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Resumen

El presente documento integrador desarrolla un analisis académico sobre los procesos de
evaluacion del desempefio, induccion, capacitacion y gestion del talento humano en la empresa
Nutresa S.A.S., tomando como referencia la transformacion digital, las demandas del entorno y
la necesidad de mejora continua. Se parte de un diagnostico preliminar que evidencia falencias
en la retroalimentacion del desempeiio, la actualizacion de competencias, la comunicacion
interna y la formacion orientada a objetivos estratégicos. Mediante el soporte conceptual, tedrico
y legal, se identifican factores clave asociados al clima organizacional, la motivacion laboral, la
compensacion y el bienestar del colaborador. Posteriormente, se propone un enfoque
metodoldgico para la evaluacion sistematica del desempefio, articulado con herramientas
tecnoldgicas y estrategias de capacitacion basadas en upskilling y reskilling. Los resultados
permiten establecer una discusion que relaciona las exigencias actuales del entorno empresarial
con la importancia de fidelizar y retener el talento humano bajo principios éticos, técnicos y
sostenibles. Se concluye que la mejora continua en la gestion del talento constituye un
componente estratégico para la competitividad corporativa y para la calidad del ambiente laboral.
Finalmente, se presentan recomendaciones orientadas a fortalecer los procesos evaluados.

Palabras clave. Talento humano; evaluacion del desempefio; capacitacion; motivacion;

clima organizacional; transformacion digital; Nutresa S.A.



Abstract

This integrative document presents an academic analysis of performance evaluation, induction,
training and human talent management processes in Nutresa S.A.S., taking into account digital
transformation, labor market demands and continuous improvement. The study begins with a
diagnostic evaluation that reveals weaknesses in performance feedback, competency updating,
communication and training alignment with strategic objectives. Through conceptual, theoretical
and legal support, key factors associated with organizational climate, motivation, compensation
and employee well-being are identified. Methodologically, the document proposes a performance
evaluation model linked to technological tools and upskilling and reskilling training strategies.
The results highlight the strategic importance of human talent management and its contribution
to productivity, competitiveness and organizational sustainability. The conclusions emphasize
the relevance of ethical and technical approaches to talent development and present
recommendations focused on strengthening internal processes.

Keywords. Human talent; performance evaluation; training; motivation; organizational

climate; digital transformation; Nutresa S.A.
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Introduccion

La gestion del talento humano ha adquirido un papel estratégico en las organizaciones
contemporaneas, especialmente en sectores productivos altamente competitivos como el
alimentario. En este escenario, la productividad, la innovacién y la sostenibilidad dependen en
gran medida del desempeio, la motivacion y la actualizacion de competencias de los
colaboradores. Como afirman Sanchez (2023), las empresas que logran articular adecuadamente
el desarrollo humano con los objetivos corporativos potencian su competitividad y fortalecen su
capacidad de adaptacion a los cambios del entorno.

El Grupo Nutresa S.A.S. se destaca como una organizacion lider en la industria
alimentaria colombiana y latinoamericana, caracterizdndose por la calidad de sus productos, su
enfoque en sostenibilidad, su inversion en capital humano y su expansion internacional. No
obstante, la transformacion digital, los cambios sociolaborales y las nuevas expectativas de los
trabajadores demandan la adopcion de modelos mas integrales de evaluacion del desempeiio,
capacitacion, formacion continua y fidelizacion del talento humano. En este contexto, Caballero
y Rodriguez (2021) senalan que los procesos formativos y de induccidon adquieren relevancia al
permitir el desarrollo de habilidades, actitudes y competencias acordes con los retos actuales del
mercado laboral.

El presente documento integra los resultados de un andlisis académico sobre los procesos
de evaluacion, induccion y capacitacion en Nutresa S.A.S., identificando falencias,
oportunidades de mejora y estrategias asociadas al fortalecimiento del talento humano.
Asimismo, se articula la literatura sobre clima organizacional, motivacion, compensacion y
bienestar, con el fin de comprender cémo estos elementos inciden en la satisfaccion laboral, la

retencion del personal y el compromiso organizacional. Finalmente, se propone un modelo



metodoldgico orientado a la mejora continua que incorpora herramientas digitales, People

Analytics y estrategias de formacion basadas en upskilling y reskilling.
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Planteamiento del Problema

Algunas empresas en la actualidad crean sistemas y modelos de gestion, con el fin de
desagregar cada una de las competencias de los miembros que integran una empresa, hasta llegar
a las personas especificas que poseen un talento definido, con el proposito de lograr cada una de
las metas, planes y objetivos estratégicos de la empresa. Los objetivos de la empresa Nutresa
S.A.S., pueden ser diferentes a los de distintas organizaciones, tanto es asi, que los involucrados
(jefes, Coordinadores, Asesores Comerciales, Socios, entre otros) tienen también necesidades y
objetivos que son de especial importancia para ellos. Nutresa S.A.S., como una empresa lider en
Comercializar y Distribuir productos alimenticios a través de ocho unidades de negocio
principales: Cérnicos, Galletas, Chocolates, Cafés, Tresmontes Lucchetti (TMLUC), Alimentos
al Consumidor, Helados y Pastas. Estos productos son reconocidos y apreciados por
consumidores en Colombia y América Latina, y la empresa tiene una presencia en 18 paises a
través de redes de distribucion y plantas de produccion, debe cada dia adaptarse a los rapidos
cambios que exige la actual sociedad del conocimiento. Esta adaptacion solo es posible por
medio de una implementacion de una herramienta que permita la gestion y evolucion de
desempefio dentro de su misma empresa. Las organizaciones enfrentan actualmente el desafio de
adaptarse a transformaciones tecnoldgicas, econdmicas y culturales que impactan directamente la
gestion del talento humano. En el caso de Nutresa S.A.S., a pesar de su liderazgo en el sector
alimentario, persisten dificultades en la retroalimentacion del desempefio, en la actualizacion de
competencias y en la estructuracion de procesos de formacion alineados con la transformacion

digital.

Entre las principales problematicas identificadas se encuentran:

Falencias en los mecanismos de evaluacion del desempefio.
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Debilidades en la comunicacién entre lideres y colaboradores.

Insuficiente actualizacién de competencias digitales y técnicas.

Limitada retroalimentacion sobre el perfil, desempeiio y expectativas del trabajador.

Poca formalizacion de procesos de capacitacion continua.

Falta de Personalizacion. Los programas de capacitacion pueden no estar ajustados a las
necesidades especificas de cada empleado o los requerimientos del mercado laboral actual.

Evaluaciones Desactualizadas. Los métodos de evaluacion pueden no reflejar las
competencias y habilidades que son relevantes en el contexto actual, especialmente en areas
como digitalizacion e innovacion.

Insuficiente Enfasis en la Induccién. Poca sostenibilidad las iniciativas de capacitacion
pueden no considerar un enfoque sostenible.

Falta de Retroalimentacion Continua. Los procesos actuales pueden carecer de canales
efectivos para recibir y utilizar la retroalimentacion de los empleados respecto a la capacitacion y
su efectividad

Estas dificultades coinciden con los retos identificados por ECOTEC Universidad (2017),
quienes sefialan que muchas organizaciones carecen de modelos formativos capaces de
responder a los cambios del entorno global. Asimismo, Bricefio (2023) destaca que la falta de
estrategias de reskilling y upskilling genera brechas que pueden afectar la productividad y el
compromiso laboral.

Con base en estos argumentos la pregunta central que orienta esta investigacion:

(Cuadles son las falencias en los procesos de evaluacion, induccioén y capacitacion del
talento humano en Nutresa S.A.S. y como pueden ser mejorados de manera ética, sostenible y

alineada a las nuevas tendencias laborales?
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Justificacion

La presente investigacion que busca la solucion a un problema especifico en el area de
gestion humana en la empresa Nutresa S.A.S., ubicada en la ciudad de Medellin, Antioquia y
llevada a cabo por estudiantes del Diplomado de Profundizacion en Gerencia del Talento
Humano. En un entorno organizacional caracterizado por la transformacion digital, la
globalizacion y la creciente competencia, las empresas requieren colaboradores con habilidades
actualizadas, actitudes proactivas y competencias digitales que fortalezcan su desempefio y
aporten al logro de los objetivos corporativos. Como senalan Cabezas y Rodriguez (2021), la
formacion laboral es un mecanismo esencial para cualificar al trabajador, mejorar su adaptacion
al cargo y promover un desempeio eficiente, constituyéndose en un elemento clave para la
sostenibilidad institucional. En la actualidad ha cambiado mucho la forma en que aprendemos y
asi mismo el funcionamiento y estructura de las empresas, hace algunos afios solo importaba el
dinero y se veian a los trabajadores como maquinas, hoy la administracion se ha fortalecido en el
cuidado y buen trato de su recurso mas importante, el humano, por lo cual la industria entendid
que el nivel de satisfaccion de los empleados en su trabajo es directamente proporcional a su
productividad y eficiencia. En el caso especifico de Nutresa S.A.S., las dindmicas actuales
evidencian debilidades en la retroalimentacion del desempefio, la actualizacion de competencias
y la estructuracion de procesos formativos continuos. Estas brechas organizacionales dificultan el
alineamiento entre las expectativas de la empresa y las capacidades reales de los colaboradores,
generando impactos directos en la productividad, la comunicacion interna y la satisfaccion
laboral. Segtin ECOTEC Universidad (2017), las organizaciones que no desarrollan estrategias

formativas adecuadas enfrentan mayores riesgos de desactualizacion, menor competitividad y
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dificultades en la fidelizacion del talento humano. Ademas, la capacitacion no solo cumple una
funcion técnica, sino también ética y social.

Los procesos de formacion aportan al bienestar del colaborador, fortalecen su autonomia,
incrementan su empleabilidad y promueven relaciones laborales mas justas y transparentes. En
este sentido, Rangel Sanchez et al. (2025) destacan que la capacitacion, cuando se implementa de
manera estratégica, fortalece la motivacion, mejora el clima organizacional y contribuye al
desarrollo integral del trabajador. Esto resulta especialmente relevante en organizaciones con
operaciones amplias como Nutresa S.A.S., donde la diversidad de roles exige programas de
formacion diferenciados y de alto impacto. Asimismo, la investigacion adquiere relevancia
porque permite comprender como la empresa puede integrar estrategias de reskilling y upskilling
para enfrentar los retos de la transformacion digital, las nuevas tecnologias y los cambios en las
formas de trabajo. Bricefio (2023) enfatiza que el desarrollo de nuevas competencias es
indispensable para mantener la competitividad y garantizar que los colaboradores puedan asumir
funciones emergentes en un entorno laboral cambiante. Esto refuerza la necesidad de
diagnosticar de manera rigurosa las falencias existentes y proponer soluciones formativas
pertinentes. Finalmente, desde una perspectiva académica, este estudio permite a los
investigadores aplicar y ampliar sus conocimientos en gestion del talento humano, especialmente
en el disefio, evaluacion y mejora de procesos formativos. Como afirman Duran Bernardino
(2021) y Molina Salazar (s.f.), la formacion profesional en estos temas es esencial para
comprender la interaccion entre la capacitacion, la empleabilidad y la mejora del desempefio
organizacional. Por tanto, la investigacion no solo beneficiara a la empresa y a sus

colaboradores, sino también al crecimiento académico y profesional del equipo investigador.
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Objetivos

Objetivo General

Evaluar los procesos de induccién y las etapas del entrenamiento que cualifican y
desarrollan conocimientos, actitudes y habilidades en los colaboradores en Nutresa S.A.S.,
alineandolos con los objetivos de la organizacion, con el fin de fidelizar y retener el talento
humano.
Objetivos Especificos

Identificar las principales debilidades en los procesos de evaluacion, induccion y
capacitacion en Nutresa S.A.S.

Proponer estrategias de formacion basadas en principios éticos, técnicos y de
transformacion digital.

Integrar herramientas de upskilling y reskilling para fortalecer las competencias
laborales.

Establecer lineamientos de evaluacion del impacto de la capacitacion para garantizar la
mejora continua.

Identificar las habilidades y competencias que requieren desarrollo en los colaboradores

para alinearlas con los objetivos estratégicos de en Nutresa S.A.S.
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Antecedentes

Nutresa S.A.S. es una compaiia colombiana dedicada a la producciéon y comercializacion
de alimentos procesados mediante ocho unidades de negocio: carnicos, galletas, chocolates,
cafés, Tresmontes Lucchetti (TMLUC), alimentos al consumidor, helados y pastas. Con
presencia comercial en mas de dieciocho paises, la empresa se posiciona como una de las
organizaciones mas importantes del sector alimentario en América Latina. Su enfoque
estratégico incluye la sostenibilidad, el bienestar del colaborador, la innovacion y el desarrollo
del talento humano.

En términos de gestion del talento, Nutresa ha desarrollado practicas relacionadas con
bienestar laboral, cultura organizacional, comunicacion interna, liderazgo participativo y
compensacion. Asimismo, implementa procesos de induccion que contemplan temas de
seguridad y salud en el trabajo, sostenibilidad, cumplimiento legal, valores institucionales y
cultura corporativa

Estas practicas se alinean parcialmente con los planteamientos de Cabezas y Rodriguez
(2021), quienes destacan la importancia de la induccidn para garantizar la adaptacion del
colaborador, reducir la incertidumbre y fortalecer la identificacién con la empresa.

Sin embargo, en los tltimos afios se han evidenciado desafios relacionados con la
actualizacion de competencias digitales y la incorporacion de herramientas orientadas a la
transformacion digital. Como lo sefiala Bricefio (2023), la ausencia de estrategias de reskilling y
upskilling puede generar brechas de desempefio y disminuir la productividad organizacional.
Este argumento coincide con las dificultades identificadas en Nutresa, especialmente en lo
referente a la retroalimentacion del desempetio, la formacion orientada al objetivo y la

articulacion entre evaluacion, compensacion y bienestar.
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Desde el punto de vista académico, los antecedentes también reflejan que los procesos de
formacion y evaluacion del desempefio se han convertido en ejes estratégicos para la retencion
del talento humano. Garcia Valencia (2025) sostiene que la compensacion laboral y el bienestar
influyen directamente en la permanencia de los colaboradores y en su sentido de pertenencia
hacia la organizacion. Esto resulta relevante en empresas como Nutresa, donde la competitividad

del sector alimentario exige eficiencia, innovacion, productividad y compromiso del personal.
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Marco Tedrico

El marco tedrico comprende conceptos fundamentales que permiten comprender la
relacion entre clima organizacional, motivacion, evaluacion del desempefio, capacitacion,
bienestar laboral y transformacion digital, en relacion con la gestion del talento humano.

El Grupo Nutresa S.A. es una empresa lider en el 4rea de alimentos, reconocida a nivel
nacional e internacional por su Optica en sostenibilidad, bienestar laboral y gestion estratégica del
talento humano.

La empresa fomenta una cultura basada en valores como el respeto, la integridad, el
bienestar laboral, trabajo en equipo y la innovacion, lo que la convierte en un caso pertinente
para el analisis del clima organizacional y la motivacion laboral.

Nutresa aplica un enfoque centrado en las personas para mejorar la eficacia y la
satisfaccion laboral, basdndose principalmente en la Teoria del Comportamiento.

Gestion Estratégica del Talento Humano

La gestion estratégica del talento humano se orienta a alinear las capacidades,
competencias y comportamientos de los colaboradores con los objetivos estratégicos de la
organizacion. Chiavenato (2019) sostiene que las personas dejaron de ser consideradas un
recurso operativo para convertirse en un activo estratégico capaz de generar ventajas
competitivas sostenibles. Desde esta perspectiva, la gestion del talento humano implica
planificar, desarrollar y evaluar el desempefio de los colaboradores de manera integral.

En el contexto actual, esta gestion estratégica exige la incorporacion de herramientas
tecnoldgicas, analisis de datos y modelos de evaluacion continua que permitan tomar decisiones
basadas en informacion confiable. La digitalizacion de los procesos de talento humano facilita la

identificacion de brechas de competencias y la implementacion de planes de desarrollo
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individualizados, lo cual resulta fundamental en organizaciones de gran escala como Nutresa
S.A.S.

Evaluacion del Desempeiio como Herramienta de Desarrollo

La evaluacion del desempefio ha evolucionado desde modelos tradicionales centrados en
la medicion de resultados hacia enfoques mas integrales que incluyen la retroalimentacion
continua y el desarrollo de competencias. Segin Chavez (2023), una evaluacion efectiva debe
considerar no solo el cumplimiento de metas, sino también los comportamientos, habilidades y
actitudes que influyen en el desempefio laboral.

Cuando la evaluacion se articula con planes de capacitacion y bienestar, se convierte en
un instrumento que fortalece la motivacion y el compromiso organizacional. En este sentido, la
retroalimentacion oportuna permite al colaborador comprender sus oportunidades de mejora y
visualizar rutas claras de crecimiento dentro de la organizacion.

Capacitacion. Upskilling y Reskilling

La capacitacion constituye un proceso clave para garantizar la actualizacion permanente
de conocimientos y habilidades. Cabezas y Rodriguez (2021) sefialan que la formacion laboral
no solo mejora el desempefio inmediato, sino que también incrementa la empleabilidad y la
satisfaccion del trabajador.

En el contexto de la transformacion digital, surgen los conceptos de upskilling y
reskilling como estrategias indispensables para preparar a los colaboradores frente a nuevos retos
organizacionales. Bricefo (2023) afirma que estas estrategias permiten cerrar brechas de
competencias, facilitar la movilidad interna y fortalecer la competitividad empresarial,
especialmente en sectores dindmicos como el alimentario.

Compensacion. Bienestar y Clima Organizacional
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La compensacion y el bienestar laboral se encuentran estrechamente relacionados con la
motivacion y la retencion del talento humano. Cuesta y Sanchez (2023) destacan que los
sistemas de compensacion deben contemplar no solo aspectos salariales, sino también beneficios
emocionales, reconocimiento y calidad de vida laboral.

Un clima organizacional positivo, sustentado en practicas justas y equitativas, favorece el
compromiso, reduce la rotacion y fortalece la cultura organizacional. En este sentido, la
integracion entre desempefio, compensacion y bienestar resulta determinante para consolidar
organizaciones sostenibles y centradas en las personas.

Clima Organizacional

El clima organizacional se entiende como la percepcion colectiva que los colaboradores
tienen sobre el ambiente de trabajo, la cultura, las politicas, el liderazgo y las relaciones
laborales. Litwin y Stringer (1968) afirman que el clima influye en la motivacion y el
desempefio, pudiendo generar ambientes positivos que favorezcan la productividad o, en su
defecto, escenarios conflictivos con altos niveles de rotacion y ausentismo.

En Nutresa S.A.S., el clima organizacional refleja elementos de confianza, cultura
inclusiva y sostenibilidad, aunque persisten desafios relacionados con la comunicacion interna y
la actualizacion de competencias.

La literatura reciente sefiala que el clima constituye uno de los determinantes principales
de la satisfaccion laboral, el sentido de pertenencia y la retencion del talento (Robbins & Judge,
2017).

Motivacion Laboral

Impulso que lleva al colaborador a esforzarse y desempefiarse mejor, influenciado por

factores como el reconocimiento y las buenas relaciones laborales. Segin Robbins y Judge



20

(2017) resalta que la motivacion explica la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que
realza un trabajador para alcanzar los objetivos organizacionales.

La motivacion se conecta estrechamente con el ambiente laboral ya que el entorno laboral
favorable contribuye al bienestar emocional del empleado, aumenta su motivacion y fortalece su
sentido de pertenencia.

Principales Teorias de la Motivacion

Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Maslow.

Maslow (1943) platea que las personas se motivan para satisfacer una jerarquia de
necesidades, fisioldgica, de seguridad, sociales, de estima, amor y autorrealizacion.

En el entorno laboral esta teoria resalta la importancia de asegurar condiciones basicas y
oportunidades de desarrollo personal.

Nutresa implementa programas de bienestar y desarrollo profesional que buscan alinear
las necesidades individuales con los objetivos corporativos.

Teoria de los dos Factores de Herzberg

Herzberg (1959) distingue entre factores de la higiene (extrinseco al trabajo, como
salario, seguridad, condiciones laborales) estos factores evitan la insatisfaccion, pero no motivan,
factores motivadores (intrinsecos al trabajo como logros, reconocimientos, crecimiento).

Las organizaciones primordialmente deben los factores de higiene para evitar el
descontento y luego enfocarse en los motivadores para impulsar el rendimiento y la satisfaccion
rea

Teoria X 'y Teoria y de Mcgregor

Segun McGregor (1960) plantea dos visiones del trabajador



21

Teoria X, se basa en el control y la supervision, que el trabajador es pasivo y actia bajo
amenaza.

Teoria Y, promueve la confianza, la autonomia y el desarrollo del potencial humano.

Teoria de las Necesidades de Mcclelland

McClelland (1961) identifica tres necesidades principales, logro, poder y afiliacion, que
se desarrollan atraves de la cultura y la experiencia y cada persona tiene una predominante, que
impulsa su comportamiento, busca metas desafiantes, influencia sobre otro o relaciones
interpersonales relativas.

Evolucion del Talento Humano y su Impacto en la Administracion del Siglo XXI

La gestion del talento humano ha evolucionado desde un enfoque operativo hacia un
enfoque estratégico, en la actualidad los empleados son considerados como principal activo de las
organizaciones. Chiavenato (2019), considera que, la administracion moderna se centra en el
desarrollo integral del colaborador, el bienestar laboral y la generacién de entornos saludables.

En el silo XXI las organizaciones priorizan el clima organizacional, la motivacion, la
innovacion, el liderazgo transformacional y el equilibrio entre la vida laboral y personal como
factores clave para la sostenibilidad y competitividad.

Importancia del clima organizacional y la motivacion en los proyectos de mejora

El clima organizacional y la motivacion laboral son decisivo en proyecto de mejora
porque un buen ambiente y empleados motivados mejora la productividad, la innovacion y el
compromiso, asegurando que los equipos se alineen con los objetivos.

Un clima organizacional favorable contribuye a.

Mejorar el desempefio laboral.

Incrementar la satisfaccion y el compromiso.
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Reducir la rotacion y el ausentismo.

Fortalecer la cultura organizacional.

Aplicacion Practica en Nutresa SAS. Se analizaran las iniciativas de la empresa, como
sus programas de reconocimiento, politicas de bienestar, y estrategias de sostenibilidad, para
evidenciar la aplicacion de estas teorias.

Evaluacion del Desempeiio

La evaluacion del desempefio es un proceso sistematico que permite valorar el
rendimiento del colaborador frente a estandares organizacionales con el fin de identificar
fortalezas, debilidades y oportunidades de mejora (Chavez, 2023). Este proceso también facilita
la toma de decisiones en compensacion, promociones y formacion, fortaleciendo la equidad
interna y la transparencia (Cadavid & Arenas, 2023).

En Nutresa, la evaluacion del desempefio presenta dificultades asociadas con la
retroalimentacion y la vinculacion con la compensacion y la capacitacion. La literatura resalta
que la evaluacion debe estar acompafiada de sistemas de retroalimentacion, indicadores y
herramientas de seguimiento (Sanchez, 2023), asi como del uso estratégico de People Analytics
para la toma de decisiones fundamentadas (Gonzélez, 2022).

Capacitacion y Desarrollo del Talento Humano

La capacitacion corresponde al proceso mediante el cual el trabajador adquiere
conocimientos, habilidades y actitudes para desempefiar sus funciones de manera eficiente.
Cabezas y Rodriguez (2021) sostienen que la capacitacion constituye un mecanismo de
cualificacion que permite adaptar al colaborador al cargo y al entorno laboral. En el contexto

actual, la formacion se relaciona con la incorporacién de competencias digitales,
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socioemocionales y técnicas, lo que implica estrategias de upskilling y reskilling (Bricefo,
2023).

En Nutresa se identifican debilidades en la personalizacion de los programas formativos y
en la actualizacion de competencias, lo cual coincide con los desafios planteados por la
transformacion digital en el sector industrial.

Compensacion y Bienestar Laboral

La compensacion incluye retribuciones econdmicas y no econdmicas que buscan atraer,
retener y motivar talento (Sdnchez, 2023). El bienestar laboral se refiere a la satisfaccion de los
colaboradores respecto a condiciones de trabajo, relaciones sociales y proposito (Cuesta &
Sanchez, 2023). La literatura evidencia que la articulacién entre compensacion, bienestar y
desempefio fortalece la retencion del talento y reduce costos asociados a rotacion y ausentismo

(Garcia Valencia, 2025).
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Marco Legal

Clima Organizacional y Motivacion Laboral Empresa: Grupo Nutresa S.A.S.

El marco legal constituye un pilar fundamental para la gestion del talento humano, ya
que regula las relaciones laborales y establece las condiciones minimas que deben garantizarse
para promover un clima organizacional adecuado y la motivacion laboral. En Colombia, el
cumplimiento de la normativa laboral contribuye a la creacion de entornos de trabajo seguros,
equitativos y respetuosos, factores que inciden directamente en la satisfaccion y el compromiso
de los colaboradores.

Codigo Sustantivo del Trabajo (Decreto 2663 de 1950)

El Codigo Sustantivo del Trabajo regula los derechos y deberes de empleadores y
trabajadores, abordando aspectos como la contratacion, la jornada laboral, la remuneracion, las
prestaciones sociales y las condiciones dignas de trabajo. Esta normativa busca garantizar
relaciones laborales justas y estables, lo cual favorece la percepcion de seguridad laboral y
confianza organizacional (Congreso de la Republica de Colombia, 1950).

Desde la perspectiva del clima organizacional, el cumplimiento del Codigo Sustantivo del
Trabajo contribuye a disminuir la incertidumbre y los conflictos laborales, fortaleciendo la
motivacion y la satisfaccion laboral. Un entorno donde se respetan los derechos fundamentales
del trabajador favorece un clima organizacional positivo y coherente con los principios de la
gestion moderna del talento humano.

Ley 1010 de 2006 — Prevencion del Acoso Laboral

La Ley 1010 de 2006 establece medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso
laboral, con el propdsito de proteger la dignidad, la integridad fisica y psicologica, y la salud

mental de los trabajadores. Esta ley promueve ambientes laborales basados en el respeto y la
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convivencia, elementos esenciales para un clima organizacional saludable (Congreso de la
Republica de Colombia, 2006).

La aplicacion de esta norma en organizaciones como Grupo Nutresa permite fortalecer
las relaciones interpersonales y reducir factores de riesgo psicosocial que afectan negativamente
la motivacion laboral. Un entorno libre de acoso favorece la confianza, el sentido de pertenencia
y el compromiso organizacional.

Ley 1562 de 2012 y Decreto 1072 de 2015 — Sistema de Gestion de Seguridad y Salud
en el Trabajo (SG-SST)

La Ley 1562 de 2012 y el Decreto 1072 de 2015 regulan la implementacion del Sistema
de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), cuyo objetivo es prevenir accidentes
laborales, enfermedades profesionales y promover el bienestar fisico, mental y social de los
trabajadores (Ministerio del Trabajo, 2015).

Estas disposiciones influyen directamente en el clima organizacional, dado que un
entorno laboral seguro y saludable incrementa la percepcion de cuidado organizacional y
fortalece la motivacion laboral. La adecuada gestion de la seguridad y la salud en el trabajo
contribuye a reducir el ausentismo, el estrés laboral y los riesgos psicosociales.

Ley 1616 De 2013 — Salud Mental

La Ley 1616 de 2013 establece lineamientos para la promocion de la salud mental y la
prevencion de trastornos mentales en el &mbito laboral y social. Esta ley reconoce la importancia
del bienestar emocional como un factor determinante para el desempefio y la calidad de vida de
los trabajadores (Congreso de la Republica de Colombia, 2013).

En el contexto organizacional, la promocién de la salud mental favorece un clima laboral

empatico y humano, donde los colaboradores se sienten respaldados por la organizacion. La
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implementacion de estrategias orientadas al bienestar emocional fortalece la motivacion laboral y
reduce el desgaste profesional.

Principio de igualdad y no discriminacioén Constitucion Politica de Colombia de 1991.

La Constitucion Politica de Colombia establece el derecho a la igualdad y prohibe
cualquier forma de discriminacion en el &mbito laboral por razones de género, edad, origen
étnico, discapacidad u otras condiciones personales. Este principio garantiza la igualdad de
oportunidades y el trato justo dentro de las organizaciones (Constitucion Politica de Colombia,
1991).

El respeto por la diversidad y la inclusion laboral contribuye a fortalecer el clima
organizacional, promoviendo relaciones basadas en el respeto y la equidad. Las organizaciones
que fomentan la inclusion generan mayores niveles de compromiso, cohesion y motivacion entre
sus colaboradores.

Relacion del Marco Legal con el Clima Organizacional en Grupo Nutresa

El cumplimiento del marco legal laboral permite a Grupo Nutresa S.A.S., consolidar
practicas organizacionales alineadas con el bienestar, la equidad y el desarrollo integral del
talento humano. La aplicacion efectiva de estas normas no solo garantiza el cumplimiento
juridico, sino que también fortalece el clima organizacional al promover entornos de trabajo
seguros, respetuosos e inclusivos, los cuales impactan positivamente en la motivacion laboral y
el desempefio organizacional.

Metodologia

El presente trabajo se desarrolld bajo un enfoque cualitativo de caracter descriptivo—

analitico, orientado a comprender los procesos de evaluacion del desempefio, induccion,
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capacitacion y gestion del talento humano en Nutresa S.A.S., a partir de la integracion de
informacion documental, analisis tedrico y reflexion critica sobre la practica organizacional.

La metodologia de Nutresa para clima organizacional y motivacion se basa en un enfoque
de talento humano integral, usando encuestas de clima y compromiso para medir percepciones
(liderazgo, confianza, innovacion), e implementando planes de accidon concretos como
programas de reconocimiento (incentivos economicos, "Empleado del Mes"), desarrollo
(liderazgo humano, formacion), bienestar (salud mental, acompafiamiento a jubilacion) y
comunicacion efectiva, alineado con teorias como la del comportamiento organizacional y la
motivacion por el propdsito y el logro, buscando crear un ambiente de excelencia, pertenencia y
sostenibilidad, segiin lo evidencian sus informes de gestion.

Tipo y Enfoque de Investigacion

El tipo de investigacion es descriptivo—analitico, dado que busca identificar y caracterizar
las falencias en los procesos mencionados, interpretando sus posibles causas y efectos dentro del
contexto organizacional. Desde el enfoque cualitativo, el analisis se basa en la interpretacion de
discursos, documentos corporativos, referencias académicas y antecedentes institucionales.

Este enfoque es pertinente debido a que la investigacion se centra en entender procesos
internos de formacion, desempefio y clima, los cuales involucran percepciones, motivaciones y
dindmicas sociales que no pueden ser explicadas inicamente mediante datos cuantitativos
(Robbins & Judge, 2017).

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Informacion

Se utilizo la revision documental como técnica principal, tomando como referencias.
Documentos académicos elaborados en las fases previas del proceso colaborativo

Fuentes bibliograficas sobre talento humano, capacitacion, motivacion y desempefio

Referentes normativos y legales del entorno laboral colombiano
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Informacion contextual disponible sobre Nutresa S.A.S.

Literatura reciente asociada a upskilling, reskilling y transformacion digital

Ademas, se integraron elementos derivados del andlisis del protocolo de evaluacion del
desempefio, el cual permitio establecer indicadores, procesos y estrategias asociadas a la
evaluacion del talento humano.

Poblacion y Unidad de Analisis

La poblacion objeto de analisis corresponde a los procesos de talento humano
desarrollados al interior de Nutresa S.A.S. La unidad de anélisis esta constituida por los procesos
de:

Induccién

Capacitacion

Evaluacion del desempeio

Clima organizacional

Motivacion

Compensaciéon

Estas categorias permiten observar la gestion del talento desde una perspectiva integral y
estratégica.

Metodologia de Nutresa. Clima y Motivacion

Diagnostico Continuo (Encuestas)

Herramienta Clave: Realizan encuestas de clima y compromiso organizacional anuales
para medir la percepcion de los colaboradores sobre politicas, practicas y el ambiente laboral.

Dimensiones Evaluadas. Se enfocan en satisfaccion, compromiso, agilidad, innovacion,

liderazgo, confianza, apoyo al desempefio, compensacion y experiencia del empleado.
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Objetivo. Identificar fortalezas y oportunidades para crear espacios sanos y relaciones
armoniosas.

Teorias Motivacionales Aplicadas

Aunque no se nombran explicitamente todas, su enfoque se alinea con:

Teoria del Comportamiento Organizacional. Se centra en entender y predecir el
comportamiento laboral, usando la motivacion y satisfaccion para mejorar el rendimiento.

Motivacion Intrinseca Propdsito y Pertenencia Buscan que los empleados valoren su
trabajo, tengan un proposito y perciban oportunidades de crecimiento, aumentando su
compromiso.

Reconocimiento y Recompensa Teoria de Herzberg/Adams. Implementan programas
de "Empleado del Mes", incentivos econdmicos y bonificaciones por desempeio para satisfacer
necesidades y motivar.

Estrategias Clave Implementadas

Liderazgo Humano. Fortalecen la capacidad de los lideres para inspirar y acompafiar
con cercania, promoviendo la cultura organizacional.

Bienestar y Calidad de Vida. Programas de salud fisica y mental, y acompafiamiento
integral (ej. para la jubilacion).

Desarrollo de Talento. Inversion en aprendizaje y capacidades para un desarrollo
integral.

Cultura de Sostenibilidad e Inclusion. Integran la estrategia de valor compartido y el
desarrollo sostenible en su modelo de gestion de personas.

Comunicacion Efectiva. Mejoran la comunicacion para reducir malentendidos y

fortalecer el sentido de pertenencia.
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Resultados

Los resultados obtenidos a partir del anélisis documental y tedrico aplicado al caso de la
empresa Nutresa S.A., evidencia que la gestion del talento humano presenta oportunidades de
mejoras, especialmente en los procesos de evaluacion del desempeiio, capacitacion continlia y
retroalimentacion.

Por ejemplo,

Falencias En la Evaluacion del Desempeiio

Se evidencian dificultades en los mecanismos de retroalimentacion, actualizacion de
competencias y articulacion entre evaluacion y compensacion. La retroalimentacion se presenta
de manera limitada e irregular, lo que afecta la percepcion de justicia organizacional y dificulta
el desarrollo profesional.

Debilidades en los Procesos de Induccion y Capacitacion

Los procesos de induccion se centran en aspectos normativos, culturales y de seguridad,
pero presentan escasa personalizacion para el perfil del cargo. Adicionalmente, los programas de
capacitacion no articulan de manera sistematica la actualizacion de habilidades digitales ni la
formacion continua.

Brechas en la Comunicacion Interna

Se identifican dificultades asociadas con la comunicacion entre lideres y colaboradores,
especialmente en la definicion de expectativas y estrategias de retroalimentacion. Este aspecto
impacta el clima organizacional, la motivacion y la productividad del talento humano.

Falta de Integracion entre Compensacion, Bienestar y Desempeiio

La literatura demuestra que la compensacion influye directamente en la retencion del

talento (Garcia Valencia, 2025). En Nutresa, si bien existen estrategias de bienestar y
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reconocimiento, la vinculacion entre desempeiio, beneficios y formacion presenta vacios que
dificultan la fidelizacion del colaborador.

Ausencia de Estrategias de Upskilling y Reskilling

Las tendencias laborales actuales exigen habilidades digitales, socioemocionales y
técnicas que deben actualizarse continuamente (Bricefio, 2023). La ausencia de estas estrategias
limita la capacidad adaptativa de la empresa y afecta la competitividad.

.Link de la presentacion

https://1drv.ms/p/c/8de59¢d8¢27b7¢29/10Cd B1BVKN50aOdhgzZ0IxqAaDJENVH

j9TutSn-h11iiHo?e=HHTbnG



https://1drv.ms/p/c/8de59cd8c27b7e29/IQCd_B1BVkN5QaOdhqzZ0IxqAaDJENVHj9TutSn-h11iiHo?e=HHTbnG
https://1drv.ms/p/c/8de59cd8c27b7e29/IQCd_B1BVkN5QaOdhqzZ0IxqAaDJENVHj9TutSn-h11iiHo?e=HHTbnG
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Discusion

Los resultados obtenidos revelan que las falencias identificadas en Nutresa S.A.S.
coinciden con los desafios que enfrentan actualmente diversas organizaciones a nivel global, en
especial aquellas que operan en sectores con alta presion de innovacidn tecnolodgica.

La literatura revisada destaca que la evaluacion del desempefio constituye un mecanismo
estratégico para alinear objetivos individuales con metas corporativas (Chavez, 2023). No
obstante, para que este proceso sea efectivo debe articularse con la retroalimentacion, la
compensacion, la formacion continua y la actualizaciéon de competencias. En el caso de Nutresa,
la evaluacion se realiza, pero carece de una conexion sélida con la capacitacion y el bienestar, lo
cual afecta la motivacion y la equidad organizacional.

Por otra parte, las dificultades en induccidn y capacitacion evidencian un enfoque
tradicional centrado en el cumplimiento normativo. Esto resulta coherente con estudios que
sefialan que muchas empresas ain no incorporan mecanismos formativos basados en reskilling y
aprendizaje permanente (ECOTEC Universidad, 2017). Esta perspectiva funciona en contextos
estables, pero no responde a las necesidades emergentes de la transformacion digital.

La teoria motivacional aplicada al caso permite observar que Nutresa implementa
factores higiénicos y motivadores segun Herzberg (1959). Sin embargo, desde la vision de
McClelland, la motivacion por logro y poder requiere oportunidades de crecimiento profesional
que se ven limitadas al no existir estrategias claras de desarrollo del talento.

Finalmente, la compensacion y el bienestar laboral constituyen aspectos claves para la
retencion del personal. Como lo plantean Cuesta y Sanchez (2023), el bienestar reduce el
ausentismo y mejora el clima organizacional. No obstante, dichos mecanismos deben articularse

con la evaluacion y la formacion para generar sentido de pertenencia y compromiso.
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Conclusiones

La gestion del talento humano se consolida como un componente estratégico fundamental
para el logro de los objetivos organizacionales, especialmente en contextos empresariales
caracterizados por la transformacion digital, la competitividad y el cambio constante. A partir del
analisis realizado en Nutresa S.A.S., se evidencia que los procesos de evaluacion del desempefio,
induccidn y capacitacion requieren una articulacion mas integral que permita alinear las
competencias del colaborador con las metas corporativas y las demandas del entorno laboral
actual.

Los resultados del estudio permiten concluir que, si bien Nutresa cuenta con una
estructura organizacional sélida y con iniciativas orientadas al bienestar y la sostenibilidad,
persisten falencias relacionadas con la retroalimentacion del desempefio, la actualizacion de
competencias y la personalizacion de los procesos formativos. Estas debilidades inciden
directamente en la motivacion, el clima organizacional y el compromiso de los colaboradores,
limitando el aprovechamiento pleno del talento humano.

Asimismo, se concluye que la evaluacion del desempeino no debe concebirse tinicamente
como un mecanismo de control, sino como una herramienta de desarrollo que facilite la
identificacion de fortalezas, oportunidades de mejora y planes de crecimiento profesional.
Cuando este proceso no se vincula de manera efectiva con la capacitacion, la compensacion y el
bienestar, se pierde su potencial como instrumento de mejora continua y fidelizacion del talento.

Por otra parte, la capacitacion y el desarrollo del talento humano adquieren un papel
clave en la sostenibilidad organizacional. La ausencia de estrategias estructuradas de upskilling y
reskilling limita la capacidad de adaptacion de los colaboradores frente a los cambios

tecnologicos y organizacionales. En este sentido, se hace evidente la necesidad de implementar
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modelos formativos dinamicos, orientados al aprendizaje permanente y al fortalecimiento de
competencias técnicas, digitales y socioemocionales.

Finalmente, se concluye que una gestion del talento humano basada en principios éticos,
legales y estratégicos contribuye de manera significativa al fortalecimiento del clima
organizacional, la motivacion laboral y la retencion del talento. La integracion de procesos de
evaluacion, formacion, compensacion y bienestar permite a las organizaciones no solo mejorar
su desempeio interno, sino también consolidarse como entornos laborales sostenibles, justos y

competitivos.
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Recomendaciones

A partir de los hallazgos y conclusiones obtenidos, se proponen las siguientes
recomendaciones orientadas a fortalecer la gestion del talento humano en Nutresa S.A.

Implementar Estrategias de Upskilling y Reskilling. Orientadas a la actualizacion de
competencias digitales, socioemocionales y técnicas, con el fin de mejorar la adaptabilidad del
personal a los cambios del entorno.

Redisefar los Procesos de Induccion y Capacitacion. Incorporando metodologias
activas, aprendizaje significativo y herramientas tecnologicas que faciliten la retroalimentacion y
el monitoreo del aprendizaje.

Fortalecer la Evaluacion del Desempeiio. articulando indicadores cuantitativos y
cualitativos con mecanismos de retroalimentacion continua, seguimiento y planes de desarrollo
individual.

Vincular la Evaluacion del Desempeiio con la Compensacion y el Bienestar. Para
garantizar criterios de justicia organizacional que favorezcan la motivacion, la equidad y la
fidelizacion del talento humano.

Optimizar la Comunicacion Interna. Promoviendo mecanismos de interaccion entre
lideres y colaboradores que permitan aclarar expectativas, construir confianza y retroalimentar
percepciones sobre el desempeiio.

Incorporar Herramientas digitales y People Analytics. Para sistematizar informacion,
mejorar la toma de decisiones y facilitar la planificacion del talento humano desde un enfoque

estratégico.
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Promover Programas de Desarrollo Profesional. Orientados a la formacion continua,
el liderazgo y el crecimiento personal, con el objetivo de fortalecer el sentido de pertenencia y el
compromiso del colaborador.

Mantener y reforzar las estrategias de bienestar y sostenibilidad, considerando que
estos elementos influyen positivamente en el clima organizacional, la satisfaccion laboral y la

retencion del talento.
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