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Resumen 

           La evaluación de desempeño es una de las partes fundamentales para la gestión del talento 

humano, va acompañado del análisis de comprensión y bienestar del talento humano para la 

empresa Alquería seleccionamos un sistema de evaluación 360° debido a su buena estructura 

consolidada que permite el implementar el tipo de evaluación más completa donde se buscará ser 

lo más justo posible reuniendo niveles de desempeño tanto de forma personal como de jefes 

directos y clientes. 

Se reconocen conceptos, tendencias, normativas sobre inducción, formación y 

fidelización esto con el fin de aplicarlo para la empresa Alquería donde teniendo en cuenta su 

proceso actual se diseña un plan de capacitación definiendo necesidades, objetivos, contenidos, 

metodología, etapas formativas, instrumentos y criterios de evaluación del impacto. Es por ello 

por lo que los procesos que se desprenden del talento humano deben ser planeados 

adecuadamente siguiendo las pautas correspondientes para que sean implementados de manera 

exitosa y puedan llevar al cumplimiento de los objetivos de la empresa. En la empresa Alquería 

ya hay un proceso establecido en general para la capacitación y en algunas áreas de trabajo una 

inducción diferentes es por ello que diseñamos un plan muy completo que señala el paso a paso 

para una inducción en el área operacional.  

  

Palabras clave: inducción, formación, fidelización, necesidades y objetivos. 
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Abstract 

Performance evaluation is a fundamental part of human talent management. It is 

accompanied by an analysis of employee understanding and well-being. For Alquería, we 

selected a 360° evaluation system due to its well-established structure, which allows for the most 

comprehensive type of evaluation. This evaluation aims to be as fair as possible by gathering 

performance levels from employees, direct supervisors, and clients. 

Concepts, trends, and regulations regarding induction, training, and retention are 

identified and applied to the Alqueria company. Taking into account its current processes, a 

training plan is designed, defining needs, objectives, content, methodology, training stages, tools, 

and impact evaluation criteria. Therefore, processes related to human talent must be properly 

planned, following the corresponding guidelines, to ensure successful implementation and 

contribute to the achievement of the company's objectives. Alqueria already has a general 

training process in place, and some work areas have different induction procedures. Therefore, 

we designed a comprehensive plan that outlines the step-by-step process for induction in the 

operational area. 

 

Keywords: induction, training, retention, needs, and objectives. 
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Introducción 

En cualquier empresa, el talento humano es la base para alcanzar buenos resultados. En el 

caso de Alquería, una de las compañías más reconocidas en Colombia por sus productos lácteos, 

las personas son parte fundamental de su éxito. Esta empresa no solo se preocupa por ofrecer 

calidad en sus productos, sino también por tener un equipo comprometido, con valores y sentido 

de responsabilidad. 

Es por ello por lo que los procesos que se desprenden del talento humano deben ser 

planeados adecuadamente siguiendo las pautas correspondientes para que sean implementados de 

manera exitosa y puedan llevar al cumplimiento de los objetivos de la empresa. 

En el contexto actual de constante transformación social, tecnológica y económica, 

resulta fundamental analizar los distintos factores que inciden en el desarrollo de las empresas 

donde el talento humano es un factor clave. La comprensión de estos elementos permite no solo 

interpretar los fenómenos contemporáneos, sino también proponer alternativas para el correcto 

manejo del talento humano. Este documento tiene como propósito presentar un análisis detallado 

sobre los conceptos, tendencias y normativas sobre inducción, formación y fidelización de 

talento humano en los recursos indicados, considerando sus implicaciones y posibles 

proyecciones a futuro. 

El enfoque de este trabajo se basa en la revisión de contratación, inducción y capacitación 

actual de la empresa Alquería la cual cuenta con un método ya establecido y que ha ido 

progresando a lo largo de los años sin embargo cuenta con un enfoque algo tradicional. Se ha 

procurado mantener una visión crítica y reflexiva que permita no sólo describir, sino también 

evaluar y cuestionar las dinámicas observadas. Además, se destaca la importancia de integrar 

distintas disciplinas para enriquecer la perspectiva analítica. 
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A lo largo del documento, se desarrollarán los principales conceptos relacionados con el 

proceso de inducción y capacitación explicando el paso a paso, herramientas a utilizar, tiempos y 

teniendo en cuenta su simplicidad y costos, así como su evolución y estado actual. Finalmente, se 

presentarán conclusiones que buscan aportar al debate académico y profesional, brindando 

insumos útiles para futuras investigaciones o intervenciones prácticas. Con ello, se espera 

contribuir a una mejor comprensión de este fenómeno y sus desafíos. 
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Análisis preliminar del proceso de selección y contratación de la empresa Alquería  

El proceso de selección y contratación del talento humano en Alquería se caracteriza por 

integrar una visión estratégica orientada a la calidad, la sostenibilidad y la consolidación de una 

cultura organizacional basada en el bienestar y la innovación. Es decir que la empresa sigue un 

modelo de selección por competencias, lo que implica que la evaluación de los candidatos no se 

centra únicamente en los requisitos académicos o la experiencia laboral, sino que también en las 

habilidades blandas, comportamientos y valores alineados con la cultura de la organización. 

El proceso inicia con la identificación de la necesidad del cargo y la definición del perfil, 

el cual se construye de manera conjunta entre el área de gestión humana y el líder solicitante. 

Posteriormente, se activa el proceso de reclutamiento mediante portales de empleo, alianzas con 

instituciones educativas y la promoción interna del talento. Durante la selección, Alquería 

emplea herramientas como entrevistas estructuradas, pruebas psicotécnicas, verificación de 

referencias y en algunos casos, evaluaciones prácticas asociadas al rol. 

En cuanto a la contratación, la empresa garantiza el cumplimiento de la normatividad 

laboral colombiana, asegurando que todos los colaboradores cuenten con afiliación al sistema de 

seguridad social y un contrato acorde al tipo de vinculación requerido. Por otra parte, Alquería 

también fortalece su proceso mediante inducciones orientadas a la cultura organizacional, la 

seguridad industrial y el cuidado del entorno. 

En consecuencia, con lo anterior Alquería realiza su proceso de selección de manera muy 

organizada y transparente. Esto comienza cuando se identifica la necesidad de cubrir un cargo, 

para lo cual se revisan los perfiles y se define el tipo de persona que se requiere. Luego se 

publica la vacante en diferentes medios, como su página web, redes sociales o portales de 

empleo. 
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Después, el área de talento humano revisa las hojas de vida, realiza entrevistas, pruebas 

psicotécnicas y técnicas, y analiza las competencias de los aspirantes para asegurarse de que 

estén alineados con los valores de la empresa. En Alquería no solo se busca que las personas 

tengan las capacidades necesarias, sino también que compartan su forma de pensar y actuar, 

basada en el respeto, la confianza, el trabajo en equipo y la pasión por lo que hacen. 

Quienes han estudiado a fondo el funcionamiento de Alquería S.A. destacan la 

importancia de su organigrama y de tener un proceso planificado, diseñado específicamente para 

incorporar personal idóneo en cada área. Esto demuestra que la organización entiende el talento 

humano como un elemento clave para garantizar la continuidad y calidad de sus operaciones. 

Además de lo anterior, es importante resaltar que Alquería integra en sus procesos 

criterios de equidad, inclusión y orientación al bienestar. La evaluación no se limita a las 

habilidades técnicas, sino que también se tienen en cuenta las competencias blandas, la 

capacidad de adaptación, el potencial de aprendizaje y la facilidad para integrarse a equipos 

diversos y colaborativos. Esto nos demuestra que Alquería se concentra en un enfoque más 

humano del proceso de selección, donde se valora a la persona en su totalidad. 

En cuanto a la contratación, la empresa procura cumplir con todas las obligaciones 

legales establecidas en el Código Sustantivo del Trabajo y el Sistema de Seguridad Social. Antes 

de iniciar sus labores, cada colaborador recibe información sobre su contrato, condiciones 

laborales, beneficios y reglamento interno. La socialización del reglamento y de las normas de 

seguridad hace parte de un proceso de bienvenida que busca que los nuevos empleados se sientan 

acompañados desde el inicio. 

Aunque el proceso de selección y contratación en Alquería está bien estructurado, 

siempre existen oportunidades de mejora, en este caso relacionadas con la actualización de 
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herramientas, la integración tecnológica y el fortalecimiento de las estrategias de inducción. Sin 

embargo, la orientación hacia el bienestar, la transparencia y el alineamiento con los valores 

organizacionales sigue siendo uno de los mayores aciertos de la compañía. 
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Planteamiento del problema 

Para las organizaciones actuales, la gestión del talento humano se ha convertido en un 

factor estratégico para el logro de los objetivos empresariales, especialmente en entornos 

competitivos y en constante cambio. Dentro de esta gestión, procesos como la evaluación del 

desempeño, la inducción, la capacitación y la fidelización del personal cumplen un rol 

fundamental, ya que influyen directamente en el desempeño, la motivación, el compromiso y el 

bienestar de los colaboradores. 

La empresa Alquería cuenta con procesos establecidos en materia de capacitación y 

evaluación del desempeño; sin embargo, estos presentan características tradicionales y una 

aplicación desigual entre las áreas de trabajo, especialmente en el área operativa. Esta situación 

puede generar inconsistencias en la forma en que los colaboradores comprenden sus funciones, 

se integran a la organización y desarrollan sus competencias, lo que a su vez impacta en la 

eficiencia de los procesos y en la percepción de equidad dentro de la empresa. 

Adicionalmente, aunque la evaluación del desempeño es un proceso existente, no siempre 

incorpora una visión integral que permita recoger de manera organizada las percepciones del 

propio colaborador, de los jefes directos y de otros actores relevantes, como compañeros o 

clientes. Esto limita la posibilidad de obtener información completa y objetiva que sirva como 

base para la toma de decisiones relacionadas con el desarrollo del talento humano. 

Frente a este contexto, surge la necesidad de analizar y fortalecer los procesos de 

evaluación del desempeño, inducción y capacitación en la empresa Alquería, mediante la 

integración de un modelo de evaluación 360° y el diseño de un plan de inducción y formación 

estructurado para el área operativa, que permita mejorar el desempeño, la adaptación y la 

fidelización del talento humano, alineando estos procesos con los objetivos organizacionales. 
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Justificación de la investigación 

La presente investigación se justifica a partir del papel fundamental que cumple la 

gestión del talento humano en el desarrollo y fortalecimiento de las organizaciones. Procesos 

como la evaluación del desempeño, la inducción y la capacitación influyen directamente en la 

forma en que los colaboradores desempeñan sus funciones, se sienten valorados y se 

comprometen con los objetivos de la empresa, lo que a su vez repercute en su bienestar y en los 

resultados organizacionales. 

En la empresa Alquería, aunque existen procesos definidos para la evaluación del 

desempeño y la capacitación, estos mantienen un enfoque tradicional y presentan diferencias en 

su aplicación entre las áreas de trabajo, especialmente en el área operativa. Esta situación hace 

evidente la necesidad de revisar y fortalecer dichos procesos, con el propósito de lograr una 

gestión del talento humano más coherente, organizada y equitativa. 

Desde la perspectiva organizacional, la incorporación de un modelo de evaluación del 

desempeño con enfoque 360°, junto con el diseño de un plan de inducción y formación 

estructurado para el área operativa, permitirá contar con información más completa y confiable 

para la toma de decisiones relacionadas con el desarrollo y la formación del personal. Asimismo, 

estos procesos facilitan una mejor adaptación de los colaboradores a sus funciones y a la cultura 

organizacional, favoreciendo el desempeño individual y colectivo. 

Desde el ámbito académico, esta investigación permite integrar los conceptos teóricos, 

las tendencias actuales y los lineamientos normativos relacionados con la gestión del talento 

humano, aplicándolos a una situación real. De esta manera, se fortalece el análisis crítico y se 

generan aportes que pueden servir de referencia para futuras investigaciones o para la 

implementación de prácticas similares en otras organizaciones. 
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Finalmente, este trabajo se justifica por su contribución a una visión más humana de la 

gestión del talento humano, en la que el colaborador es reconocido como un actor clave dentro 

de la organización y como parte esencial para el cumplimiento de los objetivos institucionales y 

la mejora continua de los procesos internos. 
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Objetivos 

Objetivo General 

Analizar y fortalecer los procesos de evaluación del desempeño, inducción y capacitación 

en la empresa Alquería, mediante la integración de un modelo de evaluación 360° y el diseño de 

un plan de inducción y formación estructurado para el área operativa, con el fin de mejorar el 

desempeño, la adaptación y la fidelización del talento humano, en coherencia con los objetivos 

organizacionales. 

 

Objetivos Específicos 

Analizar los procesos actuales de evaluación del desempeño, inducción y capacitación 

implementados en la empresa Alquería, identificando sus principales características, fortalezas y 

aspectos por mejorar, especialmente en el área operativa. 

Diseñar un modelo de evaluación del desempeño con enfoque 360° que permita recoger 

de manera integral las percepciones del colaborador, los jefes directos y otros actores relevantes, 

como compañeros o clientes, como apoyo para la toma de decisiones en gestión del talento 

humano. 

Proponer un plan de inducción y capacitación estructurado para el área operativa de la 

empresa Alquería, que responda a las necesidades identificadas y contribuya a mejorar la 

adaptación, el desarrollo de competencias y la fidelización de los colaboradores. 
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Antecedentes 

Transformaciones en la gestión del talento humano 

La gestión del talento humano ha pasado de ser un área operativa a convertirse en un eje 

estratégico dentro de las organizaciones. La globalización, la digitalización y los cambios 

sociales han transformado la manera en que las empresas conciben la relación con sus 

colaboradores. Hoy en día, procesos como la inducción, la capacitación y la evaluación del 

desempeño son fundamentales para garantizar la adaptación, la motivación y la fidelización del 

personal. Estos procesos no solo impactan en la productividad, sino también en la cultura 

organizacional y en la sostenibilidad empresarial (Chiavenato, 2017). 

 

Aspectos clave: 

● La gestión del talento humano debe responder a los cambios sociales y tecnológicos del 

entorno. 

● Los procesos tradicionales de inducción y capacitación generan desigualdades internas 

entre áreas administrativas y operativas. 

● La falta de retroalimentación integral limita la motivación y el compromiso de los 

colaboradores. 

● La ausencia de planes estructurados de formación afecta la adaptación de los nuevos 

empleados. 

● La equidad en la aplicación de procesos es esencial para fortalecer la cultura 

organizacional.  

● La gestión estratégica del talento humano contribuye directamente a la competitividad y 

sostenibilidad empresarial.  
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Innovación en evaluación y capacitación 

La innovación en los procesos de evaluación y capacitación ha permitido que las 

organizaciones adopten metodologías más completas y confiables. La evaluación 360° se ha 

consolidado como una herramienta que integra la percepción de jefes, compañeros y del propio 

colaborador, ofreciendo una visión más objetiva y transparente del desempeño laboral. 

Asimismo, el uso de plataformas digitales de formación facilita el acceso a contenidos 

actualizados, flexibles y adaptados a las necesidades de cada área, reduciendo costos y 

ampliando cobertura. En Alquería, la aplicación desigual de estas herramientas evidencia la 

necesidad de diseñar protocolos claros que garanticen su implementación progresiva y equitativa 

en todas las áreas, especialmente en la operativa (Alles, 2018). 

 

Aspectos clave 

● La evaluación 360° permite una retroalimentación integral y objetiva. 

● Las plataformas digitales de capacitación facilitan el acceso a contenidos actualizados y 

flexibles 

● La innovación en evaluación y formación fortalece la transparencia y la equidad en la 

gestión humana. 

● La capacitación digital contribuye a reducir costos y ampliar cobertura en áreas 

operativas. 

● La integración de nuevas metodologías mejora la toma de decisiones estratégicas en 

gestión del talento. 
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● La innovación en formación y evaluación es clave para la fidelización del personal y la 

mejora continua. 

 

Perspectiva interdisciplinaria en la gestión organizacional 

El análisis de los procesos de gestión humana requiere enfoques interdisciplinarios que 

articulan dimensiones económicas, culturales, tecnológicas y sociales. La complejidad de los 

fenómenos organizacionales actuales exige integrar distintas perspectivas para comprender mejor 

la realidad laboral y proponer soluciones sostenibles. En el caso de Alquería, esto implica revisar 

los procedimientos existentes y diseñar propuestas que respondan a las necesidades reales del 

talento humano, especialmente en el área operativa. Solo así será posible fortalecer la adaptación, 

el desempeño y la fidelización de los colaboradores, consolidando una cultura organizacional 

coherente con los objetivos estratégicos (Dessler, 2020) 

 

Aspectos clave 

● La gestión del talento humano debe considerar factores económicos, sociales y culturales. 

● La interdisciplinariedad permite diseñar estrategias más completas y sostenibles. La 

integración de perspectivas tecnológicas es clave para enfrentar la brecha digital. 

● La cultura organizacional debe alinearse con los valores de sostenibilidad e innovación. 

● La fidelización de los colaboradores depende de una visión integral que articule 

desempeño, bienestar y desarrollo humano. 

● La revisión de procedimientos existentes en Alquería es necesaria para responder a las 

necesidades reales del personal. 
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Marco teórico 

1. Clima Organizacional 

El clima organizacional se entiende como el conjunto de percepciones compartidas que 

tienen los colaboradores sobre el ambiente laboral, las relaciones interpersonales, el liderazgo y 

las condiciones de trabajo dentro de una organización. Estas percepciones influyen directamente 

en la satisfacción laboral, el desempeño y el compromiso de los trabajadores, convirtiéndose en 

un factor estratégico para la gestión del talento humano en las organizaciones modernas. 

Teniendo presente la perspectiva de la gestión del talento humano, autores como 

Chiavenato señalan que las personas dejaron de ser vistas únicamente como recursos operativos 

para convertirse en socios estratégicos del negocio. En este contexto, un clima organizacional 

favorable promueve la identificación del trabajador con la empresa, mejora la productividad y 

reduce la rotación de personal, aspectos clave para la sostenibilidad organizacional. 

En relación con la motivación laboral, las teorías clásicas continúan siendo referentes 

fundamentales. La teoría de la jerarquía de necesidades de Maslow plantea que las personas 

buscan satisfacer necesidades básicas, sociales y de autorrealización, las cuales se reflejan en su 

comportamiento laboral. Por su parte, la teoría bifactorial de Herzberg diferencia entre factores 

higiénicos, que evitan la insatisfacción, y factores motivacionales, que impulsan el compromiso 

y el desempeño. Estas teorías permiten comprender cómo el clima organizacional influye en la 

satisfacción y motivación de los colaboradores. 
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Perspectivas contemporáneas del clima organizacional: 

● Robbins y Judge (2017): destacan que el clima organizacional está estrechamente 

vinculado con la percepción de justicia, confianza y comunicación interna, elementos que 

determinan la motivación y el compromiso. 

● Denison (1990): plantea que la cultura y el clima organizacional influyen directamente 

en el desempeño financiero y la innovación, lo que convierte su medición en un factor 

estratégico. 

● Litwin y Stringer (1968): proponen dimensiones como estructura, responsabilidad, 

recompensas y apoyo, que permiten evaluar de manera integral el ambiente laboral. 

Principales teorías motivacionales: 

● Maslow (1943): La jerarquía de necesidades explica cómo la satisfacción de necesidades 

básicas (seguridad, estabilidad laboral) permite avanzar hacia niveles superiores como 

reconocimiento y autorrealización. 

● Herzberg (1959): Diferencia entre factores higiénicos (condiciones laborales, salario) y 

motivacionales (reconocimiento, crecimiento). 

● McClelland (1961): Su teoría de las necesidades adquiridas (logro, poder y afiliación) 

aporta una visión práctica para entender cómo los colaboradores buscan retos, influencia 

y pertenencia. 

● Deci y Ryan (1985): La teoría de la autodeterminación resalta la importancia de la 

autonomía, competencia y relaciones sociales en la motivación intrínseca. 

En empresas como Alquería S.A., que operan en entornos competitivos, estas 

perspectivas resultan esenciales para: 



23 

●      Fortalecer la cultura organizacional: alineando valores de sostenibilidad 

con prácticas laborales cotidianas. 

●      Promover el bienestar: mediante programas de reconocimiento, seguridad 

laboral y desarrollo profesional. 

●      Reducir la rotación: aplicando estrategias motivacionales que integren 

factores higiénicos y motivadores. 

●      Impulsar la innovación: fomentando la autonomía y la participación activa 

de los colaboradores en proyectos de mejora. 

2. Gestión del talento humano como eje estratégico 

La gestión del talento humano ha pasado de ser un área operativa a convertirse en un eje 

estratégico que impacta directamente en la competitividad y sostenibilidad de las organizaciones. 

En la literatura contemporánea, se reconoce que el capital humano es el recurso más valioso, 

pues de su desempeño depende la innovación, la productividad y la adaptación al cambio 

(Chiavenato, 2017). 

La Gestión por Competencias (Alles, 2018) plantea que el desarrollo organizacional 

depende de identificar y fortalecer las competencias clave de cada colaborador. 

La Teoría de Recursos y Capacidades (Barney, 1991) sostiene que las personas son un 

recurso estratégico que genera ventajas competitivas sostenibles. 

Aspectos clave: 

● La gestión del talento humano integra procesos de selección, inducción, capacitación, 

evaluación y fidelización. 
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● El enfoque estratégico busca alinear las competencias del personal con los objetivos 

organizacionales. 

 

3.  Inducción organizacional y aprendizaje corporativo 

La inducción es el proceso que facilita la integración de los nuevos colaboradores a la 

cultura, valores y dinámicas de la organización. Una inducción adecuada reduce la 

incertidumbre, mejora la adaptación y fortalece el sentido de pertenencia (Dessler, 2020). 

Se relaciona con la Teoría del Aprendizaje Organizacional (Argyris & Schön, 1996), que 

plantea que las organizaciones deben aprender continuamente y transmitir ese aprendizaje a sus 

nuevos miembros. 

La inducción también se vincula con la Teoría de la Socialización Organizacional (Van 

Maanen & Schein, 1979), que explica cómo los nuevos empleados internalizan normas y valores 

corporativos. 

Aspectos clave: 

● Favorece la comprensión de la cultura organizacional y los valores corporativos. 

● Reduce la rotación de personal y mejora la fidelización. 

● En el área operativa, la inducción estructurada es vital para garantizar eficiencia y 

seguridad en los procesos. 
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4. Capacitación y desarrollo de competencias 

La capacitación es el proceso mediante el cual los colaboradores adquieren 

conocimientos, habilidades y actitudes necesarias para desempeñar sus funciones de manera 

eficiente. El desarrollo de competencias busca potenciar capacidades que permitan enfrentar los 

retos actuales y futuros de la organización (Alles, 2018). 

Se fundamenta en la Teoría del Capital Humano (Becker, 1993), que sostiene que la 

inversión en formación incrementa el valor del trabajador y su aporte a la organización. 

La Teoría del Aprendizaje Experiencial (Kolb, 1984) plantea que la capacitación debe 

integrar experiencia, reflexión y aplicación práctica. 

La capacitación continua se vincula con la Teoría del Aprendizaje Organizacional y con 

modelos de gestión del conocimiento (Nonaka & Takeuchi, 1995). 

Aspectos clave: 

● Fortalece competencias técnicas y blandas de los colaboradores. 

● Contribuye a la productividad y a la innovación organizacional. 

● Es un mecanismo de adaptación frente a los cambios tecnológicos y sociales. 

5. Evaluación del desempeño 

La evaluación del desempeño es un proceso sistemático que busca medir el rendimiento 

de los colaboradores en relación con sus funciones y objetivos organizacionales. Modelos 

modernos como la evaluación 360° integran múltiples perspectivas, ofreciendo una visión más 

objetiva y útil para la toma de decisiones (Werther & Davis, 2014). 
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Se relaciona con la Teoría de la Equidad (Adams, 1963), que plantea que los 

colaboradores evalúan su desempeño en función de la justicia percibida en las recompensas. 

La Teoría de la Expectativa (Vroom, 1964) sostiene que el esfuerzo de los colaboradores 

depende de la expectativa de obtener recompensas justas y valiosas. 

La evaluación del desempeño también se vincula con la Teoría del Refuerzo (Skinner, 

1953), que plantea que la conducta puede ser moldeada mediante recompensas y estímulos 

positivos. 

Aspectos clave: 

● Permite identificar fortalezas y áreas de mejora en los colaboradores. 

● La retroalimentación integral fomenta la transparencia y la equidad. 

● La evaluación 360° ofrece una visión más completa del rendimiento laboral. 

  

6. Fidelización del talento humano 

La fidelización busca mantener a los colaboradores comprometidos y motivados dentro 

de la organización. Este proceso implica reconocer el valor del trabajador como actor clave en el 

logro de los objetivos institucionales. Se logra mediante políticas de bienestar, oportunidades de 

desarrollo y un clima organizacional positivo (Robbins & Judge, 2019). 

Se fundamenta en teorías motivacionales como: 

●  Jerarquía de Necesidades (Maslow, 1943): plantea que las personas buscan satisfacer 

necesidades en niveles progresivos (fisiológicas, seguridad, sociales, estima y 
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autorrealización). La fidelización se logra cuando la organización atiende estas 

necesidades en diferentes dimensiones. 

● Teoría de los Dos Factores (Herzberg, 1959): distingue entre factores higiénicos 

(condiciones laborales, salario, políticas) y motivacionales (reconocimiento, crecimiento, 

responsabilidad). La fidelización depende de garantizar condiciones mínimas y, además, 

ofrecer oportunidades de desarrollo. 

● Teoría de la Autodeterminación (Deci & Ryan, 1985): sostiene que la motivación se 

fortalece cuando se promueve la autonomía, la competencia y la relación social. La 

fidelización se logra cuando los colaboradores sienten que tienen control sobre su trabajo 

y oportunidades de crecer. 

● Teoría de la Equidad (Adams, 1963): plantea que los colaboradores comparan sus 

aportes y recompensas con los de otros. Si perciben justicia, se incrementa el 

compromiso y la fidelización. 

● Teoría de la Expectativa (Vroom, 1964): explica que los colaboradores se esfuerzan 

más cuando creen que su desempeño será recompensado con beneficios valiosos. La 

fidelización depende de que las recompensas sean claras y significativas. 

● Teoría del Refuerzo (Skinner, 1953): sostiene que la conducta puede ser moldeada 

mediante recompensas y estímulos positivos. La fidelización se logra reforzando 

conductas deseadas con incentivos tangibles e intangibles. 

● Teoría del Compromiso Organizacional (Meyer & Allen, 1991): plantea tres 

dimensiones del compromiso: afectivo (identificación emocional con la empresa), 

normativo (sentido de obligación) y de continuidad (costos percibidos de abandonar la 

organización). La fidelización se fortalece cuando las tres dimensiones están equilibradas. 
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Aspectos clave: 

● Fortalece el compromiso y reduce la rotación de personal. 

● Reconoce al colaborador como parte esencial de la organización. 

● Se relaciona directamente con la motivación, el bienestar y la satisfacción laboral. 
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Marco legal 

El análisis del clima organizacional en Alquería S.A.S. Se enmarca en la normativa 

laboral colombiana vigente, la cual busca garantizar condiciones dignas, seguras y justas para los 

trabajadores. El Código Sustantivo del Trabajo establece los derechos y deberes tanto del 

empleador como del empleado, promoviendo relaciones laborales basadas en el respeto, la 

equidad y la estabilidad. 

Adicionalmente, el Sistema de Seguridad Social Integral regula aspectos relacionados 

con la salud, la seguridad y el bienestar de los trabajadores, elementos que inciden directamente 

en el clima organizacional. Las normas sobre Seguridad y Salud en el Trabajo obligan a las 

empresas a prevenir riesgos laborales y a promover ambientes de trabajo seguros, lo cual impacta 

positivamente en la percepción que los colaboradores tienen de la organización. 

Desde una perspectiva organizacional, el cumplimiento del marco legal no solo 

representa una obligación normativa, sino también una oportunidad para fortalecer la confianza, 

el sentido de pertenencia y la satisfacción laboral. En el caso de Alquería S.A., el respeto por la 

legislación laboral contribuye a consolidar un clima organizacional favorable y coherente con los 

principios de responsabilidad social empresarial. 

 

Normativa complementaria en Colombia 

● Constitución Política de 1991: Artículos 25 y 53 garantizan el derecho al trabajo en 

condiciones dignas y justas, así como la estabilidad laboral. 

● Ley 1010 de 2006: Previene y sanciona el acoso laboral, protegiendo la integridad física 

y psicológica de los trabajadores, lo cual es esencial para mantener un clima 

organizacional sano. 
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● Ley 1429 de 2010: Promueve la formalización y generación de empleo, fortaleciendo la 

estabilidad laboral y reduciendo la informalidad. 

● Resolución 0312 de 2019: Define los estándares mínimos del SG-SST, obligando a las 

empresas a implementar medidas de prevención y promoción de la salud ocupacional. 

● Decreto 1072 de 2015: Compila la normativa del sector trabajo, integrando las 

obligaciones de empleadores en seguridad, salud y bienestar laboral. 

● Ley 1581 de 2012 (Protección de datos personales): Garantiza la confidencialidad en 

procesos de encuestas y entrevistas de clima organizacional, evitando el uso indebido de 

información sensible. 

● Resoluciones 652 y 1356 de 2012: Regulan la conformación y funcionamiento de los 

comités de convivencia laboral, que actúan como mecanismos de prevención y resolución 

de conflictos. 

● Normativa internacional y estándares voluntarios 

● Organización Internacional del Trabajo (OIT): Sus convenios promueven condiciones de 

trabajo decente, igualdad de oportunidades y ambientes seguros, principios que influyen 

directamente en el clima organizacional. 

● ISO 45001: Norma internacional sobre sistemas de gestión de seguridad y salud en el 

trabajo, que muchas empresas adoptan para fortalecer la confianza y la percepción de 

seguridad entre sus colaboradores. 

● Principios de Responsabilidad Social Empresarial (ISO 26000): Orientan a las 

organizaciones hacia prácticas éticas y sostenibles, reforzando la relación entre clima 

organizacional y compromiso social. 
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Metodología del proyecto 

El proyecto se desarrolla bajo un enfoque descriptivo y analítico, con una metodología 

mixta, que combina técnicas cuantitativas y cualitativas para obtener una visión integral del 

clima organizacional y la motivación laboral en Alquería S.A.S. 

Se adoptará un estudio descriptivo, ya que permite identificar y analizar las percepciones 

de los colaboradores respecto al clima laboral, la satisfacción y los factores motivacionales 

presentes en la organización. 

 

Técnicas e instrumentos de recolección de información: 

1. Encuesta de clima organizacional: La encuesta de clima organizacional permite obtener 

una visión general y cuantificable de las percepciones de los colaboradores; sin embargo, 

su efectividad depende del diseño de preguntas claras, pertinentes y alineadas con la 

realidad de la empresa. Esta permite medir las dimensiones como la comunicación 

interna, liderazgo, trabajo en equipo, reconocimiento, condiciones laborales y sentido de 

pertenencia. Basado en los aportes de Chiavenato (2020) y Pimienta (2024). 

2. Cuestionario de satisfacción laboral: este es útil para identificar el nivel de bienestar y 

motivación del personal, aunque su limitación radica en que no siempre profundiza en las 

causas emocionales o contextuales que influyen en dichas percepciones. Inspirado en la 

teoría bifactorial de Herzberg (factores higiénicos y motivacionales), retomada por López 

(2021). 

3. Entrevistas semiestructuradas: puede facilitar un análisis más profundo y personalizado 

del clima laboral, permitiendo comprender experiencias individuales; no obstante, 

requiere tiempo, habilidades del entrevistador y puede presentar sesgos si no se gestiona 
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adecuadamente. Permiten profundizar en percepciones individuales sobre liderazgo, 

motivación y cultura organizacional (Crespo, 2021). 

4. Grupos focales: Los grupos focales favorecen la reflexión colectiva y el intercambio de 

opiniones sobre el clima organizacional, aunque su principal desafío es manejar la 

influencia grupal para evitar que algunas voces dominen y distorsionen los resultados. 

Además, estos facilitan la reflexión colectiva y la concreción de propuestas de mejora, 

alineadas con el enfoque de trabajo inteligente productivo (Leal Afanador, 2023) 

 

Sistemas y métodos de evaluación del desempeño y estrategias de compensación 

Entre los métodos más utilizados se encuentran la evaluación por objetivos, lo cual indica 

que la evaluación por competencias y los modelos de retroalimentación 180° y 360°, son los que 

permiten una valoración integral del desempeño. Es decir que estos métodos se apoyan en 

indicadores de productividad, calidad, comportamiento y cumplimiento de metas, facilitando una 

medición más justa y transparente. 

En cuanto a la compensación laboral, se puede decir que es el conjunto de retribuciones 

económicas y no económicas que recibe el trabajador a cambio de su aporte a la organización. 

Como dicen los autores, Cuesta Santos y Sánchez Loaiza (2023) son un sistema de 

compensación bien estructurado contribuye a la reducción del ausentismo y al fortalecimiento 

del compromiso laboral. Asimismo, Chávez Salazar (2023) destaca que la compensación 

estratégica es un factor determinante para la retención del talento humano y la estabilidad 

organizacional. 
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Protocolo de evaluación del desempeño para Alqueria 

  

Objetivo del protocolo 

Diseñar un sistema de evaluación del desempeño que permita medir de forma objetiva el 

aporte de los colaboradores de Alquería S.A., alineando sus resultados con la estrategia 

organizacional y vinculando el desempeño con la compensación, los beneficios y el bienestar 

laboral. 

Indicadores de evaluación 

De acuerdo con los lineamientos de la administración de la compensación del autor 

Sánchez Moreno (2023), los indicadores se organizan en tres dimensiones: 

 

1. Resultados y productividad: 

● Cumplimiento de objetivos operativos 

● Eficiencia en procesos 

● Calidad del producto o servicio 

2. Competencias laborales: 

●  Trabajo en equipo 

● Orientación a resultados 

● Innovación y mejora continua 

● Adaptación al cambio y uso de herramientas digitales 

  

3. Conducta y valores organizacionales: 

● Compromiso con la cultura corporativa 
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● Cumplimiento normativo 

 

Métodos de evaluación 

● Evaluación por objetivos (APO): Este permitirá medir el cumplimiento de metas 

previamente acordadas. 

● Evaluación por competencias: Se analizarán las competencias de acuerdo a los 

conocimientos de cada empleado, así como sus habilidades y actitudes para el cargo. 

● Evaluación 180° (jefe directo y autoevaluación): habrá retroalimentaciones por parte de 

los jefes, subordinados y autoevaluación. 

● Seguimiento mediante los indicadores de gestión (KPIs): Estos medirán la productividad, 

eficiencia, calidad, eficiencia y cumplimiento de cada área de trabajo. 

 

Frecuencia 

● Evaluación semestral para cargos operativos y administrativos 

● Evaluación anual para cargos estratégicos 

● Seguimiento trimestral a metas críticas 

● Vinculación con compensación y beneficios 

 

Según García Valencia (2025), la compensación debe funcionar como un mecanismo de 

retención y motivación. 

 

Vinculación con compensación y beneficios: 
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● Alto desempeño: Esto quiere decir que se debe tener acceso a incentivos económicos, 

bonos, reconocimientos, beneficios extralegales y programas de desarrollo. 

● Desempeño medio: Planes estratégicos de mejora, capacitación y seguimiento. 

● Desempeño bajo: Se llevará un acompañamiento, formación correctiva y evaluación 

continua. 

 

Este protocolo permitirá promover la equidad interna y el reconocimiento del esfuerzo 

individual entre los colaboradores de manera colectiva. 
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Resultados 

A partir del desarrollo del proyecto y del análisis realizado sobre los procesos de gestión 

del talento humano en la empresa Alquería, se pudieron identificar varios resultados importantes 

relacionados con la evaluación del desempeño, la inducción y la capacitación de los 

colaboradores. 

En primer lugar, se evidenció que Alquería cuenta con procesos definidos para la 

selección, contratación y formación del personal, lo cual demuestra una organización 

estructurada y comprometida con su talento humano. No obstante, también se encontró que 

dichos procesos se aplican de manera diferente entre las áreas administrativas y operativas, 

siendo estas últimas las que presentan mayores dificultades en cuanto a inducción y acceso a 

procesos de capacitación claros y continuos. 

Respecto a la evaluación del desempeño, se observó que el modelo actual no siempre 

permite conocer de manera completa el rendimiento de los colaboradores, ya que se enfoca 

principalmente en la visión del jefe directo. Ante esta situación, la propuesta de implementar una 

evaluación con enfoque 360° surge como una alternativa que permite obtener una visión más 

justa y completa del desempeño, al incluir la autoevaluación del trabajador y la opinión de otros 

actores relevantes. Este tipo de evaluación favorece la retroalimentación constructiva y 

contribuye a que los colaboradores reconozcan tanto sus fortalezas como los aspectos que 

pueden mejorar. 

En cuanto al proceso de inducción, los resultados muestran que, aunque existe una 

inducción general en la empresa, esta no siempre responde de manera específica a las 

necesidades del área operativa. Esto puede generar confusión en los nuevos colaboradores 

durante sus primeros días de trabajo. A partir de este análisis, se diseñó un plan de inducción más 
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estructurado y sencillo, orientado a facilitar la adaptación del personal operativo, fortalecer el 

sentido de pertenencia y reducir errores en los procesos. 

Por su parte, el análisis del proceso de capacitación permitió identificar que la empresa 

realiza esfuerzos importantes en la formación de su personal, pero estos no siempre se 

encuentran organizados bajo un plan definido que permita medir su impacto. Por esta razón, se 

propuso un plan de capacitación estructurado, enfocado en el desarrollo de competencias 

técnicas y habilidades blandas, que contribuya al mejor desempeño laboral y al crecimiento 

profesional de los colaboradores. 

 Los resultados del proyecto permiten concluir que la implementación de un modelo de 

evaluación del desempeño más integral, junto con procesos de inducción y capacitación mejor 

estructurados, puede generar efectos positivos en la motivación, el desempeño y la permanencia 

de los colaboradores en la empresa. Estas acciones fortalecen una gestión del talento humano 

más cercana, equitativa y alineada con los objetivos de Alquería, favoreciendo la mejora 

continua y el bienestar de su personal. 
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Conclusiones 

La presente investigación permitió analizar la importancia de fortalecer los procesos de 

evaluación del desempeño, inducción y capacitación en la empresa Alquería, reconociendo al 

talento humano como un factor estratégico para el logro de los objetivos organizacionales. La 

implementación de un modelo de evaluación 360° ofrece una visión integral y equitativa del 

desempeño, facilitando la toma de decisiones en gestión humana. Asimismo, el diseño de un plan 

estructurado de inducción y formación para el área operativa contribuye a mejorar la adaptación, 

el desarrollo de competencias y la fidelización de los colaboradores, impactando positivamente 

en el clima organizacional y la sostenibilidad empresarial. (Sindy Bautista) 

A partir del análisis realizado se concluye que la gestión del talento humano desempeña 

un papel fundamental en el desarrollo de las organizaciones, especialmente a través de procesos 

como la evaluación del desempeño, la inducción y la capacitación, los cuales influyen en el 

desempeño, la integración y el compromiso de los colaboradores. Para el caso de la empresa 

Alquería, se evidenció que, aunque existen procesos establecidos en estas áreas, estos se 

mantienen por medio de un enfoque más tradicional y una aplicación desigual, principalmente en 

el área operativa, limitando su impacto en el fortalecimiento del talento humano. 

En este sentido, la incorporación de un modelo de evaluación del desempeño con enfoque 

360° y el diseño de un plan de inducción y capacitación estructurado son alternativas que 

permiten fortalecer la gestión del talento humano, mejorar la adaptación y el desarrollo de los 

colaboradores y contribuir al cumplimiento de los objetivos de la organización. (Dania García) 

La gestión del talento humano no puede limitarse únicamente a la ejecución de procesos 

administrativos, sino que debe asumirse como un eje estratégico capaz de responder a los retos 

de innovación y sostenibilidad que enfrentan las organizaciones actuales. En el caso de Alquería, 
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se hace evidente la necesidad de avanzar hacia modelos más integrales que reduzcan las brechas 

entre áreas administrativas y operativas, incorporando herramientas digitales y enfoques 

interdisciplinarios que fortalezcan la cultura organizacional. 

Asimismo, la fidelización del talento humano requiere de estrategias motivacionales que 

reconozcan al colaborador como protagonista del desarrollo empresarial. La implementación de 

programas de capacitación continua, acompañados de políticas de bienestar y reconocimiento, 

permitirá consolidar un clima laboral positivo, incrementar el compromiso de los trabajadores y 

garantizar su permanencia en la organización. En este sentido, la gestión del talento humano se 

reafirma como un factor decisivo para la competitividad y el crecimiento sostenible de Alquería 

en el sector agroindustrial. (Deisy Canastero) 

A partir del desarrollo de la presente investigación, se logró analizar la gestión del talento 

humano dentro de la empresa objeto de estudio, evidenciando que este componente es 

fundamental para el cumplimiento de los objetivos organizacionales y el mejoramiento continuo 

de los procesos internos. El estudio permitió identificar que, aunque existen prácticas 

establecidas en cuanto a selección, inducción, capacitación y evaluación del desempeño, estas no 

siempre se aplican de manera integral ni uniforme, lo que puede afectar el desempeño y la 

motivación de los colaboradores. (Juan Camilo Mendez) 
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Recomendaciones 

Se recomienda a la empresa Alquería fortalecer la implementación del modelo de 

evaluación del desempeño con enfoque 360°, garantizando su aplicación equitativa en todas las 

áreas, especialmente en el área operativa. Asimismo, es conveniente actualizar y estandarizar los 

procesos de inducción y capacitación, incorporando herramientas digitales que faciliten el 

acceso, seguimiento y evaluación del impacto formativo. Finalmente, se sugiere promover 

estrategias continuas de bienestar y fidelización que integren desempeño, desarrollo de 

competencias y clima organizacional, con el fin de fortalecer el compromiso y la sostenibilidad 

del talento humano. (Sindy Bautista). 

Se recomienda a la empresa Alquería fortalecer los espacios de comunicación interna 

entre líderes y colaboradores, especialmente en el área operativa, con el fin de facilitar el 

diálogo, la escucha activa y la retroalimentación constante sobre el desempeño y las expectativas 

del cargo, logrando por medio de esto, prevenir errores, mejorar la coordinación del trabajo y 

fortalecer la confianza dentro de los equipos. 

 Asimismo, se sugiere establecer mecanismos periódicos de seguimiento y mejora de los 

procesos de gestión del talento humano, permitiendo evaluar de manera continua su efectividad y 

realizar ajustes oportunos según las necesidades de la organización y de los colaboradores. 

(Dania García). 

Se recomienda que Alquería S.A.S. Incorpore un programa de gestión del talento humano 

basado en analítica de datos, que permita identificar patrones de desempeño, motivación y 

rotación en tiempo real. El uso de métricas avanzadas facilita la toma de decisiones estratégicas y 

la anticipación de necesidades futuras en la organización. 
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Del mismo modo, se sugiere implementar un observatorio interno de innovación y 

sostenibilidad, donde los colaboradores participen en proyectos de mejora continua y aporten 

soluciones alineadas con los objetivos corporativos. Esto fortalecería la cultura organizacional, 

impulsa la competitividad y consolidaría a Alquería como referente en el sector agroindustrial. 

(Deisy Canastero). 

Es recomendable el trabajar en la visibilidad de las métricas grupales y en dar fácil 

acceso de forma individual a las métricas para que cada empleado sea consciente de sus números 

además de recomendaciones en ellas, alqueria al ser una empresa grande y con una 

infraestructura sólida se opta por realizar una evaluación de 360° que tiene un mayor nivel de 

complejidad pero también es el más complejo y justo para poder retribuir y motivar a los 

empleados de forma totalmente justa. (Juan Gaitan)   

Se recomienda a la empresa fortalecer la gestión del talento humano mediante la 

estandarización de los procesos de selección, inducción, capacitación y evaluación del 

desempeño, con el fin de garantizar que todos los colaboradores reciban las mismas 

oportunidades de desarrollo y acompañamiento desde su ingreso a la organización. Así mismo, 

es importante implementar de manera continua la evaluación del desempeño, incorporando 

retroalimentación constructiva que permita identificar fortalezas y oportunidades de mejora tanto 

a nivel individual como grupal.(Juan Camilo Mendez) 
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