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Resumen

La presente investigacion trata sobre el aporte del area de gestion humana a la
planeacion estratégica de las organizaciones del sector floricultor, partiendo de la
importancia que tiene esta area en el desarrollo de los procesos organizacionales. Los
objetivos se enfocaron en identificar la participacion de gestion humana en el
planteamiento de las metas y fines estratégicos. El tipo de investigacion que se utiliz6
fue descriptivo y de técnica cualitativa. En el estudio participaron diez empresas del
sector floricultor ubicadas en la sabana de Bogota. Se disefid y aplicd un instrumento
semiestructurado el cual se desarroll6 por medio de una entrevista a profundidad,
realizada a las direcciones de gestion humana. Se encontr6 que el area es un aliado
estratégico para las organizaciones y los diferentes procesos efectuados en éstas.

Palabras claves: Planeacion estratégica, Gestion Humana, Organizaciones,
Participacion

Abstract

This research deals with the contribution of human resource departments to strategic
planning of the floriculture sector organizations, based on the importance of this area in
the development of organizational processes. The objectives focused on identifying
human management participation in the planning of goals and strategic purposes. The
type of research used was descriptive and qualitative technique. The study included ten
companies floriculture sector located in the savannah of Bogota. We designed and
implemented a semi-structured instrument which was developed by an in-depth
interview, conducted human management addresses. It was found that the area is a
strategic partner for organizations and the different processes performed on them.

Keywords: Strategic Planning, Human Resources, Organizations, Participation



Introduccion

En el presente trabajo se abordara la planeacion estratégica dentro de las
organizaciones y el aporte a este proceso desde el area de Gestién Humana. Es relevante
mencionar la importancia de llevar a cabo este proceso en las organizaciones actuales,
ya que contribuye al logro de los resultados y al cumplimiento de los objetivos
planteados por las mismas. Se destaca la importancia de Gestion Humana como el

aliado estratégico de la alta gerencia con el fin de lograr un proceso integral.

Posteriormente, se tiene en cuenta el método del Balanced Scorecard como una
herramienta empleada por un alto nimero de organizaciones, ya que permite
transformar las metas y estrategias de la empresa en objetivos e indicadores concretos.
Igualmente, durante el proceso de la investigacion y a partir de la aplicacién del

instrumento se indaga acerca de otros modelos implementados por las compafiias.

Finalmente, ésta investigacion se focaliza en empresas del sector floricultor, con
el objetivo de conocer como llevan a cabo este proceso y cual es el aporte desde el area

de Gestion Humana.



Planteamiento del Problema

Con el paso del tiempo se ha demostrado que las empresas han venido
desarrollando un proceso para generar ventajas competitivas en varias etapas. En un
principio se focalizaron en mejorar sus procesos productivos, comerciales y
tecnoldgicos; en seguida y como resultado de la globalizacion y de la competitividad se
centraron en sus costos, utilidades, participacion de mercado. Hoy en dia, la ventaja
competitiva se concentra en la importancia del capital humano, garantizando mayor
capacidad de adaptabilidad y valor agregado a través de la integracion de este en el
desarrollo de la planeacion estratégica, donde el area de Gestion Humana juega un

papel primordial en este proceso.

A partir de esto, es importante que el area sea considerada como un medio
fundamental para la planeacién de las estrategias y para asegurar el aporte de los

conocimientos y habilidades de los trabajadores.

Por lo anterior, es necesario que las empresas del sector floricultor incluyan de
manera activa e integral al area de Gestion Humana en el proceso de planeacion
estratégica contribuyendo al desarrollo de los objetivos y metas estratégicos para
hacerlas mas competitivas. De acuerdo a esto seria importante generar el siguiente
cuestionamiento ¢Cudl es el aporte del &rea de Gestion Humana en los procesos de

planeacidn estratégica de las empresas del sector floricultor?



Objetivos

Objetivo general

Diagnosticar y analizar el aporte que desde el &rea de Gestién Humana se da a la
planeacion estratégica de las organizaciones, especificamente, empresas exportadoras

del sector floricultor.

Objetivos especificos

Disefar y aplicar un instrumento que analice el aporte que brinda el area de

Gestion Humana a la planeacion estratégica de las organizaciones del sector floricultor.

Identificar como participa el &rea de Gestion Humana en la planeacion

estratégica de las organizaciones.

Establecer la importancia del area de Gestion Humana en las organizaciones y su

involucramiento en la planeacion estratégica.

Indagar qué métricas son utilizadas en el area de Gestion Humana para medir la

ejecucion presupuestal de la planeacion estratégica de las organizaciones.

Conocer qué modelos aplican las organizaciones en el desarrollo de la

planeacidn estratégica y la intervencion del area de Gestion Humana.



Marco Tedrico

Es importante iniciar definiendo el concepto de estrategia y de gestion; segln
Hax A y Majluf (1993), se puede considerar a la estrategia como un concepto
multidimensional que abarca la totalidad de las actividades criticas de la empresa y les
da un sentido de unidad, direccion y propdsito, a la vez que facilita los cambios

necesarios que su medio ambiente induce.

Segun Hax A y Majluf (1993), identifican 6 dimensiones criticas que
contribuyen a una definicion unificada del concepto, de la cuales se hablara de 5 de
estas. La primera es la estrategia como un modelo que da coherencia, unidad e
integridad a las decisiones de la empresa, a partir de la cual se puede notar que es una
realidad inevitable, ya que emerge de una actividad esencial de la firma o empresa. La
segunda estrategia, es vista como un modelo que establece el propdsito organizacional
en términos de sus objetivos a largo plazo, programas de accion y prioridades en la
asignacion de los recursos, es importante tener en cuenta que la estabilidad deseada de
los objetivos de la organizacion a largo plazo, no impiden el cambio continuo de
conduccion y readaptacion de los programas de la organizacion. La tercera estrategia,
hace referencia a una definicion del dominio competitivo de la firma u organizacion. La
cuarta es la estrategia como una reaccion ante las amenazas y oportunidades externas,
debilidades y fortalezas internas, a fin de lograr una ventaja competitiva; segin esta
perspectiva, lo esencial de la estrategia es lograr una ventaja sostenible a largo plazo por
sobre los competidores claves de la organizacion. La quinta estrategia, se refiere a un
canal para diferenciar las tareas de gestion en los niveles funcionales, de negocios y
corporativo, ya que los diversos niveles jerarquicos en la organizacién, tienen

responsabilidades muy distintas en la definicion de la estrategia.
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Ahora bien, al hablar de Gestion se asume como la forma de regulaciéon del
comportamiento de una colectividad social, que cuenta con recursos limitados, los
cuales deben ser utilizados para el logro de unos objetivos que deben ser compartidos en

su finalidad Gltima (Romero, 1998; Caicedo, 2000) citado por Hernandez G 2004.

Segun (Caicedo, 2000), citado por Hernandez G 2004, plantea que la gestion no
existe en si misma, es el resultado de la interaccion de multiples actores, los cuales van
construyendo un sistema de relaciones, de manejo, de proyeccion y de visién de su vida
cotidiana y de su futuro. De la gestion se obtienen objetivos y decisiones; los primeros
orientan la accion colectiva y las segundas eligen las combinaciones e interacciones
necesarias para cumplir dichos objetivos. La gestion trasciende la administracion de
recursos y se involucra con la manera como se orienta la conducta de las personas, se
potencian sus valores, actuaciones, comportamientos, habilidades, capacidades,
motivaciones y destrezas; la formalizacion de practicas de interaccion con el entorno y
el logro de resultados, es el proceso orientador de la accién organizacional. Gestionar
implica ir mas alla de los asuntos operativos y de las contingencias del dia a dia, es
incidir sobre el desarrollo, la innovacién y la transformacion organizacional. De esta
manera, al hablar de gestion se estd considerando lo estratégico (decisiones y acciones
que llevan a la organizacion a lograr objetivos corporativos, por lo tanto muy
relacionado con la interaccion con el entorno y, en consecuencia, con la
competitividad), lo tactico (alineacion de las préacticas internas con la estrategia) y lo

operativo (optimizacién de la cadena de valor interna, que genera la productividad).

De acuerdo a lo anterior, en la estrategia de la organizacién, no solo los niveles
jerarquicos tienen responsabilidades diferentes, sino también cada area desempefia un

rol fundamental y realiza un aporte especifico para la planeacion y logro de la estrategia
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organizacional, es por esto que a continuacion se habla del papel que desempefia el

area de Gestion Humana dentro de la planeacion estratégica.

Seguln Jucios (1973), la direccion del personal es el sector de la direccidn que se
ocupa de la programacion, organizacion, direccion y control de las diversas funciones
operativas encaminadas a conseguir, desarrollar, mantener y utilizar el equipo humano
de trabajo. Partiendo de la base conceptual, la estructura organizativa en sentido formal
estara representada por medio de normas, reglas y procedimientos que regulan los flujos
de actividad, comunicacion y trabajo que vinculan los subsistemas técnico y humano de
toda la organizacion. La mayoria de los autores coinciden en afirmar que en la
antiguedad, en las civilizaciones organizadas, quienes dirigieron las construcciones de
las obras monumentales requeridas por el poder establecido, ademas de utilizar el
“servicio” de los esclavos y contratar personas libres, debieron utilizar técnicas como la
seleccion de personal, igualmente, fue necesario recurrir al adiestramiento con la
formacion del personal; también acudieron a la motivacién, mediante las creencias

religiosas.

Es asi, que el servicio de personal se ha formado al compas de la evolucién que
experimentaron los hechos y circunstancias sociales en las empresas y de acuerdo con el

desarrollo de las mismas.

Hoy se esta produciendo una resituacion de la funcion de personal alejandose del
plano juridico y social tradicional y del psicologico. Dicha tendencia se manifiesta
desde la decada de los 80 del siglo pasado, apreciandose en las ensefianzas de esta
disciplina y que han venido contribuyendo e influyendo desde los puestos de

responsabilidad sobre el factor humano y esta penetrando en el campo organizativo y
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econdmico con vision estratégica para optimizar, reorganizar, rentabilizar, desarrollar y

formar los recursos de la organizacion

Es necesario describir inicialmente cual es el papel que el &rea de Gestion
Humana desempefia actualmente dentro de las organizaciones, segin (medina2008),
citado por Lorza. A, Ortega. A y Alvarado. P 2012, el talento humano y su aporte al
logro de los objetivos de la organizacion a la que pertenece, son elementos de indudable
relevancia. Esta nueva vision del trabajo obliga a girar la mirada hacia las habilidades,
conocimientos, experiencias y actitudes del trabajador para responder a los nuevos retos
organizacionales, demostrando su productividad en un ambiente competitivo y
cambiante. Es asi como surge el interés de las empresas por gestionar su capital humano

basado en las competencias.

Hoy en dia, la planeacion estratégica es un proceso sistematico que da sentido,
direcciéon y continuidad a las actividades diarias de una organizacion, le permite
visualizar el futuro e identificar los recursos, principios y valores requeridos para llevar
a buen término sus objetivos. Para ello debe seguir una serie de pasos y estrategias que
definan los objetivos a corto, mediano y largo plazo, al identificar metas y objetivos con

el fin de desarrollar estrategias para alcanzar éstos.

Para la obtencion de resultados es necesario planear, la planeacion implica una
vision hacia el futuro tomando las decisiones mas adecuadas. Para Munch y Garcia
citado por Rodriguez Valencia (1996), la planeacion es la determinacion de los
objetivos y la eleccién de los cursos de accién para lograrlos, con base en la
investigacion y elaboracion de un esquema detallado que habra de realizarse en un

futuro. Harry Jones citado por Rodriguez Valencia (1996), la define como el desarrollo
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sistematico de programas de accién encaminados a alcanzar los objetivos
organizacionales convenidos mediante el proceso de analizar, evaluar y seleccionar
entre las oportunidades que hayan previstos. Asimismo, GOomez Ceja citado por
Rodriguez Valencia (1996), considera que €S un proceso que nos permite la
identificacion de oportunidades de mejoramiento en la operacion de la organizacion con
base en la técnica, asi como en el establecimiento formal de planes o proyectos para el

aprovechamiento integral de dichas oportunidades.

Segun Beer (2001), citado por Lorza. A, Ortega. A y Alvarado. P 2012, la
Gestion Estratégica de Recursos Humanos (gerh) hace referencia a la organizacion y
direccién del recurso humano para desarrollar la capacidad de una organizacion hacia
conseguir sus objetivos. De acuerdo con Gubman (2000) citado por Lorza. A, Ortega. A
y Alvarado. P 2012, administrar el talento parece ser muy dificil, ya que los ejecutivos
dirigen su mirada primero hacia otros asuntos, antes de mirar hacia su fuerza laboral.
Sin embargo, este es el Gnico elemento necesario y suficiente para ejecutar la estrategia.
Es asi como Beer (2001) considera que la gestion estratégica de recursos humanos
deberd dar una mirada distinta, analizando en primera instancia su fuerza laboral, a
través de sus capacidades y habilidades para contribuir a la estrategia de la
organizacion. Beer define la gestion estratégica de recursos humanos como el
diagnostico y desarrollo de la capacidad de una organizacién para conseguir sus

objetivos y poner en practica su estrategia a través de las personas.

Beer (2001) propone para tal fin, un modelo para diagnosticar las capacidades de
la organizacion y su recurso humano el cual parte de cuatro aspectos basicos: primero,
del analisis del entorno del negocio; segundo, la satisfaccion de las partes interesadas;

tercero, las capacidades y habilidades que la organizacion requiere para desarrollar su
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estrategia, tales como la coordinacion, competencias, compromiso, comunicacion,
creatividad y gestion de la capacidad; y cuarto, la arquitectura de la organizacion, es
decir, como su estructura, sistemas, personal, estilo y valores corporativos, soportan el
desarrollo de la estrategia de la organizacién. Con el analisis y desarrollo del modelo de
diagnostico, se hace énfasis en los aspectos internos y externos de la organizacion que
permiten dar cuenta de los aportes, desde Gestion Humana, a la estrategia de la
organizacion y lo que dicha organizacion requerird dependiendo de su estrategia a nivel

de habilidades, arquitectura y recursos.

Bonet. L. (2010), plantea que buena parte de las organizaciones de paises
industriales avanzados estan incorporando, o esperan incorporar, un modelo de gestién
para el area de talento humano, basado en la participacién directa en las decisiones que
comprometan el futuro de la organizacion. Se habla entonces, de la necesidad de
generar planes estratégicos del area, que se encuentren unidos al plan estratégico global
para dar curso a una planeacion estratégica renovada. Este tipo de planeacion destaca la
importancia del medio ambiente interno de la organizacién, desde el punto de vista
estratégico, frente a la importancia atribuida tradicionalmente al medio ambiente
externo de la organizacién, representado en producto, mercado y tecnologia. Ese medio
ambiente interno, traducido en talento humano, es lo que obliga a pensar en la
dimension del compromiso de toda la organizacion y mantenimiento del éxito
organizacional. Sobre esta base, es importante sefialar la agenda que de corto a mediano

plazo debe cumplir el area responsable de la dimensién humana en la organizacion.

15



Por otra parte, Bruss. S. (2000) sugiere que recursos humanos en su nuevo rol,
tendra que deshacerse de su imagen tradicional de sélo el control de las reglas,
procedimientos y politicas, mientras continua asegurandose que todas las rutinas de
trabajo se realicen bien. Con el fin de pasar de su antiguo rol como administrador a su
nueva tarea como socio estratégico de la organizacion. El personal de recursos humanos
deberd mejorar la eficiencia propia como la de la organizacion, puesto que hay muchos
procesos que se pueden hacer mejor, mas rapido y ser mas econémicos. De igual forma
lograr esta combinacion de procesos hace parte de las nuevas funciones de talento
humano. Mejorar la eficiencia puede construir la credibilidad del area lo cual le abre las

puertas para ser un aliado estratégico de la organizacion

Quifiones (2011) en su articulo “indicadores de talento humano prioridad
estratégica” dice: que el area de talento humano debe reinventarse, la supervivencia de
las empresas en el nuevo siglo dependera del cambio del ambiente de negocios, de la
mayor claridad de los objetivos por alcanzar, del sentido de responsabilidad de las
personas y del aumento de libertad en la eleccion de los medios y métodos para alcanzar
dichos objetivos. En la ejecucién de cualquier actividad se necesitaran ciertas
restricciones y limites para asegurar la eficiencia y la eficacia, pero esas restricciones se
deben mantener en el nivel minimo indispensable. Las personas deben ejercer
naturalmente sus habilidades y la libertad de convertirse en el elemento fundamental

para gque esto pueda ocurrir.

En resumen, la supervivencia de las empresas sera posible, en la medida en que
sepan utilizar su patrimonio humano en aquello que tienen como mas sofisticado e
importante: su capital intelectual. La inversion del futuro debera ser en este porque

representa el retorno mayor de la inversion.
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Sin embargo Chiaventato (2006) expresa que el area de talento humano se debe
mantener, ampliar y desarrollar si contribuye de modo efectivo al negocio de la empresa
o si favorece el ajuste de la empresa a un mundo variable y competitivo. Es
imprescindible cuando reduce las disonancias respecto a la mision, la vision y los
objetivos de la organizacion, y funciona como elemento que aclara los valores y
principios de la empresa, crea una nueva cultura de compromiso y motivacion de las
personas Y las vuelve emprendedoras y creadoras de nuevos paradigmas de calidad. Una
empresa no se cambia solo con el aporte de las nuevas tecnologias, cambiando sus
equipos o generando de nuevo procesos internos y desarrollando nuevos productos y
servicios. Esto es consecuencia y no causa del cambio. Cambiar el hardware es cambiar
el contexto y no el contenido del trabajo. Se cambia una empresa a partir de las
actitudes, conocimientos y comportamientos de las personas que trabajan en ella. Se
cambia una empresa a partir de la creacion de una nueva mentalidad y un nuevo estado
de espiritu que debe tener su comienzo en la cupula de la organizacion. Y aqui el area
de talento humano consigue prestar inestimables servicios trayendo una nueva cultura
organizacional y creando un clima de participacion y de realizacion de la mision y la
visién de la organizacién para servir mejor al cliente.

Otros autores que estan de acuerdo con lo expresado anteriormente son
Calderon, Naranjo y Alvarez (2007), que enmarcan la vision estratégica asumiendo la
importancia de las personas para generar valor a la organizacion a traves del incremento
de la productividad, mejoras en el servicio al cliente e impacto en los resultados
econdémicos de la empresa. “Puesto que al competir en economias abiertas requiere
ventajas competitivas derivadas del conocimiento, la calidad de la fuerza laboral, la

estructuracion de procesos productivos, el estilo administrativo y la concepcion sobre el

17



ser humano al interior de las empresas”. Estos aspectos, ademas influyen sobre el nivel
de vida, el bienestar, el compromiso, la lealtad, el trabajo en equipo y la posibilidad de

desarrollo y autorrealizacién de las personas que laboran en ellas (Colciencias, 1996).

Dentro de esta perspectiva, se resalta la importancia de valorar las personas y su
desarrollo como condicion del éxito empresarial, pues en nuestro medio ha hecho
carrera la idea de que las personas son costosas y por lo tanto toda estrategia tendria por
finalidad reducir costos laborales, lo cual se ha convertido en condicion para ser

competitivos.

De la misma manera Calderon (2003), indica la perspectiva estratégica del area
de talento humano cuando incluye cuatro aspectos clave: considerar la gestion del
talento como un medio para lograr la ventaja competitiva de la empresa, pretender
coherencia entre la estrategia de recursos humanos y la estrategia organizacional,
garantizar congruencia entre las diversas practicas de gestion de recursos humanos y
medir los resultados de la gestion del area en funcion de los resultados de la
organizacion (satisfaccion del empleado, retencion y aumento de clientes y la

generacion de valor para el accionista).

De igual forma un aporte importante de la vision estratégica, es la valoracion
que se hace del area de Gestion Humana para el logro de los objetivos y metas
estratégicos de la organizacion, la consideracion de los activos intangibles (ligados
estrechamente con las personas y sus competencias) como fuente de competitividad
empresarial y la importancia de las practicas de recursos humanos en el logro de
resultados organizacionales. Es asi que las areas responsables de esta funcion deben

trascender su papel administrativo de realizar procesos operativos y enfocarse hacia la
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resolucion de problemas criticos de la empresa.

Como lo indica Delery y Shaw (2001) citado por Gonzélez (2008), al menos dos
caracteristicas diferencian a la direccion estratégica de talento humano de la direccion
de recursos humanos tradicional. En primer lugar, los estudios sobre direccidn
estratégica se centran en explicar el papel estratégico que pueden jugar a la hora de
aumentar la eficacia organizativa. Una segunda caracteristica es el nivel de analisis,
mientras que (Walton 1985), citado por Gonzélez (2008), plantea que las practicas de
talento humano de alto compromiso o alta implicacién crean una fuerza de trabajo que
estd motivada y altamente comprometida con los destinos de la organizacién. Estas
practicas incluyen, entre otras, la participacion de los trabajadores, la preocupacion por
su formacioén y el cuidado de los procesos de formacion. Sin embargo segin Luoma,
Mikko (2000), Para tener valor estratégico, el area debe trabajar con algunas
deficiencias que se tienen para el alcance de los objetivos. A menudo, este tipo de
necesidades estratégicas se asocian Unicamente con los mas altos niveles de la
organizacion, porque se cree que el personal de mas alto nivel tiene mayor impacto al
momento de realizar la estrategia que las personas de mas bajo nivel.

Por otro lado, (Bossidy & Charan, 2008), citados por Jiménez. H. (2010),
expresan que el area de Gestion Humana tiene que vincularse a la estrategia, a su
ejecucion y a las operaciones que ésta implica, ya que es a traves de las personas como
la estrategia se ejecuta. La estrategia constituye el lineamiento basico para orientar a las
personas, a sus comportamientos y por ende sus desemperfios; es decir, traducirlo en
términos conductuales de las personas. Para estos autores, es mediante el proceso de
gestion del talento como se crea el vinculo entre la estrategia y las operaciones y es uno

de los tres procesos béasicos para la ejecucion de la estrategia, por lo anterior Bognanno
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y Calfee (1998), citados por Jiménez. H. (2010) indican que para focalizar a las
personas de la organizacion en la estrategia se deben considerar siete aspectos claves:

1) Concentrarse en que la estrategia sea el fundamento para el establecimiento
de las metas de los equipos y de las personas.

2) Liderazgo que refuerce las habilidades necesarias para dirigir la organizacion
hacia un desempefio basado en la estrategia, para clarificar la direccion del negocio.

3) Entendimiento por parte de los empleados, mediante un programa de
comunicacion y formacion sobre los aspectos esenciales de la estrategia.

4) Llevar el Balanced Scorecard hasta el Gltimo nivel de detalle para que les
permita a las personas definir sus objetivos personales que estan vinculados a la
estrategia.

5) Competencias, mediante un programa que defina los planes individuales de
desarrollo que contribuyan al logro de la estrategia.

6) Retroalimentacioén y programas de evaluacion que provean mejoramiento
contindo del desempefio.

7) Programas de reconocimiento que direccionen el desempefio y lo refuercen
hacia los comportamientos deseados.

Adicional a las temaéticas tratadas anteriormente, el Balanced Scorecard (BSC)
desempefia un papel importante para el logro de la estrategia organizacional, por lo que
es importante ahondar un poco mas en este tema. Segin Rios M (2010), el Balanced
Scorecard (BSC) o cuadro de mando integral, fue desarrollado por Robert Kaplan y
David Norton bajo la concepcidn de que en la sociedad del conocimiento se requieren
de métricas que vayan mas alla de las medidas financieras utilizadas de forma

tradicional. Desde su introduccion en la década de 1990 hasta la fecha, ha sido
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desplegado en diversos ambitos y aspectos, aunque el enfoque principal ha seguido
siendo la perspectiva estratégica que proponen (Kaplan y Norton 1992,1996a, 1996b,
2001, 2006, 2008; Kaplan 2001). Para estos autores, el BSC surge como la sintesis del
enfrentamiento que existe entre la necesidad de las organizaciones para medir la
construccién de capacidades competitivas y el modelo de contabilidad financiera de
costos historicos. Lo definen como un modelo de sistema de administracion que traduce
la mision y estrategia en un conjunto de medidas comprensibles y que provee el marco
para la medicion estratégica, con sus cuatro perspectivas; en primer lugar se encuentra
la financiera la cual indica si la estrategia esta contribuyendo al crecimiento econémico
de la organizacion. En segundo lugar esta la perspectiva del cliente, donde los directivos
identifican segmentos de clientes y mercado para adecuar la unidad de negocio. En
tercer lugar se observa la perspectiva del proceso interno en el que se identifican los
procesos criticos de la organizacion, puesto que permite satisfacer las expectativas de
los clientes internos y externos. Por ultimo se encuentra la perspectiva de formacion y
crecimiento en la cual se identifica las fuentes principales como lo son las personas, los
sistemas y procedimientos.

En este mismo sentido se pronuncia Fernandez-Feijoo, Gago e Urrutia (2003)
mencionando que el BSC permite transformar las metas y estrategias de la empresa en
objetivos e indicadores concretos, organizados en las cuatro areas fundamentales,
facilitando la adaptacion del modelo de gestion a las necesidades del administrador
dentro del ambito competitivo.

Igualmente, segun Huselidy Ulrich 2001; Porret, 2008, citados por Rios M
(2010) plante que el BSC en Gestion Humana, surge como modelo para evaluar la

gestion del desempefio, haciéndose aplicable a la funcion de recursos humanos. El
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modelo ha sido adoptado bajo diversas perspectivas en este area entre las que
encontramos: alineamiento estratégico (Gates y Langevin 2010; Becker, Huselid y
Ulrich 2001), sistemas de reconocimiento (Ittner, Larcker y Meyer 2003), planeacion de
recursos humanos (Zula y Chermack 2008), evaluacion gubernamental (Niven, 2008),
medicion del capital humano (Whitaker y Wilson 2007), etc.

Segun Walker y Randall (2001) la aplicacion del BSC en recursos humanos
modifica el modelo original, pero debe permanecer enfocado a las estrategias de largo
plazo y con claras conexiones a los resultados del negocio. Ellos consideran que debe
mantener las cuatro perspectivas similares del modelo original, adaptadas al enfoque
Rios.

Por otra parte e-visualreport.com en su articulo indica que el capital humano es
clave en el éxito de una organizacion, razon por la cual el Balanced Scorecard
proporciona una herramienta Gtil puesto que afecta las demas areas de la organizacion
como en la parte financiera desde la inversion en la capacitacion del personal, el buen
clima laboral y la poca rotacion de este. De igual forma presenta un sistema de
monitorizacién de objetivos, integra equilibradamente los indicadores mediante las
relaciones causa — efecto no financieros y la adaptabilidad a cualquier ambito de
gestion. Adicional la satisfaccion del cliente externo e interno mediante los servicios
prestados por el area, el mejoramiento de la eficacia y eficiencia de los procesos, Yy el
progreso de las capacidades, habilidades y préacticas de las personas con el fin de

impulsar todo el proceso.

Perissé M, en su articulo el Balanced Scorecard y la gestion de recursos
humanos indica que desde la perspectiva de formacion y crecimiento la empresa debe

invertir en su infraestructura — personal, sistemas y procedimientos, por lo que Kaplan y
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Norton han puesto de relieve tres categorias principales de variables como lo son las
capacidades de los trabajadores a través de la satisfaccion la cual es la condicion previa
para el aumento de la productividad y la calidad de los procesos y se puede medir
mediante los siguientes indicadores como son la cantidad de tiempo invertido en la
solucion de conflictos laborales, nimero de conflictos dados, evolucion de los conflictos
entre otros. El segundo es la retencion donde la empresa invierte en sus empleados a
largo plazo y puede ser medida por la cantidad de egresos y dotacion promedio, la
rotacion por decision del empleado. Por Gltimo se encuentra la productividad del
empleado cuyo objetivo es relacionar el resultado producido por los trabajadores a
través de la disminucién de costos y tiempos en los procesos, la disminucién de
accidentes de trabajo y la cantidad de tareas realizadas en un periodo mayor al

programado.

Falco, 2007 en el congreso de Recursos Humanos UCEMA muestra que en la
perspectiva de aprendizaje y crecimiento el area de recursos humanos se debe enfocar
en la inversion de capacitacion de los trabajadores, fomentar la cultura a través de la
motivacion, la delegacion e incentivar la innovacion, la integracién de las otras areas y

el compromiso por la responsabilidad social empresarial.

De igual forma el area se plantea focos de accion como la cultura donde se
incorpora la misién, vision y valores necesarios para la ejecucion de la estrategia. En
segundo lugar se encuentra el liderazgo que se refiere a la disponibilidad, en todos los
niveles, de personas calificadas para movilizar a la organizacién hacia el logro de sus
objetivos. El tercero es la alineacion, este se refiere al alineamiento de objetivos e
incentivos a todos los niveles. Por ultimo se encuentra el trabajo en equipo donde el

compartir de conocimientos u otros recursos pueden tener impacto sobre la estrategia.
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Metodologia de la Investigacion

Tipo de investigacion

El tipo de investigacién con el cual se desarrolla el presente trabajo, es de
caracter descriptivo, ya que como su hombre lo indica, describe de modo sistematico las
caracteristicas de un area de interés. Los investigadores recogen los datos sobre la base
de una hipdtesis o teoria, exponen y resumen la informacién de manera cuidadosa y
luego analizan minuciosamente los resultados, a fin de extraer generalizaciones
significativas que contribuyan al conocimiento. Adicional a lo anterior se aborda el
trabajo en el campo mediante instrumentos estructurados o semiestructurados que
permite indagar en fuentes primarias abordando el problema desde perspectivas
diferentes, con preguntas abiertas que surgen espontaneamente y aportan a la solucién

del problema.

Técnica

La técnica utilizada para el desarrollo de la investigacion es de caracter
cualitativo, la cual permite reconocer y analizar diferentes perspectivas, estudiando a las
personas en su contexto natural. Autores como Denzin y Lincoln, 2005, citados por
Rodriguez. D, y Valldeoriola. J. Afirman que con esta técnica se estudian las
situaciones en su contexto real tratando de interpretar el significado que las personas le
dan. La metodologia cualitativa se orienta hacia la comprension de las situaciones
Unicas y particulares, centrandose en la busqueda de significado y de sentidos de los

hechos.
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Dentro de la investigacion se emplea un instrumento de entrevista a profundidad
semiestructurado, en la cual se cuenta con una guia de preguntas predeterminadas o
temas que se van a tratar, con el fin de asegurar la recoleccion de la informacién

necesaria en el desarrollo de la investigacion.

Hipotesis

Hi: La planeacion estratégica en las organizaciones es un aspecto fundamental
que se destaca por el apalancamiento que brinda a los diferentes procesos, y por los

resultados que se obtienen a partir de esta.

H2: El Balanced Scorecard es una herramienta que actualmente sobresale en el

proceso estratégico de las compafiias.

Hs: El rol que ejerce el area de Gestion Humana en las organizaciones es de gran
importancia para alcanzar la mega de estas y la de las areas o departamentos que la

conforman.

Seleccién de la muestra

Se eligieron a 10 empresas exportadoras del sector floricultor, las cuales se
describen a continuacion:
Cuadro 1. Lista de las empresas seleccionadas.

EMPRESA RESPONSABLE
GR CHIAS.A Maria Catalina Jordan Quijano
MG CONSULORES SAS Argen Edith Pefia
FLORES EL CACIQUE Ivon J. Ramirez R.
MELODY FLOWERS SAS Marleny Farias Leon
SCARLETT’'S FLOWERS SAS Andnimo
FLORES JAYVANA Clara Pulido Rivera
FLORES EL CIPRES An6nimo
FLORES JARDINES DE CHIA Anonimo
F. ROSAS 1 An6nimo
F. ROSAS 2 Andnimo

Fuente: Elaboracion propia.
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Disefio del instrumento

El instrumento implementado es de tipo semiestructurado, el cual consiste en
una entrevista a profundidad, conformado por 17 preguntas abiertas y de opcion
maltiple, que se aplica a cada una de las 10 empresas escogidas, dirigida al lider de
Gestion Humana quien es conocedor del tema y que con sus opiniones puede aportar al

entendimiento del motivo de estudio.

El instrumento es disefiado para obtener informacion necesaria y dar respuesta a
los objetivos planteados, teniendo en cuenta aspectos como la planeacion estratégica,
quienes participan, modelos aplicados, autonomia en la toma de decisiones, el lugar que
ocupa el area de Gestién Humana en este proceso y las metodologias implementadas en

los focos estratégicos.

Instrumento
Entrevista Semiestructurada

Codigo de Etica

El estudio pretende analizar los aportes que desde el area de Gestion Humana se
da a la planeacion estratégica de las organizaciones del sector floricultor. Para ello, se
aplicard una “Entrevista a profundidad” a las personas encargadas del Departamento de
Gestion Humana. Asi mismo, la participacion voluntaria en este estudio, es fundamental
para el desarrollo y buen término de la investigacion que aqui se menciona, a través de

la entrevista elaborada para tal fin.

Por medio de este documento se asegura y garantiza la total confidencialidad de
la informacion suministrada por cada uno de los entrevistados. Queda explicito que los

datos obtenidos serdn de uso y analisis exclusivo del estudio de investigacion con fines
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netamente académicos, cuyos resultados podran ser conocidos por las mismas si asi lo
desean. De igual forma se asegura que durante la entrevista no surgird ninguna molestia
relacionada con presiones de ningun tipo, por ultimo se garantiza el conocimiento y

consentimiento voluntario si se utilizan instrumentos de grabacion.

Nombre de la empresa:

Nombre del responsable:

Fecha: Hora: Lugar de la entrevista:

Direccion de la empresa:

Objetivo

Identificar los modelos utilizados por el area de Gestion Humana en las

organizaciones del sector floricultor dentro del proceso de Planeacion Estratégica.

Preguntas:

1. ¢En la organizacion tienen definido e implementado el proceso de Planeacion

Estratégica? (Si la respuesta es afirmativa continde con la pregunta 3).

2. ¢Que procedimiento emplea para lograr el cumplimiento de los objetivos y metas

organizacionales?

3. ¢Como se establecen los objetivos y metas en el proceso de planeacion estratégica

de la organizacion?
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4. ¢Cudl el procedimiento que sigue la organizaciéon cuando desarrolla la planeacion

estratégica?

5. ¢Qué departamentos o areas participan en este proceso de planeacion estratégica?

6. ¢Cudles son las formas de participacion del personal directivo y no directivo,

utilizadas para definir la estrategia organizacional?

7. ¢Qué tipo de intervencion realiza el area de Gestion Humana en proceso de

Planeacion Estratégica?

Activa Pasiva No participa

o

. ¢El area de Gestion Humana tiene la autonomia de proponer ideas con respecto a
todos los aspectos implicitos en la planeacién estratégica de la organizacién? (Si la
respuesta es afirmativa continle con la pregunta 9, si es negativa pase a la pregunta

10).
Si No

9. ¢Cuéles son los aspectos en los que participa el area de Gestion Humana en la

Planeacion estratégica?

10. ¢(El area de Gestion Humana participa en el establecimiento del ejercicio

presupuestal de toda la organizacion o exclusivamente en el de su area?

11. ¢La organizacion emplea asesoria externa para el desarrollo de la planeacion

estratégica? (Si la respuesta es afirmativa continGe con la pregunta 12).

Si No
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12.

Explique cual es la intervencion de la asesoria externa dentro del proceso de la

Planeacion Estratégica.

13. Al momento de elegir la asesoria externa, ¢El area de Gestion Humana es participe

14.

15.

16.

17.

de ésta decision?

Si No

¢Cual es la metodologia y herramienta establecida en la organizacion para el

proceso de planeacion estratégica?

Matriz DOFA Balanced Scorecard
Modelo de Cascada Modelo de Participacion
Otra, ¢(Cual?

¢Qué indicadores son utilizados por la organizacion para medir el cumplimiento

del ejercicio presupuestal o cumplimiento de metas?

¢ Qué estrategias utiliza el area de Gestion Humana para el logro de los resultados

del personal de la organizacion?

¢En su opinidn considera que en Colombia el &rea de Gestion Humana es un aliado

para la organizacion en la definicién de la visidn estratégica de la misma?
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A continuacion, se muestra la relacion entre los objetivos y las preguntas formuladas en

el instrumento anterior:

Objetivos Especificos Preguntas Asociadas

e Identificar como participa el area de
Gestion Humana en la planeacion
estratégica de las organizaciones.

Numerales: 5,6, 7y 9

e Establecer la importancia del area de
Gestion Humana en las organizaciones y
su involucramiento en la planeacion
estratégica.

Numerales: 3, 4,8y 17

e Indagar qué métricas son utilizadas en el
area de Gestion Humana para medir la
ejecucion presupuestal de la planeacion
estratégica de las organizaciones.

Numerales: 10, 14, 15y 16

e Conocer qué modelos aplican las
organizaciones en el desarrollo de la
planeacion estratégica y la intervencion
del &rea de Gestion Humana

Numerales: 1, 2,11, 12y 13

Trabajo de Campo

Las fechas en que se realiz6 el trabajo de campo fueron desde el 16 de octubre al
2 de Noviembre de 2012 y se llevo a cabo en las instalaciones de las empresas

seleccionadas.
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Resultados y Analisis de la Investigacion

A continuacion se explica como se trabajaron los objetivos especificos de la

presente investigacion.

o Disefiar y aplicar un instrumento que analice el aporte que brinda el area
de Gestion Humana a la planeacion estratégica de las organizaciones del

sector floricultor:

Se disefid una entrevista a profundidad, para identificar como se desarrolla en
las organizaciones la planeacidén estratégica y como se da la participacion e
involucramiento del area de gestion humana, para lograr que cada uno de los lideres del
area indicara como se involucran en el proceso de planeacion estratégica. De igual
forma se indagd acerca de las métricas que son utilizadas para medir la ejecucién
presupuestal.
Por altimo se analizaron cada una de las respuestas y se generaron conclusiones dando

respuesta a cada objetivo.

¢ Identificar como participa el area de Gestion Humana en la planeacion

estratégicade las organizaciones:

Para lo anterior en la entrevista realizada a cada uno de los lideres del area de
gestion humana se indag6 a profundidad como el area se involucra en los procesos de
las organizaciones, luego se analizaron cada una de las respuestas y por ultimo se

generaron conclusiones dando respuesta a este objetivo.

e Establecer la importancia del éarea de Gestion Humana en las

organizaciones y su involucramiento en la planeacion estratégica:
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Este objetivo se trabajo teniendo en cuenta las respuestas y el analisis de la

informacion suministradas por las empresas entrevistadas.

e Indagar qué métricas son utilizadas en el area de Gestion Humana para
medir la ejecucion presupuestal de la planeacion estratégica de las

organizaciones:

En este objetivo centramos la atencidn en los métodos que utiliza cada empresa para

lograr el cumplimiento de su plan estratégico.

e Identificar como participa el area de Gestion Humana en la planeacion

estratégica de las organizaciones:

Para lo anterior en la entrevista realizada a cada uno de los lideres del area de
gestion humana se indag6 a profundidad como el &rea se involucra en los procesos de
las organizaciones, luego se analizaron cada una de las respuestas y por ultimo se

generaron conclusiones dando respuesta a este objetivo.

e Conocer qué modelos aplican las organizaciones en el desarrollo de la

planeacion estratégica y la intervencion del area de Gestién Humana:

Se indagd con cada lider del area de gestion humana que modelos o herramientas
aplican en el proceso de planeacion estratégica y como participa dicha area en el

desarrollo.
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La informacion obtenida después de haber realizado las entrevistas a las

direcciones de Gestion Humana de diez empresas pertenecientes al sector floricultor es

la siguiente:

Cuadro 2. Resultados y analisis de las preguntas N° 1y 2.

NOMBRE DE LA EMPRESA'Y
RESPONSABLE DEL AREA
DE GESTION HUMANA

Pregunta N°1: ¢En la
organizacion tienen definido e
implementado el proceso de
Planeacién Estratégica? (Si la
respuesta es afirmativa continde
con la pregunta 3).

Pregunta N°2: ;Qué
procedimiento emplea
para lograr el
cumplimiento de los
objetivos 'y  metas
organizacionales?

GR CHIA SA

Responsable: Maria Catalina|Si No aplica

Jordan Quijano

MG CONSULORES SAS ) _

Responsable: Argen Edith Pefia | S! No aplica

FLORES EL CACIQUE

Responsable: Ivon J. Ramirez R. |s;j No aplica

MELODY FLOWERS SAS

Responsable: Marleny Farias|Si No aplica

Leon

SCARLETT’'S FLOWERS SAS

Responsable: Anénimo Si No aplica

FLORES JAYVANA

Responsable: ~ Clara  Pulido|Si No aplica

Rivera

FLORES EL CIPRES| _

Responsable: Anénimo Si No aplica

FLORES JARDINES DE CHIA

Responsable Anénimo. Si No aplica

Ano6nimo Si No aplica

Ano6nimo Si No aplica
Las diez (10) empresas entrevistadas | Este interrogante no aplica
tienen definida e implementada la |debido a que la totalidad de

i planeacion  estratégica en  sus|las empresas emplea la
ANALISIS organizaciones planeacion estratégica para

lograr el cumplimiento de
sus objetivos y metas
organizacionales.

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 3. Resultados y analisis de la pregunta N°3.

Catalina Jordan Quijano

NOMBRE DE LA
EMPRESA Y Pregunta N°3: ¢ Como se establecen los objetivos y metas en el
RESPONSABLE DEL de pl ion estratégica de la organizacion?
AREA DE GESTION | Proceso de planeacion es g g :
HUMANA

Se parte del direccionamiento estratégico de la empresa, donde estan
GR CHIA S-A definidos la Mision, la Vision, la filosofia de trabajo y los focos
Responsable: Maria | estratégicos; estos focos responden al andlisis DOFA que realiza cada afio

la organizacion para cumplir con sus propésitos superiores.

MG CONSULORES SAS
Responsable: Argen Edith
Pefa

Al finalizar el afio la gerencia junto con el equipo directivo, revisan los
resultados a noviembre y de acuerdo a ello se toman decisiones de
planeacion.

FLORES EL CACIQUE
Responsable: lvon J.

Al interior de la empresa existen unos comités de gerencia donde estan
involucrados los diferentes procesos de la operacion (operaciones, ventas,
Gestion Humana, etc.) y aqui se establecen los objetivos y metas de la
organizacion a 4 afos. Para definirlo se tienen en cuenta variables como

Ramirez R. el entorno, competencia, resultados de ventas, indicadores de Gestion
Humana.

MELODY FLOWERS SAS | De acuerdo a las directrices impartidas por el grupo al cual pertenece la

Responsable: Marleny | émpresa, son establecidos los objetivos y metas a trazar y cumplir, por

Farias Leon parte de la empresa, mediante el proceso de la planeacion estratégica.

SCARLETT'S FLOWERS
SAS
Responsable: An6nimo

Con base en el cumplimiento de objetivos del presente afio y con la meta
del afio siguiente en cuanto a productividad.

FLORES JAYVANA
Responsable: Clara Pulido
Rivera

Entendiendo la identidad del negocio, estableciendo la mision, vision y
Valores Organizacionales como base.

FLORES EL CIPRES
Responsable: Andnimo

Finalizando cada afio, se establecen los objetivos para el siguiente afio,
teniendo en cuenta la situacién actual y los resultados obtenidos al
momento.

FLORES JARDINES DE
CHIA
Responsable Anénimo.

La implementacién estratégica de la organizacion inicia desde un estudio
actual de la organizacion entendiendo para donde va la organizacion e
identificando los factores end6genos y exdgenos.

Anonimo

Corresponde a la Direccion General la elaboracion de los Planes Anuales
con los objetivos estratégicos y criterios. En él se recogen las prioridades,
los responsables que intervienen y se incluye la elaboracién de Estrategias
y Metodologias, posteriormente se realiza una evaluacién y control del
proceso.

Anoénimo

La alta gerencia se retine y teniendo en cuenta los resultados actuales y las
proyecciones futuras, establecen los objetivos y metas a seguir.

ANALISIS

En general, el establecimiento de los objetivos y metas organizacionales
inicia a partir de la definicion o revisién de la mision, vision, valores
corporativos y del diagnéstico del entorno; se determinan las prioridades,
se precisa lo que se quiere alcanzar, el tiempo en que debe lograrse, las
estrategias y el sistema de medicion de desempefio.

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 4. Resultados y analisis de la pregunta N°4.

NOMBRE DE LA EMPRESA'Y
RESPONSABLE DEL AREA
DE GESTION HUMANA

Pregunta N°4. ;Cuél es el procedimiento que sigue la
organizacion cuando desarrolla la planeacion estratégica?

GR
Responsable:
Jordan Quijano

CHIA S.A
Maria Catalina

Analisis DOFA del negocio. Analisis del desempefio del periodo
anterior.  Andlisis de las capacidades que debe desarrollar para
minimizar amenazas y debilidades y para fortalecer sus recursos y
oportunidades. Trabajo colaborativo de los lideres de procesos para
que a través de la metodologia de la vision estratégica definir los
planes de periodo. Se definen objetivos, metas, estrategias e
indicadores de gestién. Una vez esta aprobada por el equipo
directivo se divulga con el sistema cascada para que cada nivel
defina su propio plan en concordancia con los grandes focos
estratégicos.

MG CONSULORES SAS
Responsable: Argen Edith Pefia

Se implementa la metodologia QUE, PORQUE, COMO, QUIEN,
CUANDO

FLORES EL CACIQUE
Responsable: Ivon J. Ramirez

Balance Scorecard

R.

MELODY FLOWERS SAS
Responsable: Marleny Farias
Leon

Se realiza una reunidn con las directivas de la empresa, en donde se
priorizan los objetivos y metas a cumplir por parte de la
organizacion. Se plantea la metodologia a implementar en el interior
de la empresa, para reunir la mayor cantidad de informacion posible
para disefiar el desarrollo de la planeacion estratégica.

SCARLETT’'S FLOWERS SAS
Responsable: Anénimo

Se hace un plan operativo al cual se le realiza seguimiento
mensualmente con los supervisores y duefios de cada proceso.

FLORES JAYVANA
Responsable: Clara Pulido R.

Analisis de la situacién actual del negocio, generando un diagnostico
interno y externo, resaltando a partir de esto fortalezas y debilidades
para generar estrategias de mejoramiento.

FLORES EL
Responsable: Andnimo

CIPRES

Todos los Integrantes de la compafiia forman parte activa para la
ideacion de este plan anual y luego de esto los directivos clasifican
cada uno de estos y toman la decision de cuales se pondran en
practica.

FLORES JARDINES DE CHIA
Responsable Anénimo.

A través del andlisis DOFA se determinan cuales seran las
estratégicas corporativas que se van a trabajar a corto y mediano
plazo, se implementan los planes de accion para lograr el
cumplimiento de las estrategias propuestas y se crean planes de
contingencia.

Anoénimo

Se inicia un diagndstico de la situacion a nivel interno y externo por
medio de un andlisis DOFA y con base en la informacién obtenida
se identifican las lineas Estratégicas a desarrollar en determinado
periodo que han de llevar a conseguir las Metas Estratégicas
establecidas.

Anonimo

La gerencia se retne con los jefes de area, realiza una propuesta
inicial, luego cada lider de area da su opinién e ideas respecto a la
propuesta inicial, de esta manera se llega a un consenso, para luego
divulgarlo a toda la organizacion.

ANALISIS

En nueve (9) de las empresas interrogadas utilizan la matriz DOFA
para la identificacion de su situacion actual y creacion de nuevas
estrategias de mejoramiento y crecimiento; s6lo una (1) emplea el
Balance Scorecard para controlar todos los factores a medir.

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 5. Resultados y analisis de la pregunta N°5.

NOMBRE DE LA EMPRESA'Y
RESPONSABLE DEL AREA
DE GESTION HUMANA

Pregunta N° 5. ; Qué departamentos o areas participan en
este proceso de planeacion estratégica?

GR CHIA S.A
Responsable: Maria Catalina
Jordan Quijano

Toda la organizacion de acuerdo a su responsabilidad, va a hasta
mandos medios. Los otros niveles desarrollan planes de accion para
el logro de los objetivos de su nivel superior.

MG CONSULORES SAS
Responsable: Argen Edith Pefia

Participan: GERENCIA, TECNICO, POSCOSECHA,
ADMINISTRACION, INFORMACION, Y GESTION HUMANA

FLORES EL CACIQUE
Responsable: Ivon J. Ramirez

Todos los procesos de la compafiia, Mercadeo, operaciones, ventas y
Gestién Humana

R.

MELODY FLOWERS SAS Participan: La Gerencia, Gestion Humana, area Técnica de
Responsable: Marleny Farias | Produccion, area de Poscosecha y areas de apoyo (Mantenimiento,
Leon Suministros y Tecnologia de la Informacion).

SCARLETT’'S FLOWERS SAS
Responsable: Anénimo

Gerencia, Produccion, Poscosecha, Gestion Humana, supervisores y
colaboradores

FLORES JAYVANA | Se realiza en cabeza de la gerencia y cada uno de los directores de
Responsable:  Clara  Pulido | area.
Rivera
Todos los procesos e integrantes de la empresa.
FLORES EL CIPRES

Responsable: Anénimo

FLORES JARDINES DE CHIA
Responsable Anénimo.

Participan los lideres de cada &rea de la organizacion identificando
el plan que soportaré cada una de estrategias definidas.

Participan los distintos niveles jerdrquicos de la empresa,
diferenciandose unos de otros en el grado de importancia y

Andnimo responsabilidad que cada uno tiene ademas de las funciones que
cada uno desempefia.
- Participan todas las areas encabezadas por la gerencia.
Anonimo
Predomina la participacién de todas las areas de las organizaciones
ANALISIS consultadas en los procesos de planeacion estratégica

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 6. Resultados y analisis de la pregunta N°6.

Catalina Jordan Quijano

NOMBRE DE LA |Pregunta N° 6. ¢Cuéles son las formas de participacion del
EMPRESA Y | personal directivo y no directivo, utilizadas para definir la
RESPONSABLE DEL estrategia organizacional?

AREA DE GESTION

HUMANA

GR CHIA S.A | Foros especializados de acuerdo al nivel en el que se esta desarrollando.
Responsable: Maria

MG CONSULORES SAS
Responsable: Argen Edith
Pefia

En Comités de Gerencia se realiza todo el proceso de Planeacion
Estratégica

FLORES EL CACIQUE

El personal directivo define la planeacién estratégica y es divulgado y

Responsable: lvon J. | sensibilizado a todo el personal no directivo

Ramirez R.

MELODY FLOWERS SAS | Se realizan reuniones del personal directivo y el personal no directivo
Responsable: Marleny | participa en un programa denominado “Ideas para mejorar”, en donde
Farias Leon expresan sus ideas para el mejoramiento continuo de la empresa.

SCARLETT'S FLOWERS
SAS
Responsable: Anénimo

Jornada de ideacion con todos los colaboradores con base en el
cumplimiento de objetivos del siguiente afio y luego se realiza la
convencion anual con todos los empleados

FLORES JAYVANA
Responsable: Clara Pulido
Rivera

Directivos: realizan el diagnostico de las necesidades, toman decisiones
estratégicas, replican la informacion, administran recursos y motivan al
personal.

Personal Operativo: Ejecutan las decisiones y retroalimentan.

FLORES EL CIPRES
Responsable: Anénimo

Se realizan actividades de ideacion con el personal de las diferentes &reas,
creando espacios de participacion.

FLORES JARDINES DE
CHIA
Responsable Anénimo.

Ademas del empoderamiento de algunas actividades se efectdan la
divulgaciéon de la estrategia a nivel general y se realizan comités
mensuales de seguimiento.

Anonimo

Todos los colaboradores comparten un grado significativo de
responsabilidad al tomar de decisiones con sus superiores inmediatos.

Anonimo

EL personal directivo se relne con la gerencia y toman decisiones. El
personal Operativo realiza las funciones y expone nuevas formas mas
eficientes de lograr los resultados, afectando de manera positiva los
resultados esperados.

ANALISIS

La principal forma de participacion que expresaron las empresas
consultaras son las reuniones donde el personal expresa sus opiniones y
propuestas; la técnica mas aplicada es lluvia de ideas.

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro7. Resultados y analisis de las preguntas N° 7 y 8.

NOMBRE DE LA EMPRESA

Pregunta N° 7. ¢Qué tipo de

Pregunta N° 8. ¢ El &rea

Y  RESPONSABLE  DEL |intervencion realiza el area de|de Gestion Humana

AREA DE GESTION | Gestion Humana en proceso de [tiene la autonomia de

AIERAREA Planeacién Estratégica? proponer ideas con
respecto a todos los
aspectos implicitos en la
planeacion estratégica
de la organizacion?

GR CHIA S A | Participa en lo que le corresponde en su | Si

Responsable: Maria Catalina
Jordan Quijano

area de responsabilidad.

MG CONSULORES SAS Activa Si
Responsable:  Argen Edith
Pefa
FLORES EL CACIQUE Activa Si
Responsable: Ivon J. Ramirez
R.
MELODY FLOWERS SAS Activa Si
Responsable: Marleny Farias
Leon
SCARLETT'S FLOWERS | Activa Si
SAS Responsable: An6nimo
FLORES JAYVANA | Activa Si
Responsable: Clara Pulido
Rivera
Activa Si, ya que tiene
FLORES EL CIPRES conocimiento del negocio
Responsable: Anénimo en general.
FLORES JARDINES DE |Activa Si
CHIA Responsable
Andnimo.
Andnimo Activa Si
Andnimo Activa Si
L , .. | Cominmente el area de
5 Indiscutiblemente el &rea de Gestion Gestion  Humana  posee
ANALISIS Humana interviene activamente en el P

proceso de la planeacion estratégica.

autonomia para proponer
ideas.

Fuente: Elaboracidn propia.
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Cuadro 8. Resultados y analisis de la pregunta N°9.

Catalina Jordan Quijano

NOMBRE DE LA

EMPRESA Y Pregunta N° 9. ;Cuédles son los aspectos en los que participa el
RESOLELe o area de Gestion Humana en la Planeacion estratégica?

AREA DE  GESTION '
HUMANA

GR CHIA S.A ) B y o
Responsable: Maria En la general: con informacion de desempefio del proceso y con el disefio

de alternativas para el logro de objetivos. En la especifica del area en todo
lo relacionado con los procesos de Gestion Humana.

MG CONSULORES SAS
Responsable: Argen Edith
Pefia

Planeacion del uso éptimo de los Recursos Humanos, para el cumplimiento
de los objetivos organizacionales

FLORES EL CACIQUE
Responsable: lvon J.

Todos los aspectos relacionados con el talento humano, sistemas de
compensacion y beneficios, relaciones laborales, formacion y desarrollo,

Ramirez R. clima laboral, bienestar laboral y responsabilidad social.

MELODY FLOWERS SAS |Enel establecimiento de objetivos y metas, realizg apoyo a I_as demas areas
Responsable: Marleny sobre las necesidades que surgen sobre el manejo del capital humano en
Earias Leon ) cada una de ellas. Es el area encargada de la logistica de la planeacion

estratégica y posterior divulgacion de esta a la totalidad del personal, tanto
antiguo como nuevo.

SCARLETT'S FLOWERS
SAS
Responsable: Andnimo

Dentro de la planeacion estratégica hay un capitulo para Gestiéon Humana
con el cual se deben definir los objetivos del &rea para el cumplimiento de
las metas de la organizacion.

FLORES JAYVANA
Responsable: Clara Pulido
Rivera

Administracién de Mano de Obra; Capacitacién y Formacion; Es un area de
servicio para las demas areas de la empresa.

FLORES EL CIPRES
Responsable: Anénimo

GH participa en el establecimiento de las metas de ventas, de mano de obra,
presupuesto entre otras.

FLORES JARDINES DE
CHIA
Responsable Anénimo.

El area participa desde en el direccionamiento estratégico de la
organizacion revisando que la mision, la vision y los valores respalden los
objetivos estratégicos, asimismo contribuye en el analisis de factores
externos e internos, en la formulacién, implementacion y en la evaluacién y
valoracidn de las estrategias.

Participa en la fijacién de metas, en la determinacion de politicas y en la

Anonimo asignacion de recursos con respecto a talento humano.
Andnimo Aspectos relacionados con el recurso humano.
Unicamente en tres (3) empresas consultadas, el area de Gestion Humana
se ocupa exclusivamente de los temas relacionados con su departamento.
< En las demés organizaciones, el &rea interviene en todas las fases de la
ANALISIS R

creacion del plan estratégico. Sin embargo, en todas estas empresas es
Gestion Humana la encargada de realizar el proceso de sensibilizacion y
divulgacién.

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 9. Resultados y analisis de la pregunta N°10.

NOMBRE DE LA EMPRESA' Y
RESPONSABLE DEL AREA
DE GESTION HUMANA

Pregunta N° 10. ¢El &rea de Gestion Humana participa en
el establecimiento del ejercicio presupuestal de toda la
organizacion o exclusivamente en el de su area?

GR
Responsable:
Jordan Quijano

CHIA S.A
Maria Catalina

El 4rea de Gestion Humana colabora en la creacién del plan
estratégico de toda la empresa.

MG CONSULORES SAS

Responsable: Argen Edith Pefia

En lo referente a la mano de obra, se participa con las areas técnicas
en el ejercicio presupuestal

FLORES EL CACIQUE

Responsable: Ivon J. Ramirez

R.

Exclusivamente en el del area de Gestion Humana.

MELODY FLOWERS SAS

Responsable:
Leon

Marleny Farias

Gestion Humana acompafa a las demas areas de la empresa en la
fijacion del plan estratégico.

SCARLETT’S FLOWERS SAS

Responsable: Anénimo

En el de toda la organizacion.

Responsable: Anénimo

FLORES JAYVANA Participa en el de todas las areas, ya que interviene en cada uno de
Responsable: ~ Clara  Pulido P yad
) los procesos.
Rivera
FLORES EL CIPRES | Gestion Humana participa en la planeacion de las diferentes areas

como &rea de apoyo en la creacion de la estrategia.

FLORES JARDINES DE CHIA
Responsable An6nimo.

El area hace parte del proceso de la planeacion estratégica de la
empresa a nivel general.

Anoénimo Sélo lo directamente relacionado con el area.
Anénimo Exclusivamente con lo del area, aunque opina sobre otras areas.
Es demostrado que en siete (7) de las empresas interrogadas, Gestion
Humana interviene en el establecimiento del ejercicio presupuestal
ANALISIS de toda la organizacion. En el resto de organizaciones, éste

departamento actta en la ejecucion presupuesto correspondiente al
de su érea.

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 10. Resultados y andlisis de las preguntas N° 11y 12.

Pregunta N° 11. ¢La|Pregunta N° 12. Explique
EI\O/III\D/IFIQBSSFTA DE L¢ organizacion emplea asesoria|cual es la intervencion de la
RESPONSABLE DEL externa_para el Eje:sarrollo de la|asesoria externa dentro _d,el
AREA DE GESTION | planeacion estratégica? proceso de la Planeacion
HUMANA Estratégica.
GR CHIA S.A|No No Aplica
Responsable: Maria
Catalina Jordan Quijano
MG CONSULORES SAS | No No Aplica
Responsable: Argen Edith
Pefia
FLORES EL CACIQUE |No No Aplica
Responsable: lvon J.
Ramirez R.
MELODY FLOWERS SAS |Si La asesoria externa establece el
Responsable: Marleny procedimiento a implementar
Farias Leon para el desarrollo de la
planeacion estratégica, guia a la
empresa sobre la mejor manera
de plantear las metas y objetivos,
los cuales deben ir acordes a las
directrices de la organizacion.
SCARLETT'S FLOWERS |No No Aplica
SAS
Responsable: Anénimo
FLORES JAYVANA | No No Aplica
Responsable: Clara Pulido
Rivera
FLORES EL CIPRES|No No Aplica
Responsable: Anénimo
FLORES JARDINES DE |No No Aplica
CHIA
Responsable Anonimo.
Andnimo No No Aplica
Andnimo No No Aplica
, . El asesor externo presenta su
S6lo una de las empresas entrevistadas
L propuesta para el desarrollo del
) busca los servicios de un asesor lan estratégico v es la empresa
ANALISIS externo para el desarrollo de su plan pla gico y : €Mp
quien toma la decision de

estratégico.

implementarlo.

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 11. Resultados y andlisis de las preguntas N° 13y 14.

Pregunta N° 14. ;/Cudl es la

externo.

NOMBRE DE LA | Pregunta N° 13. Al momento de
EMPRESA Y |elegir la asesoria externa, ¢El|Mmetodologia y herramienta
RESPONSABLE DEL |4area de Gestion Humana es establecida en la organizacion
AREA ~ DE  GESTION | participe de ésta decision? para el proceso de planeacion
HUMANA estratégica?
GR CHIA SA Matriz Dofa
Responsable: Maria | No Aplica Modelo .O.le - cascada
Catalina Jordan Quijano Modelo de participacion
MG CONSULORES SAS . .
Responsable: Argen Edith No Aplica Matriz Dofa
Pefa
FLORES EL CACIQUE
Responsable: lvon J. | No Aplica Balance Scorecard
Ramirez R.
MELODY F!_OWERS SAS No Matriz DOFA
Responsable: Marleny
Farias Leon
SCARLETT'S FLOWERS
SAS No Aplica Modelo de Participacién
Responsable: An6nimo
FLORES JAYVANA .
. . : Matriz Dofa y Modelo de
Eiejé)f:sable. Clara Pulido | No Aplica Participacion.
FLORES ~EL , .CIPRES No Aplica Modelo de Participacion
Responsable: Anonimo
FLORES JARDINES DE
CHIA No Aplica Matriz Dofa y Modelo de Cascada
Responsable Andnimo.
. . Matriz Dofa y Modelo de
Anonimo No Aplica Participacion.
Anénimo No Aplica Matriz Dofa
Son  variados modelos 0
metodologias utilizadas en las diez
(10) organizaciones entrevistadas
para la realizacion de la planeacion
El 4rea de Gestion Humana no |€Strategica y esto se debe a las
5 participa en la eleccion del asesor neces~|dades e S ey, ©
ANALISIS tamafio de estas, los recursos

econdmicos que posee, la cultura
que se préactica al interior entre
otras causas. La herramienta mas
aplicada para el diagnéstico es la
Matriz DOFA y el método poco
empleado es el Balance Scorecard.

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 12. Resultados y andlisis de la pregunta N°15.

Catalina Jordan Quijano

NOMBRE DE LA [Pregunta N° 15. /Qué indicadores son utilizados por la
EMPRESA Y | organizacion para medir el cumplimiento del ejercicio
RESPONSABLE DEL presupuestal o cumplimiento de metas?
AREA DE GESTION
HUMANA

Basicamente los asociados a: Informe de resultados del negocio en el
GR CHIA S.A [ estado de pérdidas y ganancia: indicador EBITDA. Informe de resultados
Responsable: Maria | del negocio en Calidad y Productividad. Informe de resultados del

negocio en ROI de los programas de los procesos de soporte. Informe de
resultados del negocio en cobertura, cantidad, cumplimiento entre otros.
NOTA: Cada proceso tiene sus indicadores

MG CONSULORES SAS
Responsable: Argen Edith
Pefa

Seguimiento mensual, a la ejecucion del presupuesto y el cumplimiento
de metas en espacios de Comités de Gerencia, y también en comparacion
con otras unidades de negocios BENCHMARKING.

FLORES EL CACIQUE

Cumplimiento de ventas, resultado neto financiero, ausentismo,

Responsable: lvon J. [ accidentalidad, merma (perdidas, dafio y ajustes de inventario)
Ramirez R.
En los comités del Sistema Integrado de Gestion (SIG), mensualmente se
MELODY FLOWERS SAS . . g ( ) .
) revisan las cifras presupuestales, por cada una de las areas analizando el
Responsable: Marleny cumplimiento presupuestal, asi mismo, se revisan analizan los
Farias Leon P presup ’ ’ y

indicadores de gestion y metas propuestas por cada area.

SCARLETT'S FLOWERS
SAS
Responsable: Andnimo

Se realiza un comparativo 12 meses con base en el afio anterior (lo
ejecutado afio anterior vs lo ejecutado afio actual frente a lo
presupuestado)

FLORES JAYVANA
Responsable: Clara Pulido
Rivera

Auditorias Internas. Medicion de los Gltimos 12 meses, comparativo.
Reuniones gerenciales para revision de indiciadores.

FLORES EL CIPRES
Responsable: Anénimo

Resultados esperados/Resultados Obtenidos.

FLORES JARDINES DE
CHIA
Responsable An6nimo.

Retorno sobre Capital Empleado (ROCE).

Anénimo Indicadores de Eficacia (a nivel externo) y Eficiencia (a nivel interno).
ANGAi Indicadores por é&rea que miden su productividad, eficiencia y
nonimo competitividad, de acuerdo a la planeacion estratégica.
Todas las empresas consultadas tienen establecido un sistema de
indicadores, el cual involucra tanto los procesos operativos como los
ANALISIS administrativos de la organizacién, y conduce a la determinaciéon de

acuerdos de desempefio basados en
Estratégicos.

la Misién y los Objetivos

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 13. Resultados y andlisis de la pregunta N°16.

NOMBRE LA
EMPRESA Y
RESPONSABLE DEL AREA
DE GESTION HUMANA

DE

Pregunta N° 16. ;Qué estrategias utiliza el area de Gestion
Humana para el logro de los resultados del personal de la
organizacion?

GR CHIA SA
Responsable: Maria Catalina
Jordan Quijano

Estrategias asociadas a Cultura Organizacional, desarrollo de
competencias organizacionales, formacidn técnica, Salud y Seguridad en
el trabajo, Sistemas integrados de Gestion, Educacion Continuada, y
Sistemas de informacidn adecuados.

MG CONSULORES SAS
Responsable: Argen Edith
Pefa

Implementacién del programa de polifuncionalidad, acompafiado de un
proceso de feed back con los colaboradores en sus puestos de trabajo

FLORES EL CACIQUE
Responsable: Ivon J. Ramirez
R.

Define estrategias de formacion y capacitacién que permitan fortalecer
las competencias y habilidades de los colaboradores, planes de
desarrollo al interior de la organizacién, plan de responsabilidad social,
plan de clima laboral, plan de bienestar laboral, plan de comunicaciones.

MELODY FLOWERS SAS
Responsable: Marleny Farias
Leon

Realiza seguimiento y acompafiamiento en el programa METEORO,
base del proceso productivo de la empresa, que permite cumplir con
calidad las labores a realizar dentro de la empresa. Tiene establecido el
programa de apoyo psicosocial del personal, programa de ausentismo y
de cero accidentalidad.

Responsable: Anénimo

SCARLETT'S FLOWERS |Seguimiento a las actividades propuestas en los objetivos de la
SAS Responsable: Anénimo | planeacion.
FLORES JAYVANA | Evaluacion de desempefio. Programas de motivacion y bienestar.
Responsable: Clara Pulido | Relaciones  Laborales  Justas. ~ Espacios de  Participacion.
Rivera Retroalimentacion y Acompafiamiento en campo.

Tener pleno conocimiento de los demas procesos. Mantener al
FLORES EL CIPRES

personal motivado. Generar un buen ambiente laboral. Brindar el apoyo
y acompafiamiento necesario a las demas areas.

FLORES JARDINES DE
CHIA
Responsable Anonimo.

Crear politicas de reclutamiento, seleccion y contratacién capaces de
atraer personal valioso para alcanzar los objetivos empresariales.
Asimismo disefiar politicas de formacién y planes de carrera que
aseguren que el recurso humano da respuesta a las necesidades
cambiantes del entorno y de la empresa. Por ultimo formulando politicas
de compensacion monetaria y emocional que sirvan como instrumento
de retencion de los empleados més valiosos de la organizacion.

Andénimo

Conciliar los objetivos empresariales con las necesidades e intereses de
los colaboradores manteniendo un canal de comunicacion de dable via.

Anonimo

Motivacion al personal alineando los intereses particulares con los de la
organizacion, de esta manera los trabajadores se involucran de manera
activa en los programas que maneja el area como el de clima y cultura
organizacional, la parte de capacitacion y formacidn entre otros.

ANALISIS

Son diversas las estrategias que utiliza el area de Gestion Humana para
el logro de resultados, sin embargo se distingue la importancia que tiene
el bienestar de los colaboradores, puesto que existen programas
directamente relacionados con este tema.

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 14. Resultados y analisis de la pregunta N°17.

NOMBRE LA
EMPRESA Y
RESPONSABLE DEL AREA
DE GESTION HUMANA

DE

Pregunta N° 17. ¢En su opinién considera que en Colombia
el &area de Gestion Humana es un aliado para la
organizacion en la definicion de la visidn estratégica de la
misma?

GR CHIA S.A
Responsable: Maria Catalina
Jordan Quijano

En Colombia no lo considero, en muchas empresas evolucionadas en
temas de Talento Humano si.

MG CONSULORES SAS
Responsable: Argen Edith
Pefa

Considero que en los Gltimos afios Gestion Humana se ha convertido
en el area aliada de la Alta Gerencia en el proceso de implementacion
de la planeacion estratégica, pues es a través del Capital Humano,
como se marca la diferencia competitiva y se alcanzan los objetivos
organizacionales.

FLORES EL CACIQUE
Responsable: Ivon J. Ramirez
R.

Si, porque a través de Gestion Humana se definen estrategias de
talento humano en la organizacion y en mi opinidon en nuestra
organizacion es quien marca una ventaja competitiva de las que no son
faciles de imitar.

MELODY FLOWERS SAS
Responsable: Marleny Farias
Leon

Especificamente para el sector floricultor del pais, el &rea de Gestion
Humana juega un papel de gran importancia y relevancia, en el sentido
de que en este sector productivo y econémico, el capital humano es la
base del desarrollo de todas las actividades del proceso productivo de
este renglon de la economia Colombiana. El apoyo que ejerce el area
de Gestion Humana, permite sin lugar a dudas, asegurar las
condiciones del trabajador, proveer todas las garantias del trabajo
formal, que en el sector rural del pais es muy escaso por la
informalidad en la cual se desarrolla el campo colombiano.

SCARLETT'S
SAS
Responsable: Anénimo

FLOWERS

Si

FLORES JAYVANA
Responsable: Clara Pulido
Rivera

Si, en muchas empresas actualmente lo es.

FLORES EL CIPRES
Responsable: Anénimo

Esto es algo que se ha buscado desde hace mucho tiempo en
Colombia, sin embargo en la actualidad son pocas las empresas que
consideran a Gestién Humana como un aliado estratégico.

FLORES JARDINES DE
CHIA
Responsable Anonimo.

Cada dia el &rea de Recursos Humanos juega un papel mas importante
en el desarrollo del plan estratégico dentro de las compafiias
colombianas y empieza a considerarse como un aliado.

Anoénimo

Recientemente se ha empezado a considerar al area de Gestion
Humana como un factor fundamental de la actividad empresarial.

Anoénimo

Si creo que son muchas las empresas que consideran al area de
Gestion Humana como un aliado estratégico, puesto que ayuda a
alinear al personal con la planeacion estratégica de la organizacion.

ANALISIS

La mayoria de los profesionales consultados coinciden en que el area
de Gestion Humana actualmente se estd considerando como un aliado
estratégico en las empresas colombianas para enfrentar el entorno
altamente dinamico y complejo, creando y aprovechando ventajas
competitivas.

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 15.Conclusiones y Resultados.

OBJETIVOS

CONCLUSIONES / RESULTADOS

r>xxmzZmao

Analizar el aporte que desde el area de
Gestiébn Humana se da en la planeacion
estratégica de la organizacion.

Se hall6 que el &rea de Gestion Humana de las empresas entrevistadas se encuentra en el mismo nivel de
las demas gerencias, es participe de los comités primarios y es vista como un socio indispensable para el
desarrollo del plan estratégico organizacional. Mas alld de ser un &rea operativa, todos sus procesos
aportan a la estructura, desarrollo y cumplimiento de la estrategia corporativa de éstas organizaciones.

Cabe destacar el papel que desempefia el area de Gestion Humana en el proceso de socializacion e
implantacion del plan estratégico divulgandolo de manera interna y promoviendo la participacion de
todos los colaboradores en la definicion de las prioridades y estrategias, asi como en el disefio del
sistema de seguimiento, evaluacion y mejora continua.

En general, el area de Gestion Humana dispone de un sistema de indicadores de gestion para evaluar su
desempefio mediante parametros establecidos en relacion con las metas, asi mismo le permite observar
la tendencia en un tiempo determinado durante un proceso de evaluacion.

Por su parte, la identificacion de los principales lineamientos Estratégicos se fundamenta en el analisis
DOFA, en contraste al nimero reducido de empresas que implementan el Balanced Scorecard como
herramienta para la ejecucion de la Estrategia, sin encontrar respuestas especificas a este planteamiento.

Finalmente, se encontrd una escasa la necesidad de requerir un asesor externo para la realizacién del plan
estratégico.
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area de
planeacién

Identificar cémo participa el
Gestion Humana en la
estratégica de las organizaciones.

Se establece que el area de Gestion Humana se ubica como un consultor interno a todo nivel, logrando su
participacion activa y brindando su apoyo en todos los procesos de la organizacién, garantizando el
desarrollo dptimo de la misma.

Crea cultura participativa al promover el desarrollo de los colaboradores motivando su participacion
como sujetos activos, gestores y motivadores del cambio.

Establecer la importancia del area de
Gestion Humana en las organizaciones y su
involucramiento en la planeacion
estratégica.

Se aprecia que las organizaciones han incorporando un modelo de gestion propia para el area, basado en
la participacion directa en las decisiones que comprometan el futuro de la organizacién. Forjando la
necesidad de generar planes estratégicos del area que se encuentren unidos al plan estratégico global
para dar curso a una planeacion estratégica renovada.

En general, el area de Gestion Humana ha adquirido una funcién ain mas importante en la creacién de
ventajas competitivas y un mayor reconocimiento como area que agrega valor en las organizaciones
colombianas. Asimismo, sus lideres cada vez mas entienden su rol dentro de la empresa y hacen parte de
la toma de decisiones.

Indagar que meétricas son utilizadas en el
area de Gestion Humana para medir la
gjecucion presupuestal de la planeacion
estratégica de las organizaciones.

Se deduce que todas las empresas tienen establecido un método para desarrollar la planeacion estratégica
de sus organizaciones, de acuerdo con sus necesidades y posibilidades. Por su parte, la metodologia
empleada con mayor frecuencia en procesos de diagnostico, por las amplias posibilidades que ofrece
para generar una vision global del objeto de anélisis es la matriz DOFA y sélo una organizacion utiliza
el Balance Scorecard.

La totalidad de las acciones pueden medirse con parametros que enfocados a la toma de decisiones
facilitan el seguimiento de la gestion, igualmente permiten asegurar que las actividades vayan en la
direccion correcta y evaluar los resultados frente a los objetivos, metas y responsabilidades.

Las estrategias utilizadas por el area de Gestion Humana estan directamente relacionadas con el
cumplimiento de los objetivos estratégicos de la organizacion y tienen como reto lograr que los
colaboradores se sientan y actlen como socias de la organizacion, participen activamente en un proceso
de desarrollo continuo a nivel personal y organizacional y sean los protagonistas del cambio y de las
mejoras.
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Conocer que modelos aplican las
organizaciones en el desarrollo de la
planeacion estratégica y la intervencion del
area de Gestion Humana.

Se observa que la planeacion estratégica requiere de la intervencion de todos los niveles jerarquicos de la
compafiia, su consecucion es el resultado del esfuerzo continuo de todos ellos, empezando por la
direccion y terminando con los operativos. Es asi, que las organizaciones requieren de la movilizacion e
implicacion de los colaboradores en la toma de decisiones y en el empoderamiento de las
responsabilidades para el logro de los objetivos organizacionales.

A pesar de que las organizaciones pueden solicitar los servicios de una asesoria externa para determinar
su plan estratégico, la cual ofrece a la alta gerencia una visién mas objetiva e imparcial para la toma de
las decisiones, muchas de ellas prefieren apropiarse de éste proceso.

Fuente: Elaboracion propia.
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Conclusiones Generales

El desarrollo de la especializacion Gerencia en Recursos Humanos, ha fortalecido
nuestros conocimientos y competencias para la gestion del talento humano, permitiendo
ampliar la relacion, motivacion, liderazgo y calidad laboral en cada uno de nuestros
trabajos.

Comprender la definicion del concepto de Gestion Humana, nos permite ver la
importancia que tiene esta area en la gerencia del recurso humano, ya que aporta los
sistemas, procesos Yy técnicas necesarias para plantear al interior de las organizaciones el
plan estratégico para su sostenimiento a traves del tiempo.

El crecimiento profesional logrado a través del desarrollo de cada una de las
asignaturas estudiadas, en la especializacion Gerencia en Recursos Humanos,
generaron, consolidaron y ampliaron nuestras capacidades gerenciales, de gestion y
administracion del talento humano.

La Gerencia en Recursos Humanos en las organizaciones, permite el estudio y
disefio de la relacion organizacional con su entorno, tanto en el recurso técnico como en
el recurso social, buscando el perfeccionamiento personal y colectivo, para lograr los
fines estratégicos de las organizaciones.

La unificaciéon de los conocimientos adquiridos en la especializacién Gerencia en
Recursos Humanos, desarrollo las bases para comprender la gestion del talento humano
como esencia al elemento de integracion de las personas como parte fundamental de la
organizacion y son ellas las que permiten el progreso continuo de los objetivos

organizacionales propuestos, para la consecucién de las metas trazadas.
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