

En lo relacionado con el FODA, brinda algunas estrategias para sacar a de-
lante la empresa. En el andlisis DO se resalta el manejo de una adecuada es-
tructura organizacion, flexible pero robusta, que soporte los cambios a que
se enfrenta la empresa como la ampliacion de servicios y la digitalizacion de la
informacion, a través de aplicaciones o software de administracion de propie-
dad horizontal.
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Faciores destacados en la gestion del falento humano

En el FO es elemental cefiirse a la total aplicacion de la Ley 675 para cumplir
con las expectativas del cliente. Es decir, el FO permite robustecer el sistema
integrado de gestion que afronte las amenazas de los problemas limitrofes,
asi como la llegada de mas impuestos. En el DA se requieren objetivos claros,
toma de decisiones adecuadas; ademas, generar capacitaciones y consolidar
una adecuada cultura organizacional para que sus empleados la vivan, com-
partan y logren su maxima productividad.

Por Ultimo, el liderazgo de la administracion se debe encaminar a la teoria Z
de Ouchi. Alll donde se construya sobre la participativa del empleado porque
lo mira en su integralidad, elevando sus niveles de autoestimay motivacion; de
esta manera, incentivando la cultura Z.
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