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Resumen

El presente proyecto esta dirigido a la planificacion de gestion del talento humano de la
empresa ACADEMIA CAPACITAR, donde el desarrollo del talento humano es de gran
importancia debido a que es el eje fundamental para el desempefio de las actividades en todas las
organizaciones, ya que en la actualidad, han tomado en cuenta el rol del factor humano en pro de
la productividad y hoy se presta mayor atencién al talento humano, aspecto que en otros tiempos
ha sido descuidado por la gerencia, conllevando a un clima organizacional no acorde a los
requerimientos que el presente lo exige, por tanto se hace necesario e indispensable que los
responsables de la gestion del factor humano en las empresas establezcan mecanismos idoneos
que puedan apreciar la actuacion de los trabajadores, tendente a reconocer un desempefio
sobresaliente, en donde uno de los componentes de esta evaluacion es poder valorizar el trabajo
que realiza el talento humano en las empresas.

Con ello se procura fomentar y potencializar las capacidades personales y laborales de los
colaboradores que integran dicha empresa, garantizando con ello un incremento en productividad
y competitividad de la empresa. Se examina inicialmente la direccion de personas, la
planificacion y organizacion del talento humano, vinculacién y contratacion, induccion y
entrenamiento de personal, capacitacion y desarrollo de laboral, clima laboral y gestion del
cambio, principales teorias de gestion del talento humano, compensacion y bienestar laboral
dentro de la organizacién en estudio; lo que permite identificar oportunidades de mejora y
hallazgos importantes en la investigacion siendo conscientes de la importancia de la integracién
de todo el grupo jerarquico de trabajo de Academia Capacitar, por lo cual, de acuerdo con el
analisis de los datos se plantea generar un cambio incluyente, completo y acorde a las

necesidades de la empresa.



Palabras clave: ambiente de trabajo, empleado, desempefio, disefio del lugar de trabajo, gestion



Abstract

This project is aimed at the planning of human talent management of the company ACADEMIA
CAPACITAR, where the development of human talent is of great importance due it is the
fundamental axis for the performance of activities in all organizations, since in At present, they
have taken into account the role of the human factor in favor of productivity and today more
attention is paid to human talent, an aspect that in other times has been neglected by
management, leading to an organizational climate that does not meet the requirements that the
present demands it, therefore it is necessary and indispensable that those responsible for the
management of the human factor in companies establish suitable mechanisms that can appreciate
the performance of the workers, tending to recognize an outstanding performance, where one of
the components of this evaluation is to be able to value the work carried out by human talent in
companies.

This seeks to promote and enhance the personal and labor skills of the employees that
make up said company, thus guaranteeing an increase in productivity and competitiveness of the
company. Initially, people management, planning and organization of human talent, hiring and
hiring, induction and training of personnel, training and labor development, work environment
and change management, main theories of human talent management, compensation and well-
being are examined. labor within the organization under study; which makes it possible to
identify opportunities for improvement and important findings in the research, being aware of the
importance of the integration of the entire hierarchical work group of Academia Capacitar, for
which, according to the analysis of the data, it is proposed to generate an inclusive change,

complete and according to the needs of the company.



Keyword: work environment, employee, performance, workplace design, management.
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Introduccion

El clima organizacional es el ambiente que se crea y se vive a diario dentro de las
organizaciones, se genera, entre otras, por las emociones de los empleados respecto a lo que
hacen y se desprende de las motivaciones que llevan a cada persona a cumplir sus funciones
dentro de la organizacion.

Es importante reconocer que el comportamiento organizacional esta aliado con el clima de
la organizacion y tiene que ver con la productividad, el ausentismo, la rotacion, la satisfaccion
laboral, y el nivel de tension.

Este trabajo de investigacion se evaluara el "ambiente de trabajo” y su implicacion en el
desempefio de los empleados que laboran en la Academia Capacitar, se propondra un marco
teorico valido para el estudio, todo esto contando con el apoyo del material bibliografico
relacionado al entorno laboral, el desempefio de los empleados, entre otros.

Para realizar los objetivos centrales de este proyecto de investigacion, se ha seleccionado
cuidadosamente tendencia de la metodologia se ha empleado al maximo. Comprende el disefio de
la investigacion, el area de estudio, la poblacién de estudio, tamafio de la muestra y técnicas de
muestreo, instrumentos de investigacion, validez y pruebas de confiabilidad para instrumentos de

investigacion, método de analisis de datos, experiencia de campo y limitacion del estudio.
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Planteamiento del problema

De acuerdo con los avances de la administracion y la gestion del talento humano, es
importante que la empresa tenga un sistema de planeacion y motivacion para que los empleados
puedan contribuir al éxito de la misma. El valor de una organizacion se mueve cada vez mas de
los activos fijos a los intangibles; con el tiempo se estd despertando el interés de medir este activo
que contribuye a crear una brecha mas grande entre el valor contable y el valor de mercado; el
capital intelectual de una organizacion ademas de ser la parte intangible de su valor, se puede
decir que es el factor que marca la diferencia dentro de las organizaciones.

La Academia Capacitar es una empresa que en el momento cuenta con incipiente unidad
de gestion del talento humano, partiendo con este trabajo la generacion de lineamientos y pautas
para que se conforme una unidad de gestion del talento humano acorde a las exigencias no sélo

normativas sino de la empresa y de su capital humano actual y futuro.

Antecedentes del problema

El entorno fisico de la oficina impulsa a los empleados y, en ultima instancia, mejora su
productividad. El entorno fisico suele jugar un papel importante en la pérdida de productividad de
los empleados. Las pequefias empresas que se dedican a formar a la sociedad en un oficio
determinado suelen afrontarse a diferentes obstaculos y cambios, tales como el fracaso y la
distraccion, que han tenido un efecto negativo no solo en la vida laboral y personal de los
empleados, sino también de las personas que buscan capacitacion. Repercutiendo de forma
negativa en la alta rotacion de personal, escasez del mismo, y aumento de carga de trabajo. Con
buena base en la informacion anterior. Se hace evidente que en el entorno academia Capacitar

muchos factores influyen en las condiciones de trabajo, lo cual puede tener un impacto en el
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desempefio de los empleados. Sin embargo, la falta de informacion y/o conocimiento sobre las
condiciones tales como las experimentan los empleados, impiden al equipo de gestion de tomar
medidas necesarias para ayudar a los empleados a hacer frente a la eficacia en el entorno
desafiante. Por tanto, el problema que abordara este estudio es la investigacion sobre el impacto

del ambiente de trabajo en el desempefio de los empleados. (Rios-Manriquez, 2015)

La utilizacion del talento humano y su gestion no sélo por las necesidades de subsistencia
iniciales del ser humano, pasando por las guerras sino por el advenimiento de nuevas necesidades
que han surgido con los siglos y los cambios en cuanto a los derechos de los trabajadores y las

responsabilidades de los empleadores.

A pesar de considerarse que el concepto de Talento Humano surge desde el siglo X1X con
la revolucion industrial, es claro que de mucho antes existia mencion de dicha gestion. En el
antiguo Egipto se documentd la escogencia de artesanos y obreros par sus distintos monumentos,
cada uno con condiciones de trabajo y paga diferenciados. Similar a esto encontramos en el
imperio romano una serie de requisitos para ingresar al famoso ejército del imperio, con manual
para la escogencia de los candidatos y del manejo que se debia dar en la milicia a cada una para

motivarlos.

Posteriormente en el siglo XX, sobre los afios 80 se inicia a hablar de las competencias laborales,
con diferentes enfoques de dicho término. Ya sobre los afios 90 se inicia con el término de
gestion del talento, acufiado por David Watkins, quien define este término como (Ciavaldini,

2022)
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Objetivos

Objetivo general

El objetivo principal de este estudio es examinar como el ambiente de trabajo afecta el

desempefio de los empleados utilizando la Academia Capacitar como estudio de caso.

Obijetivos especificos

Determinar el impacto del ambiente de trabajo en el desempefio de los empleados de la

Academia Capacitar ubicada en el Municipio de Andes (Antioquia, Colombia)

Identificar los factores que influyen en el desempefio de los empleados.

Determinar el nivel de retroalimentacion y como afecta el desempefio de los empleados.

Sugerir medidas y hacer las recomendaciones oportunas para mejorar las condiciones

de trabajo para un mejor desempefio.
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Justificacion

Ese trabajo de investigacion se esta llevando a cabo con el fin de conocer el papel del
clima laboral y su importancia en el desempefio de los empleados entre el personal de la
Academia Capacitar. Ademas, también pretende contribuir al conocimiento sobre temas
relacionados con el clima laboral en la Academia Capacitar; la gestion de los interesados y, como
sus practicas y politicas afectan el buen desempefio de los empleados.

Resulta fundamental la generacién de una unidad de gestion del talento humano en la
Academia Capacitar no sélo para cumplir los requerimientos legales que le medio impone en
materia de manejo del capital humano, sino que se convierte en un elemento vital para la
continuidad del negocio.

La Academia Capacitar es una empresa de servicios en donde las competencias de cada
uno de los servidores se convierten el activo mas importante. Encontrar personal capacitado en
las areas criticas del negocio (docencia) es dificil y lo es aln méas encontrar quien lo haga con
dedicacion, con entrega a la empresa y gran empatia con sus estudiantes, por lo que lograr
conseguirlos y retenerlos via todos aquellos mecanismos que nos entregue una unidad de gestion
del Talento Humano determinara la continuidad o no de la Academia Capacitar en el mercado.

Algunos autores definen la administracion de personal “define como los conceptos y
técnicas requeridas para desemperfiar adecuadamente lo relacionado con el personal, o la gente en
el trabajo administrativo, e incluye entre las funciones, el analisis de puesto, la planeacién de la
necesidades de mano de obra y el reclutamiento de candidatos, la seleccion de candidatos a
ocupar el puesto, la induccién y capacitacion de los nuevos empleados, la evaluacién de
desempefio, la comunicacion interpersonal, la seguridad y salud de los empleados, y, el manejo

de quejas y relaciones laborares” (Herrero, 2018, p.17)
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Marco Tedrico

Una efectiva ventaja competitiva en las organizaciones es gestionar el talento humano
eficientemente de esta manera cumplir los objetivos que plantea la organizacion Academia
capacitar en el municipio de Andes, Antioquia.

Actualmente las organizaciones han entendido la importancia de contratar personal, no
solamente segun la experiencia sino segun el potencial que las personas presentan, de esta forma
asi realizar programas de capacitacion que se ajusten a las personas y mejorar el desempefio en el
cumplimiento de sus funciones.

Por su parte Eslava (2004), confirma que gestionar el talento humano, consiste en asumir
un enfoque estratégico de direccion, cuyo objetivo es obtener la maxima creacion de valor para la
organizacion, a través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo momento del nivel
de conocimiento, capacidades y habilidades en la obtencién de los resultados Es decir, se concibe
como la capacidad que posee la organizacion para transformar el talento individual en talento
organizativo. Acorde la gestion del talento humanao, el personal de las empresas deja de ser
escuetos recursos organizacionales para ser asimilados como sujetos activos, individuos con
destrezas, habilidades, conocimientos e inteligencia, que son parte esencial e indispensable para
la empresa ya que las compafiias se constituyen por un conjunto de personas que forman parte de

un equipo de trabajo cuyos esfuerzos se direccionan a cumplir objetivos.

Planificacion de la Gestion del Talento
La planificacion del talento puede definirse como "el proceso de anticipar y evitar que el
personal ingrese a la organizacion, dentro de la organizacion y externo. Su proposito es utilizar

estos recursos de la manera mas eficiente posible, donde y cuando los necesites.
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Segun Solarte (2010), la planificacion del talento se divide en seis fases, especificamente
seran las siguientes etapas: Etapa de analisis de talento, etapa de prevision, etapa de
programacion, etapa de realizacion, etapa de control y presentacion de resultados. Segun el autor,
la fase analitica tiene conocimiento objetivo de la realidad de la empresa en cuanto a talento, la
cual tiene una necesidad de informacion basica, como un organigrama general actualizado, con
funciones de cada area y una descripcion de todos los puestos de trabajo existente en la
organizacion y las valoraciones de dichos puestos.

La siguiente fase es la prevision cuyo objetivo sera determinar cuales seran las
necesidades futuras de la empresa en materia de personal, qué cambios piensa la empresa adoptar
en el futuro y también las transformaciones que puedan surgir en el sector empresarial. En el
desarrollo de esta fase es necesario conocer el organigrama previsto con que cuenta la
organizacion, cuantificar las necesidades de nuevos puestos, disefiar un sistema idéneo para
seleccionar al futuro personal gue se va a necesitar y cobmo se va a formar y desarrollar los
nuevos puestos dentro de la organizacion.

En la fase de realizacion se ponen en préactica las herramientas descritas en las fases
previas; ya en la fase de control es seguida por la presentacion de resultados; en estas fases el
objetivo es comparar la planeacion realizada con las desviaciones gque se van produciendo a lo
largo del desarrollo del plan. Una vez determinada cada una de las necesidades ya sean presentes
o futuras de la empresa sera necesario que el jefe de linea que requiera incorporar personal a su
equipo realice un documento de requerimiento de personal.

No obstante, dicho requerimiento tiene como funcidn reunir los requisitos y caracteristicas
necesarias para que una persona pueda ocupar el cargo requerido. Entre la informacion basica que
debe contener un documento de requerimiento de personal estd: el nombre del cargo, el area a la

que pertenece, el jefe que solicita, a quien debe reportar la persona y quienes se encuentran bajo
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su mando, en qué fecha se desea contratar, el motivo por el cual se ha generado el cargo y el nivel
salarial que se puede ofrecer por dicho trabajo. Con estas especificaciones, el encargado de la
Gestion de Talento Humano dentro de la empresa podra determinar su mercado laboral objetivo,
la manera de convocar candidatos, cuales son las caracteristicas claves tanto fisicas como
técnicas que debe tener un aspirante para poder desempefiar las funciones a ser encomendadas de
manera satisfactoria y que oferta laboral tiene la empresa para hacer.

En el libro de Juan Carlos Serrano Rodriguez, sobre el Modelo de Gestion de Recursos
Humanos, plantea que la identificacion del perfil para cada puesto es una herramienta necesaria
en el proceso de incorporar nuevas personas a una empresa. Primeramente porque permite
identificar los candidatos méas adecuados para un puesto determinado y en segundo lugar porque
nos permite realizar una planificacion de actividades de desarrollo para que la persona llegue a
cumplir con la totalidad de los requerimientos de su puesto o de los que se planee que desempefie
a lo largo de su carrera Comorera (2005) el mismo autor determina que los factores de mayor
importancia dentro de una definicion del perfil son: la identificacion del puesto, el nivel de
educacion requerido, los conocimientos y la experiencia y las principales competencias para el

cargo.

Marco Legal

e Decreto 4904 de 2009 capitulo 3.
Esta normativa es emitida por el ministerio de Educacion y su funcién es establecer la
reglamentacion para los programas de formacion laboral, a través del paragrafo primero se

destacan los convenios entre las empresas y las instituciones educativas que no cuentan con un
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espacio para la realizacion de la formacidn préactica. (Ministerio de Educacion Nacional, 2009,
pp.3-10)

El paragrafo segundo 3.3.1 de este decreto indica que la certificacion de Técnico Laboral
por Competencias. Les seré otorgada a los estudiantes que hayan alcanzado favorablemente

aquellas las competencias gque se establecieron en dicho programa de formacion laboral.

e Elarticulo 21 de la Ley 50 de 1990.

Las compariias de més de 50 trabajadores, y que tengan jornada de 48 horas en la semana
deben destinar 2 horas de estas, a la capacitacion, actividades, deportivas, recreativas y culturales.
Este articulo “Establece que en las empresas con mas de 50 trabajadores y cuya jornada sea de 48
horas a la semana, los trabajadores tendran derecho a que 2 horas de dicha jornada se dediquen,

por cuenta del empleador, a actividades recreativas, culturales, deportivas o de capacitacion”.

(Funcion publica, 1990, p.5)

e Eldecreto 1127 de 1991
Este decreto ajusto la disposicion mencionada anteriormente expresa en el articulo 4 que
el empleador es quien debe disefiar los programas a efectuar para cumplir completamente lo
establecido en el articulo 21 de la Ley 50 de 1990.
Como ya se habia mencionado los programas estan dirigidos a realizar actividades de
capacitacion, culturales, recreativas o deportivas, incluyendo en éstas las relativas a salud
ocupacional, integrando a todos los colaboradores de la compafiia, buscando la mejora de las

relaciones laborales, la integracion y aumento de la productividad.
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e Articulo 2.2.10.7 “Programas de bienestar de calidad de vida laboral.

“De conformidad con el articulo 24 del Decreto-ley 1567 de 1998 y con el fin de
mantener niveles adecuados de calidad de vida laboral, las entidades deberan efectuar los
siguientes programas: (Funcion publica, 1998, pp.1-15)

1. Medir el clima laboral, por lo menos cada dos afios y definir, ejecutar y evaluar
estrategias de intervencion.

2. Evaluar la adaptacion al cambio organizacional y adelantar acciones de preparacion
frente al cambio y de desvinculacion laboral asistida o readaptacion laboral cuando se den
procesos de reforma organizacional.

3. Preparar al pre pensionado para el retiro del servicio.

4. ldentificar la cultura organizacional y definir los procesos para la consolidacion de la
cultura deseada.

5. Fortalecer el trabajo en equipo.

6. Adelantar programas de incentivos

e Articulo 2.2.10.8 Los planes de incentivos.
“Los planes de incentivos, enmarcados dentro de los planes de bienestar social, tienen por
objeto otorgar reconocimientos por el buen desempefio, propiciando asi una cultura de trabajo
orientada a la calidad y productividad bajo un esquema de mayor compromiso con los objetivos

de las entidades.” (Funcion publica, 2015, p.7) Por medio de la cual se adoptan medidas para
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prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las

relaciones de trabajo. (Congreso de la Republica de Colombia, 2006, pp.1-10)

e EI Codigo Sustantivo de Trabajo.
Bajo ninguna condicion, quedard excluido el Cédigo Sustantivo del Trabajo adoptado por
el Decreto Ley 2663 del 5 de agosto de 1950 como compendio de normas que ordena las
disposiciones entre las relaciones laborales y leyes que se aplican al proceso de gestion del

talento humano. (Ministerio del trabajo, 1950, pp.1-95)
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Metodologia de la Investigacion

Tipo de Investigacion

En la presente investigacion se utilizara, la investigacion tipo cualitativo, con la cual se
pretende estudiar el proceso de planificacion en el area de gestion del talento humano mas
enfaticamente como la necesidad de la planificacion del departamento del Talento Humano de la
Empresa Academia Capacitar en el municipio de Andes, Antioquia. Por otro lado, se dara una
orientacion descriptiva buscando estudiar las diferentes situaciones y componentes presentados
en la organizacion a causa de las circunstancias actuales, para lo cual se aplicaran los
conocimientos alcanzados durante el curso con el fin de establecer un diagndstico de la situacion
actual y poder determinar un plan de mejoramiento o implementacion de procesos para mejorar

las condiciones del area de Talento Humano de la organizacion.

Método

Se trabajara con el método deductivo debido a que este es un proceso de saberes y
comprension que implica contextos generales y se parte de la observacion, registro, analisis y
clasificacion de los hechos determinados, partiendo de la concepcidn general que se presenta en
los procesos de talento humano y de esta forma establecer los procedimientos, el perfil,

evaluacion, manuales, y demas necesidades para la ejecucion del proyecto.

Poblacion
La poblacion estara constituida por el personal de la empresa Academia Capacitar, y toda

su infraestructura, la cual estad conformada operativos como administrativos.
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Muestra

La seleccion de la muestra equivale al 50% de los colaboradores y funcionarios.

Instrumento y Técnica

Técnica:

Esta técnica permitira observar y analizar el comportamiento, la ejecucién de los procesos
y el entorno de todo el personal de la organizacion, para obtener informacion de primera mano
que permita la toma de decisiones de manera acertada. La observacion Directa, como técnica de
investigacion que permite al investigador estar en contacto directo con el objeto de estudio que se
esta realizando (Puebla, 2010)

Esta Posibilita adquirir informacion directa y confiable, una vez realizada por medio de un
método sistematizado y controlado para lo cual hoy estan utilizandose medios audiovisuales
completos, especialmente en estudios del comportamiento de las personas en sus sitios de trabajo.
La técnica de la observacidn abarcara un proceso directo y establece contacto personal con los
sujetos de la investigacion, de esta manera se obtiene la informacion en la fuente del

conocimiento

Instrumento:

Como instrumento se utilizara una hoja de encuesta, y una entrevista a profundidad que se
realizara a cada empleado que participe en el estudio. El cuestionario fue desarrollado
personalmente, se dividié en dos secciones, mientras que la entrevista en profundidad contiene

solo una seccion que tiene 12 preguntas en total. La seccién A del cuestionario consiste en datos
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sociodemograficos caracteristicas tales como edad, sexo, nivel educativo, estado civil, afios de
trabajo experiencia, puesto ocupado en la organizacion, etc. mientras que la seccion B se centra
en el objetivo del estudio con el objetivo de solicitar informacion sobre la implicacion del clima
laboral en el desempefio de los empleados en la Academia Capacitar, Andes, Antioquia,

Colombia.
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Resultados

En este capitulo se intentaria clasificar las respuestas de acuerdo con el sexo, estatus
marital, edad, nivel educativo de los encuestados, etc. Ademas, este capitulo esta disefiado para
probar la hipotesis formulada para la investigacion, con base en las respuestas recibidas. Los
datos recopilados de los cuestionarios administrados se presentan o analizan con la ayuda de la
tabla a continuacion.

Segun los servicios prestados por Academia Capacitar que son formacion a estudiantes,
servicios de peluqueria en centros de adultos, habitantes de calle, brigadas en barrios, centros
carcelarios, comunidades indigenas, servicios en general de belleza, entre otros Se encontr6 una
respuesta positiva de parte de la comunidad beneficiada, ya que los servicios prestados por la

Academia son totalmente gratuitos y se enfocan en un trabajo social comunitario
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Conclusiones

La presente investigacion, brindara a la empresa Academia Capacitar del municipio de
Andes, Antioguia, una alternativa que fortalecera el Departamento de Gestion del Talento
Humano, dado que se convierte en una herramienta Util, que permitira tener una relacion directa
con la eficiencia y desempefio del empleado; al fortalecer esta area dentro de la empresa mediante
el disefio de los perfiles de cargo. Ejecutandola, sera un gran avance, ya que esto facilitara el
manejo de la fuerza laboral, permitiendo asi, que en el proceso de vinculacion del personal, se
cumplan con todos los requerimientos, contratando personas idoneas para el cargo, y con ello se

dara cumplimiento con el plan estratégico de la organizacion.

En Academia Capacitar, es fundamental una adecuada gestion por parte de la gerencia del
talento humano, por que ayuda a la realizacion personal de sus colaboradores, siendo asi una
institucion mas competitiva.

Se concluye, que la Academia Capacitar del municipio de Andes, Antioquia, es una
alternativa que fortalecer el desarrollo de Gestion del Talento Humano, dado que se convierte en
una herramienta util, que permitira tener una relacion directa con la eficiencia y desempefio del

empleado.
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Recomendaciones

El plan de compensaciones se debe asignar para mejorar el futuro de la compafiia y sus
objetivos. Fijar en sus objetivos a corto plazo y largo plazo.

El plan de incentivos, también se debe asignar de una manera que encamine los objetivos
de la compafiia. Deben ser asignados a los empleados que contribuyen al crecimiento y a la
estrategia de la compafiia de manera directa.

Elaborar un plan de incentivos laborales atractivo se convierte en una prioridad
empresarial cuando una compafiia quiere crecer y diferenciarse del resto de competidores. El
mercado laboral esta en constante movimiento y las empresas necesitan contratar personal

cualificado, retenerle y motivarle, para que cada vez sea mas productivo.
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