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RESUMEN 

 

TÍTULO: INVENTARIO DE CAPITAL HUMANO PARA LA TOMA DE DECISIONES 

ESTRATÉGICAS EN EL GRUPO EMPRESARIAL INVERSIONES ARAR S.A. 

AUTOR: GLORIA CONSUELO RODRÍGUEZ GARCÍA 

PALABRAS CLAVE: Inventario de capital humano, cargo, análisis salarial, 

movimiento de personal, reclutamiento y selección interna. 

 

CONTENIDO 

Un inventario de capital humano corresponde a “los datos que la organización 

recoge y gestiona –sea cual sea el soporte y formato– de los empleados que la 

integran” (Gan & Berbel, 2012, p.25); de esta forma es posible tener claridad sobre 

la información demográfica, psicográfica, académica y laboral de los colaboradores. 

El grupo empresarial Inversiones Arar S.A. cuenta con una oportunidad de mejora 

en el área de gestión humana relacionada con la consolidación de la información de 

sus colaboradores activos. La consolidación de un inventario de capital humano 

como mecanismo de información apoya la toma de decisiones estratégicas 

relacionadas con este importante recurso de la organización tal como puede ser la 

toma de decisiones de movimiento de personal a partir de la correcta ejecución de 

los subprocesos de reclutamiento y selección interna de personal, lo anterior 

constituye el objetivo general de la presente investigación. Por otra parte, resulta 

imprescindible que tanto la empresa como sus colaboradores conozcan el propósito 

de su quehacer en los procesos de la organización y esto se identifica mediante las 

descripciones actualizadas de los cargos vigentes del grupo empresarial, así mismo, 

se tenga claridad sobre la apropiada asignación de salarios para los mencionados 

cargos. Se espera que la ejecución e implementación del presente trabajo de grado 

beneficie los procesos específicos y transversales del área de gestión humana, al 

grupo empresarial en general y a sus colaboradores.  



 

ABSTRACT 

 

TITLE: HUMAN CAPITAL INVENTORY FOR MAKING STRATEGIC DECISIONS IN 

GRUPO EMPRESARIAL INVERSIONES ARAR S.A. 

AUTHOR: GLORIA CONSUELO RODRÍGUEZ GARCÍA 

KEYWORDS: Human capital inventory, position, salary analysis, personnel 

movement, recruitment and internal selection. 

 

CONTENT 

A human capital inventory corresponds to “the data that the organization collects 

and manages – regardless of the support and format – of the employees that 

comprise it” (Gan & Berbel, 2012, p.25); in this way it is possible to have clarity on 

the collaborator’s demographic, psychographic, academic and occupational 

Information. Grupo empresarial Inversiones Arar S.A. has an opportunity for 

improvement in the human management area related to the consolidation of the 

information of its active collaborators. The consolidation of a human capital inventory 

as an information mechanism supports strategic decision-making related to this 

important resource of the organization, such as personnel movement decision-

making based on the correct execution of the recruitment and internal selection of 

personnel the foregoing constitutes the general objective of the present 

investigation. On the other hand, it is essential that both the company and its 

collaborators know the purpose of what they do in the organization's processes and 

this is identified through the updated descriptions of the current positions of the 

business group, as well as having clarity on the appropriate allocation of wages for 

the mentioned positions. It is expected that the execution and implementation of this 

thesis work will benefit the specific and transversal processes of the human 

management area, the business group in general and its collaborators. 
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GLOSARIO 

 

1. Inversiones Arar S.A.:  grupo empresarial dirigido por Rafael Ardila Duarte y 

Nancy Arenas de Ardila, con trayectoria de más de 20 años en el mercado 

nacional en diferentes sectores tales como automotriz, comercialización y 

fabricación teniendo en su portafolio de empresas a: Inversiones Arar S.A., 

Agro inversiones Hecarse S.A.S., Arar Financiera S.A.S., Asekura Ltda., 

Cacaos S.A., Ítalo Colombiana de Baterías S.A.S., Prodisur S.A., Promotores 

del Oriente S.A. y Representaciones Ankal S.A.S. 

 

2. Inventario de capital humano:  es una herramienta de consolidación de 

información “la función principal de un inventario del factor humano en una 

organización es conocer (mediante datos e información suficiente, 

significativa y fiable) a las personas que trabajan en dicha organización” (Gan 

& Berbel, 2012, p.27). 

 

3. Descripción de cargo: “es una definición escrita de lo que hace el ocupante 

del puesto, de cómo lo hace y por qué lo hace” (Chiavenato, 2009, p.221). 

 

4. Remuneración: “el salario representa el elemento más importante: es la 

retribución, en dinero o equivalente, que el empleador paga al empleado en 

función del puesto que ocupa y de los servicios que presta durante 

determinado periodo” (Chiavenato, 2009, p. 284). 

 

 



 

16 
 

INTRODUCCIÓN 

 

 

Durante el desarrollo del presente trabajo de grado se evidencia el propósito de 

llevar a cabo una investigación que permita aportar y apoyar la solución de una 

oportunidad de mejora presente en el área de gestión humana del grupo empresarial 

Inversiones Arar S.A.; investigación viable de acuerdo con los conocimientos 

teóricos adquiridos por parte de la autora en la academia, así como con la 

experiencia en el campo real empresarial de una de las empresas del mencionado 

grupo durante 12 meses. 

Consolidar un inventario de capital humano en el área de gestión humana siendo 

un mecanismo de apoyo en la toma de decisiones estratégicas de personal, es el 

objetivo principal de la presente investigación y durante la ejecución de esta se 

obtienen entregables que sirven de soporte en otros procesos transversales y 

específicos que tienen relación con los colaboradores activos de la organización. 

Deben considerarse algunos factores que suponen limitaciones para la realización 

del proyecto, entre los cuales es posible mencionar que el grupo empresarial no 

cuenta con una herramienta similar a la fecha, lo cual indica falta de control a los 

demás procesos de capital humano que se ven afectados; también el tiempo 

disponible de los colaboradores para brindar la información requerida lo que puede 

generar atrasos en el avance esperado de la investigación. 

A continuación, se presenta el desarrollo del proyecto de grado que está divido en 

cinco capítulos, los cuales permiten ejecutarlo de una forma ordenada y 

comprensible para los lectores. De acuerdo con lo anterior, el lector cuenta con una 

secuencia ordenada para una correcta comprensión de la información contenida 

durante el desarrollo del presente proyecto de investigación, la cual inicia con el 

primer capítulo enfocado a brindar una contextualización sobre la organización, la 
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situación problema que afronta actualmente, la justificación empresarial, académica 

y personal, y los objetivos planteados tanto general como específicos. 

El fundamento teórico - académico es presentado en el segundo capítulo 

correspondiente al marco teórico, compuesto por los referentes investigativos, 

marco de referencia y marco conceptual. Por otra parte, en el tercer capítulo se 

evidencia el diseño metodológico que incluye el tipo de estudio, hipótesis, técnicas 

e instrumentos de recolección de información, triangulación de la información, el 

código ético del investigador y el diseño del proyecto, cuyo fin principal es guiar 

metodológicamente el progreso del proyecto con miras al éxito de este. 

A partir de la contextualización, fundamento teórico y metodológico, se presenta la 

ejecución del proyecto de investigación cuyo proceso y entregables se evidencian 

en el capítulo correspondiente a resultados obtenidos a partir de la realización de 

las actividades planteadas.  

Como ultimo componente se presenta el capítulo correspondiente a conclusiones 

en el cual se identifican los resultados y el impacto generado en los procesos del 

área de enfoque para el grupo empresarial Inversiones Arar S.A., así mismo se 

establecen las recomendaciones que le permitan al mencionado grupo empresarial 

dar continuidad al proceso analizando la viabilidad de replicar los procesos llevados 

a cabo, en otras empresas del grupo que no fueron incluidas en el alcance del 

presente proyecto de investigación.  
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1. INVENTARIO DE CAPITAL HUMANO PARA LA TOMA DE DECISIONES 

ESTRATÉGICAS EN EL GRUPO EMPRESARIAL INVERSIONES ARAR 

S.A. 

 

 

En este primer capítulo, se expone la situación problema que afronta actualmente 

el grupo empresarial Inversiones Arar S.A. desde una perspectiva general 

abarcando postulados teóricos que permiten entender el contexto en el que se 

encuentran las empresas que integran el mencionado grupo, así como las posibles 

causas que han derivado en la necesidad de acciones de mejora en el área de 

gestión humana con el fin de apoyar la optimización de los procesos transversales 

y específicos de cada una de las organizaciones. 

 

 

1.1 SITUACIÓN PROBLEMA 

 

 

Según la Real Academia Española (RAE) un proceso es el “conjunto de las fases 

sucesivas de un fenómeno natural o de una operación artificial” (ASALE, 2019). Es 

posible deducir que un proceso es una secuencia de pasos, los cuales realizados 

bajos los parámetros indicados logran la consecución de un objetivo planteado. En 

el entorno empresarial, el proceso transversal por excelencia es el administrativo 

que consta de cuatro elementos: planeación, organización, dirección y control 

(Louffat et al., 2015). Este proceso se evidencia en las áreas funcionales de la 

organización: comercial, producción/logística/operaciones, financiera y gestión 

humana; cada una es responsable de llevar a cabo sus procesos específicos de 

acuerdo con el direccionamiento estratégico de la organización. De esta manera, 

las áreas funcionales trabajan de forma sinérgica para la obtención de las metas 

comunes, es decir, el éxito de la organización. 
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El éxito de la organización puede darse en términos monetarios, indicadores de 

crecimiento, volumen de ventas en unidades, obtención de logros; y tal como lo 

indica Chiavenato (2009): 

El crecimiento conlleva una mayor complejidad de los recursos que necesitan 

para sus operaciones, como aumentar el capital, incrementar la tecnología, 

las actividades de apoyo, etc. Por otra parte, provoca el aumento en el 

número de personas y también la necesidad de que éstas apliquen más los 

conocimientos, habilidades y destrezas indispensables para mantener la 

competitividad del negocio. (p.42) 

Ahora bien, ¿dónde inicia el éxito de la organización? más allá de tener procesos 

establecidos de forma correcta, contar con un capital sólido y tener instalaciones 

con tecnología de punta; los logros de una empresa pueden estar determinados en 

gran medida por sus colaboradores, las personas que hacen posible que los 

procesos sean llevados a cabo y se consigan los resultados esperados; y es aquí 

donde se genera una relación de reciprocidad, de mutua dependencia, entre la 

empresa y el colaborador donde ambas partes entrelazan esfuerzos y 

conocimientos para la consecución de los objetivos organizacionales con miras al 

éxito y superación de expectativas (Snell & Morris, 2017). 

El referente global y gigante tecnológico, Apple, es una de las empresas que a lo 

largo de su trayectoria empresarial ha identificado el valor e importancia de sus 

colaboradores en el éxito organizacional y competitividad en general. En la 

actualidad, la compañía fundada por Steve Jobs, Steve Wozniak y Ronald Wayne, 

ha adaptado en su gestión del talento humano, diferentes estrategias enfocadas a 

contar con el personal idóneo capaz de adaptarse efectivamente a su cultura 

organizacional innovadora y en constante evolución.  

Entre las mencionadas estrategias es posible resaltar una que impacta 

transversalmente el proceso del colaborador desde que inicia su proceso de 

selección y durante todo su trayecto en la organización, esta es, su estrategia de 
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reclutamiento; Apple conoce de forma exacta los perfiles que requiere dentro de sus 

áreas, así como otras habilidades, conocimientos y aptitudes necesarias para que 

un candidato haga parte de su capital intelectual; por otra parte, dentro de esta 

misma estrategia, la compañía “no promete a sus empleados progresión de carrera, 

estos deben poseer su carrera” (EIPE Business School, 2018); esto significa que 

sus colaboradores son responsables y autónomos de continuar su proceso 

formativo, actualizándose en conocimientos teóricos sin dejar de lado el desarrollo 

permanente de habilidades innovadoras; así mismo, la compañía les permite a sus 

colaboradores interactuar en otras áreas y procesos involucrándolos en diferentes 

unidades y proyectos dentro de la organización (EIPE Business School, 2018).  

Por otro lado, Apple cuenta con una estrategia de retención y compensación 

monetaria atractiva para sus colaboradores quienes además de contar con 

diferentes beneficios como seguros, planes de inversión, descuentos en productos, 

“reciben subvenciones periódicas de acciones por su contribución a la empresa” 

(EIPE Business School, 2018). Estas estrategias permiten identificar la visión y 

perspectiva sobre la gestión del capital humano y su importancia en los procesos 

de Apple, reconocida por todos los niveles jerárquicos de la organización, iniciando 

por el más alto nivel tal como se determina a partir del criterio que su CEO Tim Cook 

prioriza al momento de establecer los requerimientos que permitan contar con el 

personal más capacitado así como durante el desempeño de su liderazgo 

empresarial mediante una “metodología de control de empleados denominada: Los 

multiplicadores” (Business Insider como se citó en Gonzalez, 2019), la cual consiste 

en realizar a los colaboradores una serie de preguntas o cuestionamientos que 

garanticen el cumplimiento de sus funciones y responsabilidades, y por otro lado, 

comprender no solo si el colaborador es inteligente sino más importante aún 

entender de qué manera lo es; lo cual promueve la motivación, innovación y 

crecimiento profesional y personal de los colaboradores.  

Un análisis de Business Review (como se citó en Gonzalez, 2019) indica que: 
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Este tipo de gerente cree que el intelecto está siempre evolucionando y 

puede cultivarse. El trabajo, tal como lo ve el multiplicador, es reunir a las 

personas adecuadas en un entorno que libere lo mejor pensando, y luego, 

observarlo todo desde lejos. (Gonzalez, 2019). 

El caso presentado es un claro ejemplo de que si bien es cierto que las personas 

hacen parte de las organizaciones desde su creación, ha sido desde épocas 

recientes cuando se ha tomado conciencia sobre el verdadero valor de ellas, 

quienes en la actualidad han dejado de ser empleados y se han convertido en el 

activo más importante de la organización tal como lo señaló la exvicepresidenta de 

inteligencia artificial de Roku, Pilar Manchón (como se citó en Celis, 2019).   

Por otra parte, gracias a esa evolución en el reconocimiento del capital humano 

como un factor determinante en los resultados de las empresas, los niveles más 

altos como la dirección y los colaboradores estratégicos han de ser promotores del 

desarrollo personal y profesional de las personas que integran sus equipos de 

trabajo; partiendo de herramientas que permitan conocer, evaluar e impulsar el 

crecimiento de sus colaboradores, así como programas de empoderamiento, 

coaching, y retroalimentación constructiva que permitan no solo el desarrollo de los 

colaboradores como objetivo principal sino que también fomenten un ambiente 

colaborativo y motivador para el equipo humano (Forbes, 2019). 

De las personas, las situaciones empresariales que las impactan y su importancia 

en los procesos de la organización, se encarga la administración de recursos 

humanos, área que entre muchas definiciones, Chiavenato (2009) determina como 

“el área que construye talentos por medio de un conjunto integrado de procesos, y 

que cuida al capital humano de las organizaciones, dado que es el elemento 

fundamental de su capital intelectual y la base de su éxito” (p.47). 

Los seis procesos básicos que se integran para construir la administración de 

personal son: incorporar, organizar, mantener, desarrollar, auditar y fin de la relación 

laboral; lo anterior ha sido conocimiento adquirido en la academia. Es importante 



 

22 
 

que cada uno de estos procesos sea ejecutado de forma correcta con las 

herramientas pertinentes y genere los resultados correspondientes con el fin de 

lograr la sinergia esperada entre los seis procesos básicos mencionados.  

Tal como se enunciaba en párrafos anteriores, llevar a cabo de forma correcta las 

fases necesarias para garantizar la ejecución exitosa de un proceso es uno de los 

principios fundamentales para que la organización logre funcionar cómo se ha 

planteado en su planeación y direccionamiento estratégico; en cuanto a la 

administración del talento humano se refiere resulta esencial que los procesos estén 

implementados adecuadamente en términos de formatos, rutas de procesos, 

responsables, periodicidad, entre otras características específicas según la 

operación de la compañía.  

Gracias a un diagnóstico organizacional y análisis de los procesos del área de 

gestión humana, la empresa colombiana P.S.I. Productos y Servicios de Ingeniería, 

identifica oportunidades de mejora en varios de los procesos enunciados, 

principalmente en el inicio de la cadena de la administración del capital humano, es 

decir, la selección de personal, debido a que no contaba con un proceso establecido 

y claro que guiara una correcta selección de candidatos para ejecutar los cargos de 

la organización los cuales, adicionalmente, tenían falencias respecto al perfil y 

competencias requeridas para desempeñarlos, así mismo, no contaban con 

manuales de funciones actualizados.  

Por otra parte, una vez ingresaba el candidato seleccionado a la organización, 

carecían de una guía que les permitiera dar una correcta inducción al nuevo 

colaborador; procesos que, en conjunto, son elementales para la adaptación de la 

persona con su cargo y con la empresa en general, así como decisivos para su 

desempeño futuro en la organización. A consecuencia del diagnóstico y análisis 

realizados, estudiantes del programa de Psicología de la Universidad Mariana, 

definieron e implementaron alternativas de solución para aportar a la mejora de las 

situaciones presentadas por la organización, entre las que se encontraron en primer 
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lugar, recolectar la información necesaria de parte de los colaboradores y jefes 

inmediatos que les permitiera determinar los cargos actuales de la organización, así 

como el perfil del cargo requerido y los objetivos, funciones, responsabilidades y 

procedimientos propios de los cargos en cuestión.  

Además, plantearon manuales y rutas de procesos que sirven como base para que 

los encargados del área de recursos humanos en P.S.I. cuenten con instrucciones 

claras para ejecutar los procesos de forma objetiva y secuencial teniendo en cuenta 

las necesidades de la organización. Por otra parte, si bien lograron mejorar los 

procesos identificados con oportunidades de mejora, indican que P.S.I. debe prestar 

atención a otros procesos relacionados que presentan falencias en cuanto al manejo 

de la información, gestión de esta y guías de procedimiento a fin de que los procesos 

relacionados con el capital humano logren la sinergia esperada y beneficien a futuro 

la operación general de la empresa (Ocampo & Vallejos, 2017). 

De acuerdo con lo anterior, es posible deducir que cualquier situación positiva o 

negativa que se presente en algún proceso básico, ya sea una mejora o un fallo, 

impacta del mismo modo a los demás procesos. Sin embargo, es común que las 

empresas a pesar de tener conocimiento de las situaciones que se presentan en los 

procesos decidan postergar los planes de acción pues su impacto en la organización 

es evidente en el largo plazo y no ipso facto. 

Entre las situaciones que se pueden evidenciar en los procesos básicos de 

administración de personal en las organizaciones es válido mencionar: 

desconocimiento y difícil acceso a la información relacionada con el personal activo 

de la organización, así como ausencia de un mecanismo que permita la 

consolidación de mencionada información; poca claridad sobre el perfil esperado 

del candidato en el subproceso de selección de personal; subprocesos de inducción 

y adaptación del nuevo colaborador poco o nada efectivos;  ausencia de salario no 

financiero y desconocimiento de rangos salariales; ausencia de selección interna lo 

cual genera nulas posibilidades de movimiento de personal dentro de la empresa y 
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falta de oportunidades que faciliten la continua capacitación de los colaboradores; 

lo anterior ha sido conocido por medio de observación directa situacional 

específicamente en el grupo empresarial Inversiones Arar S.A. así como en 

conversaciones personales con colaboradores del nivel estratégico de la 

organización. 

Inversiones Arar S.A. es un grupo empresarial dirigido por Rafael Ardila Duarte y 

Nancy Arenas de Ardila, con trayectoria de más de 20 años en el mercado nacional 

en diferentes sectores tales como automotriz, comercialización y fabricación 

teniendo en su portafolio de empresas a: Inversiones Arar S.A., Agro inversiones 

Hecarse S.A.S., Arar Financiera S.A.S., Asekura Ltda., Cacaos S.A., Ítalo 

Colombiana de Baterías S.A.S., Prodisur S.A., Promotores del Oriente S.A. y 

Representaciones Ankal S.A.S. 

A partir de un diagnóstico observacional se han percibido oportunidades de mejora 

en el área de gestión humana del mencionado grupo empresarial, tanto en los 

procesos específicos como en los procesos transversales que actúan como apoyo 

a las áreas funcionales de las empresas enunciadas anteriormente en cuanto a 

capital humano se refiere. 

Para contrarrestar el impacto que generan estas situaciones, es imprescindible 

actuar de forma radical. Es decir, evaluar las herramientas actuales y la forma en 

que son llevados a cabo los procesos para determinar cómo se pueden mejorar los 

subprocesos de forma dinámica, progresiva y perdurable, teniendo en cuenta 

también los retos de evolución en los que está inmersa toda organización y que 

Gómez-Mejía, Balkin, Cardy, & Delgado Piña (2011) dividen en tres categorías: 

“retos del entorno, retos organizativos y retos individuales” (p.83). 

Implementar la gestión y desarrollo de un inventario de capital humano, así como 

políticas de salario emocional, actualizar la descripción de los cargos y generar 

propuestas de políticas y planes de movimiento de personal son algunas de las 

alternativas que pueden adoptar las organizaciones para mejorar sus procesos de 
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administración de personal. A continuación, se exponen las generalidades de las 

alternativas mencionadas. 

Un inventario de capital humano corresponde a “los datos que la organización 

recoge y gestiona –sea cual sea el soporte y formato– de los empleados que la 

integran” (Gan & Berbel, 2012, p.25); de esta forma es posible tener claridad sobre 

la información demográfica, psicográfica, académica y laboral de los colaboradores 

según sea la necesidad de la organización con base en la cual puede decidir entre 

manejar un inventario de gestión o de desarrollo siendo el primero encargado de 

recoger y administrar los datos recopilados, y el segundo enfocado en el manejo de 

datos que permitan tomar decisiones en cuanto a desarrollo, formación y 

oportunidades para los colaboradores (Gan & Berbel, 2012). La ejecución de esta 

alternativa es esencial para la posibilidad de desarrollar las consecutivas pues es el 

inventario de capital humano el mecanismo de información que permite la toma de 

decisiones estratégicas relacionadas con los colaboradores y que impacta 

transversalmente los procesos de la organización. 

Las políticas de salario emocional o no financiero hacen parte del proceso mantener 

dentro del área de gestión humana el cual es igual de importante que la retribución 

monetaria que reciben los colaboradores por el desempeño de sus funciones. 

El reconocimiento (público o no), los honorarios, las mayores 

responsabilidades laborales, los sabáticos (retribuidos o no), los programas 

de orientación (mentoring) y el reembolso del 100 por 100 del gasto en cursos 

de formación pueden ser algunas de las recompensas no monetarias que 

pueden ser implementadas en las organizaciones. (Gómez-Mejía et al., 2011, 

p.426) 

Por otra parte, la descripción de los perfiles de cargo constituye una herramienta 

perteneciente al proceso organizar cuando el colaborador ingresa a la organización, 

lo que permite que conozca sobre las funciones, responsabilidades y generalidades 

de su cargo; también apoya el proceso incorporar teniendo en cuenta que es “un 
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documento escrito que describe el propósito general del trabajo, y las tareas, 

deberes y responsabilidades del trabajo a realizar” (Snell & Morris, 2017, p.125), en 

el cual puede incluirse requerimientos específicos como educación, conocimientos, 

habilidades y competencias que debe tener la persona para desempeñar el cargo 

(Snell & Morris, 2017). 

Los planes de carrera o planes de sucesión responden a una alternativa holística 

que impacta transversal e integralmente los procesos de las áreas funcionales de la 

organización y no solo los pertenecientes al área de talento humano; Martha Alles 

(2009) los define como un: 

Programa organizacional por el cual se reconocen puestos clave, luego se 

identifican posibles participantes del programa y se los evalúa para, a 

continuación, designar posibles sucesores de otras personas que ocupan los 

mencionados puestos clave, sin una fecha cierta de asunción de las nuevas 

funciones. Para asegurar la eficacia del programa se realiza un seguimiento 

de los participantes y se les provee asistencia y ayuda para la reducción de 

brechas entre el puesto actual y el que eventualmente ocupará. (p.121) 

Las alternativas presentadas permiten identificar las diversas opciones con las que 

cuentan las organizaciones para mejorar sus procesos de administración del talento 

humano. Es importante mencionar, que estas soluciones no son una fórmula exacta, 

precisa y definitiva para todas las empresas; por el contrario, son adaptables según 

las necesidades de cada organización, lo cual permite que mediante la 

personalización e implementación de estrategias específicas se logre un mayor 

impacto y beneficio en los problemas, necesidades u oportunidades de mejora 

encontradas en el área de gestión humana, como área particular en cuestión. 

Sin embargo, es imprescindible mencionar que estas alternativas pueden 

implementarse sí y solo sí las organizaciones cuentan con la disponibilidad y el 

acceso a la información oportuna y necesaria para identificar las necesidades, 
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proponer alternativas, tomar las decisiones estratégicas pertinentes y planear la 

ejecución de estas.  

Actualmente, no basta contar con cantidades infinitas de información, 

además es requerida gestión de esta, pero con este simple hecho tampoco 

es suficiente, puesto que en sí solo poseer la misma y saberla gestionar no 

sirve de mucho, ya que se necesita que tenga un sentido. De allí la necesidad 

en procesar, transformar y gestionar insumos e información para darle paso 

al conocimiento. Para esto se requiere de personas, herramientas, software 

especializados, entre otras, que permitan la utilización adecuada y óptima de 

dicho conocimiento (Garcia et al., 2017, p.1). 

De acuerdo con lo expuesto anteriormente es posible concluir que el grupo 

empresarial Inversiones Arar S.A. cuenta con una oportunidad de mejora en el área 

de gestión humana relacionada con la consolidación de la información de sus 

colaboradores tanto sociodemográfica, académica y profesional, así como del 

desempeño de sus funciones en la organización. La consolidación y correcta gestión 

de esta información permite apoyar la toma de decisiones estratégicas de capital 

humano en las empresas que hacen parte del grupo empresarial Inversiones Arar 

S.A. 

 

 

1.1.1 Pregunta problema 

 

 

De acuerdo con la situación problema planteada: ¿Cuáles beneficios otorga la 

implementación de un mecanismo idóneo que permite el acceso a la información 

personal, académica y laboral de los colaboradores, y apoya la toma de decisiones 

estratégicas de capital humano en el grupo empresarial Inversiones Arar S.A.? 
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1.2 JUSTIFICACIÓN 

 

 

El presente trabajo de investigación se enfoca en brindar un mecanismo de 

consolidación de información para apoyar la mejora de los procesos del área de 

gestión humana y por consiguiente, generar un impacto positivo a los demás 

procesos que se llevan a cabo en las organizaciones del grupo empresarial 

Inversiones Arar S.A. como lo es un inventario de capital humano que le permite 

conocer a sus colaboradores y tener una herramienta de decisión en los casos en 

que sea posible generar movimientos de personal, desarrollar y mejorar sus 

competencias, así como la oportunidad de capacitarse en su área de interés, lo cual 

ayuda a mejorar la satisfacción laboral, el bienestar personal y profesional de su 

talento humano.  

Lo anterior, permite identificar la importancia de crear una cultura de mejora 

continua de los procesos del área de gestión humana: incorporar, organizar, 

mantener, desarrollar y auditar, teniendo en cuenta que colaboradores capacitados, 

eficientes, productivos y satisfechos con su trabajo son la base del crecimiento y 

sostenibilidad de cualquier empresa. Así mismo, permite darle a conocer a la 

organización una alternativa fiable que hasta el momento no ha sido implementada 

y contribuye en la solución de la oportunidad identificada en cuánto a la 

consolidación y acceso a la información de sus colaboradores a fin de tener una 

base sólida para la toma de decisiones estratégicas futuras respecto a su capital 

humano. 

Para la autora, la ejecución de la presente investigación representa un valioso 

escenario para su crecimiento personal y profesional al poner en práctica y en 

situaciones empresariales reales los conocimientos teóricos adquiridos a lo largo 

del pregrado universitario con miras a obtener el título profesional como 

Administradora de Empresas bajo la Formación Dual Universitaria; por otro lado, 

también permite corresponder de la forma esperada a la organización que ha 

permitido llevar a cabo prácticas empresariales exitosas gracias al apoyo de los 
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niveles jerárquicos que hacen parte del grupo empresarial Inversiones Arar S.A. y a 

la puesta a disposición de la autora de sus recursos humanos, físicos y tecnológicos 

durante más de dos años de experiencia en práctica. 

Del mismo modo, la realización del presente proyecto se materializa gracias a la 

aplicación de postulados teóricos de autores que han profundizado en la temática 

de la administración del talento humano en las organizaciones tales como Martha 

Alles, Federico Gan, Gaspar Berbel e Idalberto Chiavenato quienes en sus libros 

proponen diferentes estrategias, planes de acción y programas enfocados al 

beneficio de los colaboradores que permiten a las organizaciones el logro de sus 

objetivos y, por ende, el éxito de su operación (Chiavenato, 2009).  

Es importante mencionar que la implementación que se espera realizar es viable 

teniendo en cuenta instalaciones y activos de la organización; en términos de 

periodicidad es posible llevarla a cabo considerando que será un trabajo 

desarrollado durante 12 meses y, por último, la autora cuenta con los conocimientos 

teóricos necesarios para su realización, conocimiento práctico en la organización de 

1 año y el apoyo de los colaboradores en todos los niveles jerárquicos de la misma. 

 

 

1.3 OBJETIVO GENERAL 

 

 

Consolidar un inventario de capital humano mediante un mecanismo de información 

para la toma de decisiones estratégicas de capital humano en el grupo empresarial 

Inversiones Arar S.A. a partir del año 2020. 

 

 

1.3.1 Objetivos específicos 

 

 

- Actualizar la descripción de cargos que desempeña cada uno de los 

colaboradores mediante la unificación del formato de las empresas que 
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hacen parte del grupo empresarial Inversiones Arar S.A., para su 

documentación, validación por parte del nivel táctico de cada empresa y  

posterior reinducción de los colaboradores. 

 

- Establecer los módulos que componen el inventario de capital humano para 

la categorización de la información sociodemográfica, académica y laboral 

de los colaboradores con apoyo del área de Tecnología del grupo 

empresarial Inversiones Arar S.A. 

 

- Analizar los rangos salariales de los cargos tácticos mediante la selección de 

una metodología oportuna y fiable para la generación de informe sobre los 

hallazgos. 

 

- Generar una propuesta de política de movimiento de personal en las 

empresas que hacen parte del grupo empresarial Inversiones Arar S.A.  para 

la mejora continua de los procesos transversales y específicos del área de 

gestión humana. 

 

1.4 CONTEXTUALIZACIÓN 

 

 

El grupo empresarial Inversiones Arar S.A. es un holding dirigido por el Dr. Rafael 

Ardila Duarte y la Dra. Nancy Arenas, con más de 20 años de experiencia en 

diferentes sectores económicos a nivel nacional, la toma de decisiones estratégicas 

es centralizada; cada empresa cuenta con cuatro áreas funcionales independientes 

de otras empresas del holding: comercial, producción/logística/operaciones, 

finanzas y gestión humana; los resultados de los procesos son controlados por la 

Gerencia y áreas funcionales del grupo empresarial; es importante mencionar que 

áreas tales como control interno, revisoría fiscal, gestión humana y tecnología de 

Inversiones Arar S.A. son las encargadas de ejercer auditoría, control, supervisión 

y apoyo a las demás organizaciones del grupo empresarial, esta información se ha 
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obtenido mediante la experiencia adquirida por la autora durante 12 meses de 

práctica en una de las empresas del mencionado holding así como en 

conversaciones con colaboradores de nivel estratégico y táctico de las 

organizaciones. 

Actualmente el grupo empresarial cuenta con organizaciones diferentes objetos 

sociales tales como: Inversiones Arar S.A. empresa encargada de controlar, 

verificar, auditar y tomar decisiones sobre las demás empresas del grupo; Agro 

Inversiones Hecarse S.A.S. empresa ganadera y de cultivos de palma; Arar 

Financiera S.A.S. especializada en servicios financieros tales como factoring y 

libranza; Asekura Ltda. empresa de seguros de vida, vehículos y accidentes; 

Cacaos S.A.S. fabricante de productos alimenticios con el cacao como materia 

prima principal; Ítalo Colombiana de Baterías S.A.S. (ICB S.A.S.) dedicada a la 

comercialización de baterías para vehículos livianos y pesados, y prestación de 

servicios de mecánica express; Prodisur S.A. comercializadora de 

electrodomésticos; Promotores del Oriente S.A. comercializadora de vehículos 

Volkswagen, Audi y Seat; y Representaciones Ankal S.A.S. importadora de 

chocolates; información obtenida en conversaciones con colaboradores de nivel 

estratégico y táctico de las empresas. 

A continuación, se presenta a través de una estructura gráfica, la organización de 

las empresas mencionadas. 

 

 



 

32 
 

Imagen 1. Estructura organizacional grupo empresarial Inversiones Arar S.A. 

 

Fuente: elaboración propia de la autora – Gloria Consuelo Rodríguez García. 

El área de enfoque del presente proyecto de investigación es el área de gestión 

humana; como se menciona en párrafos anteriores, cada organización cuenta con 

los procesos propios del área ya sea en el área específica o en el área 

administrativa. Por lo anterior, cada empresa es autónoma en procesos como 

requisición de personal, selección, socialización organizacional, remuneración 

financiera y no financiera; mientras que los procesos de contratación, liquidación de 

nómina y terminación de contratos son ejecutados por el área de gestión humana 

de Inversiones Arar S.A. con apoyo del área Jurídica de esta organización; siendo 

responsable cada empresa de verificar, aprobar y dar continuidad a los procesos 

correspondientes; información brindada por los colaboradores encargados de 

ejecutar las funciones relacionadas con la administración del personal de las 

empresas. 

Además, teniendo en cuenta la legislación colombiana, tanto los procesos del área 

como el desarrollo del presente proyecto debe estar guiado por el cumplimiento de 

la normatividad vigente, entre la que es posible mencionar: Resolución 2646 de 

2008, Ley 1253 de 2008, Decreto 1072 de 2015 y Resolución 0312 de 2019. Así 

mismo, dado un componente de la investigación relacionado con el salario 

financiero y no financiero que devengan los colaboradores de la organización, serán 

el Código Sustantivo del Trabajo y la Ley 278 de 1996 de la Comisión Permanente 
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sobre la Armonización de Políticas Salariales y Laborales, el marco legal para un 

análisis fundamentado de la remuneración actual que reciben los colaboradores del 

grupo empresarial Inversiones Arar S.A. 

El presente proyecto busca brindar un mecanismo de consolidación de información 

confiable y actualizada para aportar a la mejora de los procesos del área de gestión 

humana llevados a cabo en las organizaciones que pertenecen a Inversiones Arar 

S.A., así como apoyar la toma de decisiones estratégicas en cuanto a capital 

humano se refiere. 
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2. MARCO TEÓRICO 

 
 
En este capítulo se desglosan los postulados teóricos que guían la presente 

investigación a partir de casos de éxito encontrados en diferentes proyectos 

similares al área de análisis en cuestión, a nivel internacional, nacional y local; así 

mismo, se presenta un marco de referencia fundamentado en libros para mantener 

la academia en la actualidad empresarial. 

 
 
2.1 REFERENTES INVESTIGATIVOS 

 
 
Proyectos de grado, tesis y artículos relacionados con los temas de la presente 

investigación en cuanto a metodología, resultados e impacto en las organizaciones 

hacen parte de los referentes investigativos que, acudiendo a su nombre, servirán 

de referencia durante el desarrollo de la investigación en curso. Los documentos 

correspondientes a cada referente investigativo pueden ser revisados y validados 

(ver Anexo A. Referentes investigativos). 

 
 
2.1.1 Referentes internacionales 

 
 
ZUÑIGA PARI Dina Flor y ZUÑIGA PARI July Marilia estudiantes de la Universidad 

Nacional de Huancavelica, Perú, presentaron su tesis para obtener el título de 

Licenciado en Administración en el año 2016, documento en el cual plantearon 

“conocer la relación de la integración estratégica y el desempeño del capital 

humano” (Zuñiga & Zuñiga, 2015, p.15) como objetivo general y a partir del mismo 

tres objetivos específicos enfocados a determinar la relación entre las dos variables 

mencionadas desde las dimensiones estratégica, táctica y operativa. Los principales 

temas que abordaron las autoras fueron guiados por las tendencias actuales en 

cuanto a retos, entorno, gestión e integración de uno de los recursos más 
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importantes de la organización, su capital humano; y parten de una premisa 

ajustada a la realidad desde un ejemplo, en su caso particular una empresa del 

sector público, pero que bien puede ser tomada para cualquier tipo de empresa: el 

servicio al cliente, ¿cómo esperan las organizaciones que los clientes tengan un 

buen servicio si sus colaboradores no están capacitados o no se sienten realmente 

integrados a los procesos de la organización?  

En el proyecto mencionado la población y muestra fueron 44 empleados de la 

Oficina de Desarrollo Humano del Gobierno Regional de Huancavelica quienes 

hicieron parte de una investigación de tipo aplicada y fueron sujetos de un 

cuestionario como técnica de recolección de información. Autores como Dessler, 

Gary (1998) y Albizu, Eneka y Lopez de Guerrero, Aritza (2001) permitieron que el 

proyecto en mención otorgara los resultados esperados determinando la relación 

existente entre la integración estratégica, entendiéndose como todas las 

estrategias, sistemas, métodos y herramientas que permiten a las organizaciones 

contar con colaboradores capacitados teniendo en cuenta los procesos del área de 

gestión humana cuyos entregables son selección, inducción e inventario de 

personal, entre otras; y el desempeño del capital humano, a partir de que se pueden 

generar acciones de mejora para la compañía objeto de estudio.  

En cuanto a la pertinencia con la presente investigación es válido mencionar que 

otorga mayor peso a una investigación cuantitativa pero constituye una visión 

holística al momento de tomar decisiones que afectan tanto a los colaboradores 

como a los procesos en la organización, es decir, permite evidenciar la consciencia 

que se debe tener para decidir de forma estratégica frente al capital humano, pues 

si bien hay acciones que mejorarían los procesos, no beneficiarían los resultados 

de los mismos a partir de la premisa del desempeño de los colaboradores. Por el 

contrario, una acción que beneficie el desempeño de los colaboradores tiene una 

relación directamente proporcional frente a los resultados de los procesos que ellos 

ejecutan. 
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IRANZO ENGUÍDANOS María en su trabajo individual de fin de máster, titulado 

“Análisis, Descripción y Valoración de Puestos de Trabajo en las Organizaciones”, 

realizado en 2017 para optar al título de Máster Universitario en Recursos Humanos 

de la Universidad Pontificia de Comillas en Madrid tuvo como objetivo “demostrar la 

necesidad de las herramientas de análisis, descripción y valoración de puestos de 

trabajo en una empresa y cómo una buena coordinación de funciones entre 

empleados podrá lograr una optimización de su trabajo” (Enguídanos, 2017, p.4). 

La autora plantea la investigación teniendo en cuenta el contexto histórico que parte 

desde la época primitiva, siguiendo con la revolución industrial y acotando también 

la administración científica, sucesos que han aportado a la constante evolución de 

la administración de capital humano concluyendo en las tendencias actuales en las 

que ese recurso, el más valiosos de cualquier organización, empieza a ser 

reconocido como tal, igualmente su imprescindible valor en el éxito de esta.  

La investigación que llevó a cabo la autora fue de tipo cualitativa y utilizó técnicas 

de recolección de información primaria como entrevistas a los colaboradores de la 

empresa Teria Yabar en la que le fue posible adquirir conocimiento sobre las 

funciones que estos consideraban desempeñar, así como evidenciar la necesidad 

de organización en términos de recursos humanos, específicamente en cuanto a 

análisis y descripción de puestos se trataba. Entre los resultados obtenidos a partir 

del desarrollo del proyecto cabe mencionar la propuesta de una nueva estructura 

organizativa, la descripción de 13 puestos de trabajo (pertenecientes a las áreas 

corporativa y de negocio) en un formato acorde a partir de la realización de las 

entrevistas mencionadas y observación directa; también presentó una propuesta de 

comunicación interna.  

La autora basó su investigación en teóricos como Fernández-Ríos, Manuel (1995) 

y Mintzberg, H. (1988). La importancia de este proyecto en la presente investigación 

radica en la similitud con uno de los objetivos específicos de este, la descripción de 

cargos; la autora detalla y explica de forma sencilla temas relacionados como los 

pasos a seguir, características, especificaciones y beneficios de un correcto análisis 
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y descripción de puestos de trabajo; es igual o más importante aún uno de los 

entregables que brinda a la empresa en la cual puso en práctica su conocimiento, 

un formato sencillo y completo para la descripción de cargos que será de utilidad 

durante el proceso de ejecución de la presente investigación. 

 

 

2.1.2 Referentes nacionales 

 

 

BUITRAGO PINZÓN Ana Bolena et. al presentaron en febrero del año 2017 un 

ensayo de grado, durante sus estudios de Especialización en Gerencia del Talento 

Humano en la Universidad Sergio Arboleda, titulado “Plan de Carrera para la 

formación de supervisores de una empresa del sector manufacturero basado en 

competencias laborales” con el fin de “diseñar un plan de carrera para llegar a ser 

supervisores de una empresa del sector manufacturero dedicada a la 

transformación de vidrio templado, fundamentado en un modelo de competencias 

laborales” (Pinzón, Bolena, Iguarán, Amilcar, & Rojas, 2017, p.15). Los autores 

realizaron su proceso investigativo basados en factores que aquejan la gestión del 

capital humano como la rotación de personal, inestabilidad laboral, insatisfacción, 

entre otros, por lo cual consideraron una alternativa viable que mejore estas 

condiciones para los colaboradores al tiempo que mejora los resultados en conjunto 

de la organización.  

Werther (2008) y Koontz (2012) fueron los autores escogidos para dar el sustento 

teórico de la viabilidad y especificaciones para implementar una alternativa de 

mejora de los procesos del área de gestión humana, en este caso, un plan de 

carrera. Con una muestra de 5 cargos en el área de producción los autores llevaron 

a cabo técnicas de recolección y análisis de información tanto cualitativas como 

cuantitativas por medio de recopilación documental, entrevista y revisión analítica. 

 Los resultados obtenidos fueron satisfactorios para los autores y la organización 

debido a que el entregable principal logró cumplir con el objetivo planteado, 

diseñaron un plan de carrera acorde a las necesidades de la organización 
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identificando también competencias requeridas y generando sensibilidad sobre la 

importancia de este tipo de herramientas en la organización; y es allí donde reside 

la pertinencia con la presente investigación dado que brinda una secuencia lógica 

para implementar una herramienta que favorece tanto a los colaboradores como a 

la organización, partiendo del hecho que se enfoca en los conocimiento, habilidades 

y competencias de cada colaborador, se compara con los requerimientos de cada 

puesto de trabajo con lo cual es posible establecer políticas de movimiento y 

sustitución de puestos en favor de las partes interesadas, lineamientos que serán 

de gran utilidad en la ejecución del presente proyecto.  

CARREÑO Luz Dary, RAMIREZ Rosa Elvira y VALENCIA Laura Marcela 

presentaron en el año 2018 un ensayo de grado como requisito para optar al título 

de Especialista en Gerencia del Talento Humano de la Universidad Sergio Arboleda, 

al que designaron “Implementación de un sistema de información para la integración 

de los procesos de gestión humana en una empresa del sector salud respaldado en 

las TIC”. El objeto de la investigación por parte de las autoras fue “implementar un 

sistema de información como herramienta de alto impacto en las TIC, que integre 

los procesos de Gestión Humana y potencialice el talento de la organización” 

(Piñeros et al., 2018, p.17).  

Los principales temas de análisis en los cuales las autoras se enfocaron fueron el 

impacto que genera en las organizaciones la falta  de control, auditoría y sistemas 

de información que faciliten la ejecución de los procesos propios del área de gestión 

humana por lo que resulta común que muchos de ellos se sigan realizando de forma 

manual y requieran de tiempos extendidos para obtener los resultados esperados; 

así mismo, enfocaron la investigación a evidenciar los beneficios del uso de las 

Tecnologías de la Información y la Comunicación (TIC). La metodología que apoyó 

la investigación fue dividida en actividades que les permitieron a las autoras realizar 

un primer diagnóstico de la situación y las necesidades de la organización en 

relación con los procesos del área de gestión humana, así mismo se valieron de 

entrevistas y paneles de preguntas para recolectar información relacionada.  
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Por otra parte, Hernandez, O. (2002) y Riascos, S. y Aguilera, A. (2011) fueron los 

autores que guiaron desde el contexto académico la ejecución del proyecto. El 

resultado de mayor impacto fue la implementación de un sistema de información de 

una empresa de software especializada en procesos de gestión humana 

denominado Kactus, con el aval de la organización; lo cual permite evidenciar que 

si es viable la realización de un sistema de información que le permita a la 

organización tener información actualizada y fiable en el momento que sea 

necesaria ya sea para novedades, modificaciones, entrega de certificados y por 

supuesto, toma de decisiones estratégicas de capital humano; lo anterior, como 

también es posible conocer en el proyecto mencionado, solo será un caso de éxito 

si se realiza un diagnóstico adecuado que demuestre las necesidades de la 

organización y permita determinar alternativas factibles en beneficio tanto de la 

compañía como de sus colaboradores. 

 

 

2.1.3 Referentes locales 

 

 
ARIAS BENÍTEZ Luis Alberto en su proyecto de investigación titulado “Elaboración 

de manual de funciones y diseño de una estructura salarial para FUNDAPAIN” con 

miras a optar por su grado de Ingeniero Industrial de la Universidad Santo Tomás 

de Aquino seccional Bucaramanga, estableció como objetivo general “diseñar la 

estructura salarial para FUNDAPAIN, mediante la aplicación del método de 

valoración de cargos puntos por factor” (Benítez, 2017, p.20). Los temas en los que 

el autor enfatizó fueron los relacionados a los impactos, características y beneficios 

de mejorar los procesos del área de gestión humana por medio de herramientas 

como el análisis, descripción y valoración de puestos de trabajo, y un análisis 

ajustado a la realidad de los rangos salariales a través de métodos matemáticos y 

estadísticos; partiendo del hecho que tal como era el caso de FUNDAPAIN, cuando 

las empresas no cuentan con este tipo de herramientas es muy probable que sus 
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colaboradores demuestren por medio de su desempeño el descontento, 

insatisfacción laboral e incluso desinterés porque la compañía logre sus objetivos.  

El proyecto mencionado tuvo un enfoque deductivo de acuerdo con el grupo de 

personas que fueron objeto de estudio, la investigación realizada corresponde a una 

de tipo cuantitativo y fue posible determinar resultados a partir del inductivismo. Los 

resultados obtenidos por el autor fueron la elaboración de los manuales de 

funciones a partir del análisis y estructuración del perfil de cargo; la valoración de 

cargos de acuerdo con la metodología seleccionada con el fin de diseñar la 

estructura salarial continua propuesta. Los principales autores que se estudiaron y 

acotaron en la investigación fueron Peña B, (1987), Dessler G, (1994) y Amaya 

Galeano, M. (2003).  

Para la presente investigación, el proyecto mencionado demuestra la importancia 

de dos herramientas de gestión humana que son de gran utilidad en toda 

organización que logre gestionarlas de la mejor forma posible, estas son, la 

descripción de cargos y el análisis salarial. Del mismo modo, permite evidenciar la 

relación existente entre las dos herramientas puesto que un correcto análisis salarial 

puede ser realizado si y solo si la compañía establece correctamente los perfiles y 

descripciones de cargos que hacen parte de sus procesos. Otorga la explicación y 

puesta en práctica de una metodología de análisis salarial que puede ser 

implementada también en la presente investigación. 

CUENTA PRIETO Narcy Carolina presentó en el 2018 su trabajo de grado para 

obtener el título de Magíster en Administración de la Universidad Santo Tomás de 

Aquino seccional Bucaramanga denominado “Análisis de los desarrollos en gestión 

humana frente a las necesidades empresariales y preferencias posgraduales de los 

profesionales en ciencias administrativas económicas y contables en Bucaramanga 

y su área metropolitana: 2010-2017”, en el cual planteó como objetivo general 

“analizar los desarrollos en gestión humana frente a las necesidades empresariales 

y preferencias posgraduales de los profesionales en ciencias administrativas 

económicas y contables en Bucaramanga y su área metropolitana: 2010-



 

41 
 

2017”(Cuentas, 2018, p.22). Sus principales temas de análisis estuvieron enfocados 

a estudiar las necesidades cambiantes de desarrollo en el área de gestión humana 

en las organizaciones, más allá de avances y actualización de sus procesos, la 

importancia de que quienes asumen estos cargos estén preparados y capacitados 

para todos los retos que supone la constante evolución de la gestión del capital 

humano.  

La investigación fue establecida de tipo mixta dividida en las fases cualitativa y 

cuantitativa, con un enfoque descriptivo simple y comparativo, es importante acotar 

la muestra que fue de 378 profesionales pertenecientes a las ciencias que 

conciernen el proyecto. Los resultados obtenidos fueron explicados por medio de 

teorías académicas que permiten un mejor entendimiento, así como un 

acercamiento al core del proyecto que es la preparación de los profesionales para 

afrontar los retos y cargos relacionados con el área de gestión humana; y dentro de 

los resultados descritos fue posible identificar alternativas que permiten una mejor 

gestión del capital humano como lo es identificar las necesidades mediante un 

inventario de personal actualizado que permita evidenciar perfiles de cargo, lo cual 

será posible si estos se encuentran descritos de forma fiable así como promover la 

formación y el desarrollo de competencias de los colaboradores. 

 
 
2.2 MARCO DE REFERENCIA 

 
 
Mediante un mapa conceptual se indican el objetivo general y los objetivos 

específicos de la presente investigación, el cual representa el marco de referencia, 

es decir, las etapas en las que está dividida la ejecución del proyecto, las cuales 

permitirán la consecución del entregable planteado anteriormente. 
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Imagen 2. Marco de referencia. 

 

Fuente: elaboración propia de la autora – Gloria Consuelo Rodríguez García. 

 

 

2.3  MARCO CONCEPTUAL 

 
 
En este apartado del proyecto se describen los componentes de las cuatro (4) 

etapas planteadas para su ejecución, las cuales son: inventario de capital humano, 

procesos del área de gestión humana, remuneración y plan de sustitución de 

puestos. 

 
 
2.3.1 Inventario de capital humano 

 
 
El inventario de capital humano es una herramienta de consolidación de 

información; está compuesto por los datos que la organización recopila sobre sus 

colaboradores en términos de información sociodemográfica, escolaridad, 

experiencia laboral, trayectoria en la organización, aspiraciones, competencias, 
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entre otros. Esta herramienta está sujeta a la importancia que la empresa otorga a 

su capital humano puesto que a siglo XXI se espera que todas las organizaciones 

sitúan a sus colaboradores como uno de sus activos más importantes al cual deben 

proteger y mantener. Sin embargo, no todos los niveles estratégicos de las 

empresas tienen un pensamiento crítico y actual frente a la evolución de la gestión 

del capital humano. 

“La función principal de un inventario del factor humano en una organización es 

conocer (mediante datos e información suficiente, significativa y fiable) a las 

personas que trabajan en dicha organización” (Gan & Berbel, 2012, p.27). A partir 

de esta función se pueden desglosar actividades tales como estudiar las 

características de cada colaborador y conocer a profundidad las expectativas de 

este a nivel personal, profesional y laboral en la organización de la que hace parte. 

La organización que planea implementar un mecanismo de consolidación de 

información como un inventario de capital humano tiene la facultad de determinar 

qué tipo de inventario seleccionar según sus necesidades específicas para lo cual 

puede escoger entre un inventario de gestión o un inventario de desarrollo, también 

es posible integrar ambos tipos de acuerdo con la visión de la organización y sus 

objetivos a corto, mediano y largo plazo. 

Un inventario de administración/gestión es “necesario en primera instancia para 

finalidades administrativas (contratación, salarios, avisos, revisiones médicas, 

curriculares, etc.)” (Gan & Berbel, 2012, p.34); la información que se encuentra en 

este tipo de inventario está enfocada a la identificación, edad, domicilio, antigüedad 

en la empresa, salario y beneficios del colaborador. 

Por otra parte, un inventario de desarrollo está compuesto por “datos que revelan 

otros aspectos cualitativos/cuantitativos de la actividad laboral/humana de las 

personas y equipos” (Gan & Berbel, 2012, p.34) como puede ser formación 

académica, competencias, aspiraciones, expectativas, potencial, entre otros. 

Implementar este tipo de inventario de capital humano denota la importancia y valor 
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que la organización le otorga a su personal puesto que le permite identificar factores 

aún más importantes del ser de cada colaborador, así como los factores de 

motivación que impulsan su desempeño. 

Una vez la organización identifica la necesidad de contar con información 

actualizada de sus colaboradores y garantizar su disponibilidad para la toma de 

decisiones futuras de capital humano, Gan & Berbel (2012) en su libro Manual de 

Recursos Humanos, proponen las fases para la implementación de un inventario de 

recursos humano, como se enuncian a continuación: 

1. Detección y análisis de necesidades: en esta fase la organización debe 

realizar un diagnóstico de las herramientas y sistemas de información con las 

que cuenta su área de Talento Humano con el fin de determinar su 

efectividad, falencias, u oportunidades de mejora. Así mismo, en esta fase es 

posible definir los recursos necesarios para gestionar las modificaciones 

pertinentes según los hallazgos evidenciados.  

 

2. Planificación: una vez identificada la necesidad u oportunidad de mejora 

relacionada con el acceso, manejo y disponibilidad de la información de los 

colaboradores, la organización debe establecer los elementos pertinentes 

para implementar el inventario de recursos humano como lo son: los 

objetivos, alcance, responsables, calendario de acción y costo de esta 

herramienta, teniendo en cuenta las leyes de protección de datos y 

normatividad aplicable en el país en el que se encuentre la organización. 

 

3. Aprobación y comunicación: en esta fase, los gestores de la propuesta 

presentan a la alta dirección o nivel estratégico de la organización su plan de 

acción para implementar un inventario de capital humano con el fin de 

obtener su aprobación para la ejecución, así como para informar a los demás 

niveles jerárquicos sobre los beneficios, ventajas y fases de implementación 

de la nueva herramienta de información a establecer. 
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4. Diseño e informatización: en esta fase es necesario determinar los 

instrumentos de recolección de información, así mismo es fundamental 

establecer los datos que se solicitarán a los colaboradores que permitan 

contar con información completa, actualizada, valiosa y veraz de cada uno 

de ellos. Por otra parte, en este momento la organización debe definir la 

herramienta tecnológica pertinente a utilizar, ya sea un software o programa 

especializado brindado por un proveedor o la creación de su propio aplicativo 

para este fin; en este último caso, la organización deberá delimitar los 

responsables y el tiempo límite para, una vez establecida la herramienta, 

trasladar los datos recogidos a la nueva herramienta de información. 

 

5. Implementación: en esta fase los gestores comunican a los demás 

colaboradores y partes involucradas la puesta en marcha de la 

implementación del inventario de recursos humanos. 

 

6. Recogida de datos: teniendo en cuenta que un elemento importante del 

inventario de recursos humanos es la actualización permanente de la 

información de los colaboradores, es necesario que los encargados 

verifiquen el cumplimiento de los plazos establecidos para recolección de 

datos en dado caso sea necesario comprobar o implementar otros 

instrumentos de recolección de información. 

 

7. Análisis de datos y realización de informes: de acuerdo con la planificación 

realizada en la segunda fase de la implementación del inventario de capital 

humano, los gestores deberán analizar el cumplimiento de los elementos 

definidos en esta etapa y determinar su efectividad y aporte a la organización. 

Paso seguido, deberán comunicar a la alta dirección y partes involucradas 

los hallazgos encontrados y el análisis de efectividad evidenciado luego de 

la implementación. Del mismo modo, podrán establecer la viabilidad de 
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replicar este tipo de herramientas a otros procesos del área de gestión 

humana.   

 

8. Mantenimiento de la información: esta última fase es determinante para dar 

continuidad a la herramienta implementada teniendo en cuenta que se debe 

garantizar la actualización permanente de la información, así como del 

programa, software o aplicativo establecido según las necesidades futuras 

de la organización. En esta herramienta deben ser incluidos los 

colaboradores activos y las nuevas personas que se incorporan a la empresa. 

 
 
2.3.2 Procesos de gestión humana 

 
 
La administración del talento humano es el área encargada de velar por el personal 

de la organización, y hace parte de la trayectoria laboral en la empresa de cada uno 

de ellos desde su contratación hasta cuando se da por terminada la relación entre 

empresa y colaborador. Sin embargo, aún después de que un colaborador 

abandona la organización, el área de gestión humana debe garantizar el correcto 

manejo de la información en dado caso sea requerida en años posteriores a su 

retiro. 

Los seis procesos básicos de la administración del talento humano son: incorporar, 

organizar, mantener, desarrollar, auditar y fin de la relación laboral. Cada uno de 

estos procesos busca asegurar tanto a la organización como al colaborador un 

desempeño adecuado de las funciones, responsabilidades, así como un ambiente 

propicio para el cumplimiento de las metas propuestas, en pro de alcanzar los 

objetivos comunes propuestos desde la alta dirección. 

El primer proceso es incorporar, cuyos subprocesos son reclutamiento y selección 

de personal. Es en este momento cuando la organización requiere, busca y analiza 

candidatos que cumplen con sus especificaciones para ingresar a desempeñar un 

cargo en la organización. El reclutamiento puede efectuarse de forma interna o 
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externa, la selección de personal supone la realización de diferentes fases y 

estrategias tales como entrevistas, assessments, juegos de roles, entre otros, que 

permitan asegurar la contratación de colaboradores idóneos para desempeñar los 

cargos en la organización y acordes con las necesidades de esta. 

Siendo el segundo (2) de los seis (6) procesos de la administración de personal, el 

proceso organizar está constituido por subprocesos que se encargan de “diseñar 

las actividades que las personas realizarán en la empresa, para orientar y 

acompañar su desempeño. Incluyen el diseño organizacional y de puestos, el 

análisis y la descripción de estos, la colocación de las personas y la evaluación del 

desempeño” (Chiavenato, 2009, p.15).  

Una vez un candidato es seleccionado para ocupar un puesto en cualquier 

organización, ya hace parte de esta y paso seguido es la empresa quien debe liderar 

el proceso de indicar al nuevo colaborador las generalidades de su cargo, sus 

funciones, responsabilidades, así como sus compañeros de trabajo, y otros 

stakeholders con quienes deba relacionarse para ejecutar de forma satisfactoria su 

puesto en la organización. 

Este proceso parte desde la inducción o también conocida socialización 

organizacional la cual de acuerdo con la organización puede constituirse como un 

programa de inducción cuyo objetivo según Chiavenato (2009) “es conseguir que 

aprendan y absorban los valores, las normas y las pautas de comportamiento que 

la organización considera imprescindibles y relevantes para el buen desempeño de 

sus cuadros” (p.189). 

Por otra parte, el análisis y descripción de puestos/cargos es un elemento con el 

cual toda organización debe contar pues “es una definición escrita de lo que hace 

el ocupante del puesto, de cómo lo hace y por qué lo hace” (Chiavenato, 2009, 

p.221). Es posible decir que es el documento que le indica al colaborador la razón 

de ser del cargo que ejerce, sus funciones, responsabilidad y el impacto de su 
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desempeño frente al conjunto de procesos llevados a cabo por los demás 

colaboradores que entrelazados permiten el correcto ser y hacer de la organización. 

Dando continuidad a la trayectoria del colaborador en la organización, se encuentra 

el siguiente proceso de la administración de personal reconocido como mantener, 

este proceso está enfocado en brindar las condiciones laborales adecuadas para 

los colaboradores en términos de remuneración financiera y no financiera, calidad 

de vida en el trabajo y las relaciones laborales con sus compañeros de trabajo, lo 

cual representa para el colaborador sinónimo de motivación, incentivos, retribución 

e importancia dentro de la organización.  

Asimismo, el proceso desarrollar está enfocado en brindar otro tipo de motivación e 

incentivos a los colaboradores por cuanto se compone de las estrategias de 

capacitación y desarrollo de los colaboradores, así como de la organización en 

general. En este proceso se encuentran dos conceptos claves tanto para los 

encargados del área de gestión humana como para los colaboradores de la 

empresa: desarrollar y formar. Desarrollar “significa brindar la información básica 

para que aprendan nuevas actitudes, soluciones, ideas y conceptos y para que 

modifiquen sus hábitos y comportamientos y sean más eficaces en lo que hacen” 

(Chiavenato, 2009, p.366). Por otra parte, formar es apoyar el enriquecimiento de la 

personalidad humana de los colaboradores.  

El siguiente proceso constituye lo que se puede denominar supervisión o auditoría 

de personal y este es ejecutado mediante bases de datos y sistemas de información 

de recursos humanos, que permiten realizar seguimiento, así como generar nuevas 

estrategias de administración del talento humano que solo pueden ser planteadas 

a partir de una correcta gestión del conocimiento.  

Como último proceso de gestión humana se encuentra el fin de la relación laboral, 

también representa el cierre del ciclo laboral del colaborador en la organización. 

Este fin puede darse por diferentes razones tales como: despidos, renuncias o 

jubilaciones.  
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2.3.3 Remuneración 

 
 
La remuneración hace parte del tercer proceso de la administración del talento 

humano y corresponde a la compensación que recibe cada colaborador por 

desempeñar determinadas funciones dentro de la organización que lo ha contratado 

por sus capacidades, formación, competencias y experiencia laboral. “Como 

asociado de la organización, cada trabajador tiene interés en invertir su trabajo, 

dedicación y esfuerzo personal, sus conocimientos y habilidades, siempre y cuando 

reciba una retribución conveniente. A las organizaciones les interesa invertir en 

recompensas para las personas, siempre y cuando aporten para alcanzar sus 

objetivos” (Chiavenato, 2009, p.283). 

La remuneración, recompensa o también conocido como salario está dividido en 

dos tipos: salario financiero y salario no financiero. El primer tipo, tal como lo indica 

su denominación es el pago en forma de salarios, bonos, premios, comisiones, que 

recibe el colaborador por su trabajo; Chiavenato (2009) afirma que “el salario 

representa el elemento más importante: es la retribución, en dinero o equivalente, 

que el empleador paga al empleado en función del puesto que ocupa y de los 

servicios que presta durante determinado periodo” (p.284). 

Por otra parte, el salario no financiero representa para el colaborador factores de 

motivación que la empresa en la que se desempeña le brinda, adicional al salario 

que devenga de forma fija y periódica, es por esto que las oportunidades de 

desarrollo, reconocimiento, seguridad y estabilidad laboral, calidad de vida en el 

trabajo, programas de promoción y movimiento, representan para el colaborador 

incentivos más personales que promueven su bienestar y sentido de pertenencia 

con la organización. 

En el enfoque moderno predomina el modelo del hombre complejo, es decir, el 

supuesto de que las personas se sienten motivadas por una enorme variedad 

de incentivos, como el salario, los objetivos y las metas que deben alcanzar, la 
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satisfacción en el puesto y en la organización, las necesidades de realización 

personal, etc. (Chiavenato, 2009, p.278) 

Una vez, la organización ha determinado el tipo de compensación que otorga a sus 

empleados, es importante que de forma periódica analice la situación salarial tanto 

financiera como extra financiera de sus colaboradores con el fin de identificar cómo 

se encuentran frente a otras ofertas laborales vigentes en el mercado.  

El análisis de rangos salariales se lleva a cabo cuando las organizaciones quieren 

determinar si los salarios que han sido definidos para los cargos de sus niveles 

jerárquicos se ajustan a las funciones, responsabilidades y especificaciones de 

cada cargo, notables en la descripción y perfil correspondiente de cada uno de ellos; 

así como al perfil del colaborador que ocupa el puesto de trabajo. Es importante 

aclarar que un análisis de rangos salariales no asegura una modificación a la 

estructura salarial, es una herramienta de apoyo en la toma de decisiones en 

términos de salarios, bonificaciones y retribuciones tanto financieras como no 

financieras. El análisis de rangos salariales debe realizarse bajo una metodología 

que se ajuste a las necesidades de la organización y que permita la comparación 

de factores que esta considere cruciales y convenientes. 

Chiavenato (2009) presenta en su libro Gestión del Talento Humano, varias 

metodologías que pueden ser aplicadas por cualquier organización que requiera 

llevar a cabo un análisis de puestos para determinar y “asegurar el equilibrio interno 

de los salarios” (p.292). Entre los métodos tradicionales para la evaluación de 

puestos y análisis de salarios presenta:  

1. Método de escalafón simple: en esta metodología cada función, ya sea 

creciente o decreciente, es asignada a un criterio que actúa como parámetro 

de comparación, esto es una comparación de puesto con puesto.  

 

2. Método de categorías previamente determinadas: este método integra la 

metodología de escalafón simple con una variante, ya que en primer lugar 
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divide los puestos en categorías previamente definidas las cuales pueden 

ser: los no calificados, calificados y especializados, posteriormente se aplica 

el método de escalafón simple a cada una de las categorías.  

 

3. Método de comparación de factores: en esta metodología se generan varias 

comparaciones para cada uno de los factores, se puede decir que es una 

variación del método de escalafón simple; “es una técnica analítica con la 

cual los puestos se evalúan y comparan debido a factores evaluativos, los 

cuales se podrían llamar factores de especificaciones” (Chiavenato, 2009, 

p.296). 

 

4. Método de evaluación con puntos: este es uno de los métodos más utilizados 

a nivel mundial. Es una técnica analítica y cuantitativa ya que “los cargos se 

comparan mediante los factores de la evaluación con los valores en puntos” 

(Chiavenato, 2009, p.301) y por otra parte a cada aspecto se le atribuye un 

valor, con lo cual se obtiene un valor total para cada puesto analizado. 

 
 
2.3.4 Plan de sustitución de puestos 

 
 
Las organizaciones plantean necesidades de movimiento de personal para facilitar 

la toma de decisiones tácticas y operativas que deben ser llevadas a cabo en un 

período de tiempo muy corto, tales como un reemplazo por período de vacaciones, 

por incapacidad, por licencia, entre otros; en otras oportunidades buscan la 

posibilidad de promover la selección interna cuando se presentan vacantes en la 

misma empresa o en otras empresas en caso de pertenecer a un holding 

empresarial. 

Cualquiera sea el caso, si no se cuenta con una política establecida de sustitución 

de puestos o un plan de movimiento, es improbable que las empresas logren 
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aprovechar los conocimientos, habilidades y competencias de sus colaboradores en 

su totalidad. 

Dentro de las alternativas para implementar un plan de movimiento se encuentran 

los planes de sustitución de puestos y los planes de carrera. En primer lugar, un 

plan de carrera tiene como propósito “contar con personas preparadas dentro de las 

propias filas de la organización para ocupar posiciones de mayor nivel en algún 

momento futuro” (Alles, 2009, p.41). En el caso de los planes de carrera, la 

organización planea cuál será la posible trayectoria de sus colaboradores una vez 

ingresan a hacer parte de sus procesos ya que, un plan de carrera, como lo indica 

Alles (2009): 

Implica el diseño de un esquema teórico sobre cuál sería la carrera dentro de 

un área determinada para una persona que ingresa a ella, usualmente desde 

la posición inicial. Para ello se definen los requisitos para ir pasando de un 

nivel a otro, instancias que conformarán los pasos a seguir por todos los 

participantes del programa. 

Implementar un plan de carrera en cualquier organización implica un alto 

compromiso de parte de esta con sus colaboradores ya que les ofrece desde el 

primer momento un plan a futuro de desarrollo, lo cual supone inversión en 

formación, capacitación y motivación con el objetivo de apoyar la construcción de 

colaboradores alineados con los procesos, evolución y cultura de la organización. 

Por otra parte, los planes de sucesión también son una herramienta viable y de alto 

impacto positivo que se constituyen como un programa en el que “se reconocen 

puestos clave, luego se identifican posibles participantes del programa y se los 

evalúa para, a continuación, designar posibles sucesores de otras personas que 

ocupan los mencionados puestos clave, sin una fecha cierta de asunción de las 

nuevas funciones” (Alles, 2009, p.39). 
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A diferencia de los planes de carrera, un factor elemental de los planes de sucesión 

o sustitución de puestos radica en que, para las organizaciones 

diseñar un plan de sucesión no significa que la persona que ocupa el puesto 

piensa dejarlo en un corto plazo ni que, por designar un posible sucesor, la 

compañía asume un compromiso con el designado como posible sucesor. No 

existe promesa de que ocupará el puesto; esto sucedería solo si se dieran 

ciertas circunstancias. A través de los Planes de sucesión solo se desea 

prever eventualidades, desde las de tipo trágico (fallecimiento o incapacidad 

de una persona) hasta las más usuales en la vida de las organizaciones: que 

un gerente o ejecutivo decida dejar su puesto para trabajar en otra empresa, 

o para poner su propio negocio, o a fin de dedicarse a otra cosa, o cualquier 

otra circunstancia. (Alles, 2009, p.120) 

La política de movimiento, según los requerimientos de la organización, puede 

establecer movimientos de personal de forma horizontal, vertical o diagonal de 

acuerdo con las competencias del colaborador y las vacantes de personal en las 

empresas. En el caso de los planes de sustitución de puestos, estos movimientos 

se podrían generar cada vez que se presente una vacante en la organización por 

cualquiera de las razones enunciadas anteriormente, y para la cual el colaborador 

activo en la organización cumple con los requisitos en términos de formación, 

experiencia, competencias, habilidad y antigüedad requeridas para desempeñar de 

forma exitosa el nuevo cargo al cual aspira. Esta política de movimientos además 

de poderse implementar en pequeñas, medianas o grandes empresas de forma 

individual, puede ser también replicada a holdings empresariales en las que los 

colaboradores de las organizaciones miembros tienen la posibilidad no solo de 

asumir un nuevo rol en la empresa de la que hacen parte, sino que cuentan con la 

oportunidad de retarse a sí mismos optando por un nuevo cargo en otra 

organización que puede tener características similares en términos de cultura, 

procesos, entre otros, al ser parte de un mismo grupo corporativo. 
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En cuanto a la implementación de un plan de sucesión se refiere en su libro 

Construyendo talento: programas de desarrollo para el crecimiento de las personas 

y continuidad de las organizaciones, Alles (2009) presenta una serie de lineamientos 

para que las organizaciones logren plantear este tipo de alternativas de forma 

exitosa para las partes involucradas en este proceso. Como primer momento, la 

autora propone determinar el alcance que tendrá el nuevo programa es decir, cuáles 

posiciones o cargos estarán disponibles para planear una posible sucesión a futuro; 

paso seguido, se encuentra la comunicación a todos los posibles interesados con el 

fin de que esta posibilidad sea conocida por los colaboradores de la organización 

sin excepción alguna buscando ser un motivador para la empresa en general, así 

mismo este proceso se realiza para determinar quiénes estarían interesados en 

hacer parte del programa y contar con ellos para el análisis de los posibles 

movimientos. 

Es importante mencionar que los planes de sucesión pueden contar con varias 

opciones según sea la necesidad de la organización, esto es, planes de sucesión 

con un único sucesor por cargo y planes de sucesión con varios sucesores 

designados para cada puesto clave. Para el último caso, entra en juego factores 

determinantes para designar la persona que asumirá el nuevo rol que pueden ser 

observados según "el grado de adecuación persona-puesto de cada uno de los 

posibles sucesores” (Alles, 2009, p.128). 

El impacto que genera un plan de sustitución de puestos, plan de sucesión o plan 

de carrera es positivo siempre y cuando sea establecido de forma correcta a partir 

de una documentación actualizada y políticas ajustadas a la cultura organizacional. 

Sus beneficios y ventajas pueden ser tanto para la empresa ya que puede garantizar 

que el colaborador que asumirá el nuevo rol conoce de antemano y de forma 

vivencial la cultura de la empresa así como la forma en que son llevados los 

diferentes procesos en las áreas funcionales de esta, esto es un apoyo al 

subproceso de inducción de personal y socialización organizacional dentro del 

proceso organizar del área de talento humano; por otra parte, para los 
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colaboradores estos movimientos representan motivación, al ser reconocidos dentro 

de su organización con la confianza tanto de sus compañeros, jefes inmediatos y 

alta dirección, para asumir nuevos retos ya sea en el área en la que han trabajado 

durante toda su trayectoria o en otros procesos para los cuales se han formado y 

buscado nuevas oportunidades de realización profesional y personal. 
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3. DISEÑO METODOLÓGICO 

 
 
En el capítulo correspondiente a diseño metodológico se exponen los métodos, 

enfoque y técnicas que serán utilizadas para llevar a cabo la investigación. También 

se presenta la periodicidad y el costo del presente proyecto.  

 
 
3.1 TIPO DE ESTUDIO/ENFOQUE Y DISEÑO 
 
 
La investigación que se llevará a cabo se ajusta a un tipo de estudio aplicado ya 

que “busca especificar las propiedades, las características y los perfiles de 

personas, grupos, procesos que se someten a un análisis” (Hernández Sampieri, 

Fernández Collado, Baptista Lucio, Méndez Valencia, & Mendoza Torres, 2014, 

p.92) al recopilar, analizar, clasificar y evaluar información relacionada con los 

colaboradores activos de las empresas del grupo empresarial Inversiones Arar S.A. 

El enfoque de la presente investigación es de tipo aplicado teniendo en cuenta que 

este tipo de enfoque confronta la teoría con la realidad, y son los postulados teóricos 

los que constituyen el camino para la consecución de los objetivos que se plantean 

para mejorar los procesos llevados a cabo en las organizaciones del grupo 

empresarial. 

La investigación cuenta con un tipo de información mixta, el cual Johnson et al. 

(como se citó en Hernández Sampieri et al., 2014) visualizan como un continuo en 

donde se mezclan los enfoques cuantitativo y cualitativo, centrándose más en uno 

de ellos o dándoles el mismo “peso”. De acuerdo con los resultados esperados a 

partir de la consecución de los objetivos específicos indicados en numerales 

anteriores, es posible indicar que el enfoque cualitativo entendido como “una 

especie de ‘paraguas’ en el cual se incluye una variedad de concepciones, visiones, 

técnicas y estudios no cuantitativos” (Hernández Sampieri et al., 2014, p.19) es el 

que concentra el mayor peso en la investigación debido a que se recolecta 
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información sociodemográfica de los colaboradores activos de la organización, se 

analiza y procesa en dos mecanismos de información que ayudan a los procesos 

en las organizaciones de forma situacional como lo son el inventario de capital 

humano y la descripción de cargos. Sin embargo, es importante indicar que las 

aportaciones que brinda el enfoque cuantitativo gracias a su objetividad, secuencia 

lógica, formulación y demostración de teorías (Hernández Sampieri et al., 2014) es 

de gran utilidad para la realización de informes de análisis de rangos salariales que 

permiten a la organización la toma de decisiones fundamentada en rangos 

establecidos, comparaciones numéricas e indicadores que permiten medir y 

evaluar. 

 
 
3.1.1 Hipótesis 

 
 
H1. Los beneficios que obtiene el grupo empresarial Inversiones Arar S.A. a partir 

de la implementación de un inventario de capital humano como mecanismo idóneo 

de consolidación de información, son: contar con una herramienta de apoyo para la 

toma de decisiones estratégicas de capital humano; acceso y correcta gestión de 

los datos e información personal, académica y laboral de los colaboradores; e 

implementación de diversas estrategias de la administración del talento humano 

tales como reclutamiento y selección interna, movimiento de personal, motivación y 

remuneración no financiera para los colaboradores. 

 
 
3.1.2 Universo, población y muestra 

 

 

De acuerdo con el objetivo general y los objetivos específicos, el presente proyecto 

está enfocado en los colaboradores activos del grupo empresarial Inversiones Arar 

S.A. De acuerdo con lo mencionado, se enuncia a continuación el universo, 

población y muestra de la investigación. 
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Universo: 472 colaboradores activos en las 9 empresas del grupo empresarial 

Inversiones Arar S.A. (Inversiones Arar S.A., Agro inversiones Hecarse S.A.S., Arar 

Financiera S.A.S., Asekura Ltda., Cacaos S.A.S., Ítalo Colombiana de Baterías 

S.A.S., Prodisur S.A., Promotores del Oriente S.A. y Representaciones Ankal 

S.A.S.). 

Población: 140 colaboradores activos en 5 empresas del grupo empresarial 

Inversiones Arar S.A. (Inversiones Arar S.A., Arar Financiera S.A.S., Asekura Ltda., 

Ítalo Colombiana de Baterías S.A.S. y Promotores del Oriente S.A.). 

Muestra: 88 colaboradores activos en 5 empresas del grupo empresarial Inversiones 

Arar S.A. (Inversiones Arar S.A., Arar Financiera S.A.S., Asekura Ltda., Ítalo 

Colombiana de Baterías S.A.S. y Promotores del Oriente S.A.) de las oficinas e 

instalaciones ubicadas en Bucaramanga, Girón y Floridablanca de las empresas 

mencionadas, la muestra se determinó mediante el criterio de muestreo aleatorio 

simple. 

 

 

3.1.3 Técnicas e instrumentos de recolección de la información 

 
 
Para la consecución de los objetivos planteados es necesario contar con técnicas e 

instrumentos de recolección de información que aseguran la veracidad y utilidad de 

los datos recopilados, por lo cual se tienen como base técnicas de recolección de 

información primaria tales como entrevista semi estructurada a realizarse con cada 

colaborador activo de las empresas del grupo empresarial Inversiones Arar S.A. 

indicados en la muestra de la investigación; observación no estructurada situacional 

por llevarse a cabo durante la realización de las entrevistas y durante la ejecución 

de la funciones por parte de cada colaborador.  

Así mismo, se tendrán en cuenta técnicas de recolección de información 

secundarias tales como análisis documental de registros y archivos de la 

organización y análisis documental teórico de documentos externos a la 
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organización que permitan robustecer la objetividad en el desarrollo de la 

investigación. 

Por otra parte, entre los instrumentos de recolección de información de los cuales 

se hace uso para obtener el resultado esperado de las técnicas planteadas se 

encuentran: formatos de entrevista para la descripción de cargos (ver Anexo B. 

Formato de entrevista para descripción de cargos) y para la obtención de la 

información de los colaboradores (ver Anexo C. Formato de entrevista para 

recolectar información sociodemográfica, formación académica y experiencia 

laboral); y una lista de chequeo no estructurada, respectivamente según el orden en 

el que se encuentran indicadas las técnicas de recolección. 

Tabla 1. Ficha técnica – Formato de entrevista para descripción de cargos. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

FICHA TÉCNICA 

Título Entrevista para descripción de cargos. 

Objetivo 
Levantar información para la descripción de nuevos 

cargos o para aquellos que requieran actualización. 

Tipo de estudio Cualitativo. 

Lugar de aplicación 

Instalaciones de las empresas: Inversiones Arar 
S.A., Arar Financiera S.A.S., Promotores del 
Oriente S.A., Asekura Ltda. e Ítalo Colombiana de 
Baterías S.A.S. 

Población 
140 colaboradores activos de las empresas 
incluidas en el presente proyecto. 

Tamaño de la muestra 
140 colaboradores activos de las empresas 
incluidas en el presente proyecto. 

Tipo de muestreo Muestreo aleatorio simple. 

Metodología Investigación primaria - Fuentes internas. 

Técnica de recolección 
Entrevista semi estructurada presencial y 
observación. 

Fecha de realización Octubre 2019 a enero 2020. 
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Tabla 2. Ficha técnica – Formato de entrevista para recolectar información 

sociodemográfica, formación académica y experiencia laboral. 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

FICHA TÉCNICA 

Título 
Entrevista información sociodemográfica, 
formación académica y experiencia laboral. 

Objetivo 

Levantar información de los colaboradores para su 

posterior clasificación en el sistema de información 

de inventario de capital humano. 

Tipo de estudio Cualitativo. 

Lugar de aplicación 

Instalaciones de las empresas: Inversiones Arar 
S.A., Arar Financiera S.A.S., Promotores del 
Oriente S.A., Asekura Ltda. e Ítalo Colombiana de 
Baterías S.A.S. 

Población 
140 colaboradores activos de las empresas 
incluidas en el presente proyecto. 

Tamaño de la muestra 
88 colaboradores activos de las empresas incluidas 
en el presente proyecto. 

Tipo de muestreo Muestreo aleatorio simple. 

Metodología Investigación primaria - Fuentes internas. 

Técnica de recolección Entrevista estructurada presencial. 

Fecha de realización Octubre 2019 a enero 2020. 
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3.1.4 Triangulación de la información 

 
 
Imagen 3. Triangulación de la información 

 

 

 

 

 

 

Fuente: elaboración propia de la autora – Gloria Consuelo Rodríguez García. 

La triangulación de la información del presente proyecto de investigación está 

compuesta por tres elementos claves: la teoría, la información y la experiencia. En 

primer lugar, la teoría permite apropiar mediante la puesta en práctica, postulados 

adquiridos en la academia relacionados con la administración del talento humano 

que son aplicables en la organización a fin de aportar en la solución de sus 

necesidades y mejora de las oportunidades encontradas mediante conceptos como 

inventario de capital humano, descripciones de cargos, remuneración y movimiento 

de personal.  

Por otra parte, la autora cuenta con la experiencia necesaria dentro de una de las 

empresas del grupo empresarial Inversiones Arar. S.A. para implementar 

herramientas y mecanismos que aporten a sus procesos en el área de gestión 

humana como área de enfoque de la presente investigación, este conocimiento 

empírico ha sido adquirido gracias a la disposición de la organización para permitir 

que la autora tuviera una trayectoria exitosa por las áreas funcionales de la 

organización y como culminación de un proceso académico empresarial centrar los 
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esfuerzos de todas las partes involucradas en brindar alternativas de mejora para el 

área de talento humano. Por último, y de acuerdo con el área de enfoque se 

encuentra la información que se manejará durante la ejecución del presente 

proyecto la cual consta principalmente de registros sobre los colaboradores activos 

de las organizaciones pertenecientes tanto al grupo empresarial como al alcance de 

este proyecto. La información recolectada en conjunto con las estrategias y 

actividades a llevar a cabo permiten integrar las tres aristas presentadas con el fin 

de que estas sean apoyo en la obtención, análisis y manejo de los datos 

recolectados.  

 

 

3.1.5 Código ético del investigador 

 

 

La presente investigación además de asegurar la confiabilidad de los conocimientos 

teóricos que se pondrán en práctica como la garantía de las capacidades de la 

autora para asumir la ejecución e implementación de lo propuesto en capítulos 

previos; está guiada por un aspecto fundamental que debe estar presente desde el 

inicio hasta el fin de este proyecto, tal es la ética del investigador. 

La ética en una profesión u actividad es la obligación de una conducta 

correcta. Las variadas situaciones a las que hay que dar respuesta desde 

cada profesión, muestran que la ética profesional es una parte de cada acto 

profesional individual que incluye un conflicto entre el efecto intencionado y 

el efecto conseguido. Así pues, desde el punto de vista de la investigación, 

un acto ético es el que se ejerce responsablemente, evitando el perjuicio a 

personas y cualquier forma de vida de manera intencionada. (UNESCO, 

2012, p.3) 

A continuación, se enuncian los principios éticos que permiten llevar a cabo la 

presente investigación de forma correcta garantizando la buena conducta y 

ejecución de los procesos necesarios para cumplir exitosamente los objetivos 

planteados. 
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1. Valorar a todas las partes involucradas con humanidad, anteponiendo y 

respetando sus derechos en todo momento. 

 

2. Ser una persona, profesional e investigador íntegro cumpliendo con las 

funciones atribuidas de forma confiable y veraz; actuando con honestidad y 

buena fe. 

 

3. Garantizar la confidencialidad de la información entregada por las partes 

involucradas indicando los fines para los cuales será utilizada, y no usarla en 

beneficio propio o de terceros. 

 

4. Ser diligente y proactivo en el cumplimiento de los objetivos planteados. 

 

5. Promover, coordinar e integrar esfuerzos entre las partes involucradas para 

lograr de forma exitosa los objetivos comunes en pro del beneficio de la 

organización y todos los involucrados quienes comparten valores y principios 

éticos similares. 

 

6. Asegurar la imparcialidad al proceder sin favoritismo o prejuicio en los 

momentos en que sea necesario tomar decisiones que impacten el futuro de 

las partes involucradas en el proyecto de investigación. 

 

 

3.2 DISEÑO DEL PROYECTO 
 

 

En este aparte del capítulo correspondiente al diseño metodológico, se presenta la 

periodicidad de la realización de los objetivos por medio de un cronograma detallado 

y se desglosa la inversión necesaria para llevar a cabo satisfactoriamente el 

proyecto. 
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3.2.1 Cronograma 

 
 
En la tabla presentada se identifican las etapas y actividades que se ejecutarán para lograr los objetivos específicos 

planteados incluyendo su periodicidad durante el tiempo establecido para el desarrollo del proyecto. (ver Anexo D. 

Diseño del proyecto / Cronograma). 

 
 
Imagen 4. Cronograma de etapas y actividades del proyecto 

 
 
Fuente: elaboración propia de la autora – Gloria Consuelo Rodríguez García. 
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3.2.2 Presupuesto 

 

 

En este aparte se enuncian los conceptos de inversión con su respectivo monto en 

unidades monetarias (pesos colombianos COP) necesarios para llevar a cabo la 

investigación. (Ver Anexo B. Diseño del proyecto / Presupuesto). 

 
 
Imagen 5. Presupuesto del proyecto 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: elaboración propia de la autora – Gloria Consuelo Rodríguez García. 
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4. RESULTADOS 

 

 

En este capítulo, correspondiente a los resultados del proyecto de investigación, se 

describen las metodologías y procedimientos llevados a cabo para cumplir de forma 

exitosa los objetivos específicos planteados los cuales han sido enfocados para la 

consecución del objetivo general propuesto previamente. La descripción, análisis y 

resultados obtenidos se exponen en el orden que se evidencia en la sección de 

objetivos específicos del primer capítulo del presente documento. 

 

 

4.1 INTERPRETACIÓN DE RESULTADOS 

 

 

En esta sección se enuncian y analizan los resultados obtenidos luego de llevar a 

cabo los métodos establecidos para la consecución de los objetivos planteados 

según el orden indicado en el primer capítulo del presente proyecto de investigación. 

Las descripciones de los cargos desempeñados por los colaboradores de las 

empresas del grupo empresarial Inversiones Arar S.A. incluidas en el alcance del 

presente proyecto fueron actualizadas teniendo en cuenta las funciones 

desempeñadas, responsabilidades y perfil de cada cargo. Ciento cuarenta (140) 

colaboradores activos de cinco (5) empresas del grupo empresarial Inversiones Arar 

S.A. a la fecha del levantamiento de información aportaron a la investigación 

participando de las entrevistas diseñadas para actualizar los cargos mencionados. 

Por otro lado, se determina la necesidad de unificar el formato utilizado para la 

descripción de cargos por todas las organizaciones que hacen parte del mencionado 

grupo empresarial. A partir de la unificación del formato se actualiza cada 

descripción de cargo, obteniendo un total de noventa y cinco (95) cargos descritos 

entre las cinco (5) organizaciones que hacen parte del alcance del presente 

proyecto de grado. 
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Por otra parte, se determina el mecanismo de consolidación de información idóneo, 

confiable y viable en el cual se incluye la información sociodemográfica, académica 

y laboral de cada colaborador activo a la fecha de creación del mecanismo, así 

mismo se establecen las secciones que hacen parte del inventario de capital 

humano, el cual es un apoyo para los procesos del área de gestión humana y una 

herramienta que fundamenta las decisiones estratégicas futuras de capital humano.  

En cuanto al análisis de rangos salariales se determina en conjunto con la Gerente 

de Inversiones Arar S.A. el tipo de cargo a analizar los cuales corresponden a los 

cargos tácticos de las organizaciones del grupo empresarial incluidas en el alcance 

de este proyecto, y se establece la metodología cuantitativa apropiada para 

efectuarlo: método de análisis de puntos por factor. Según la teoría, se da estricto 

cumplimiento al orden de los pasos establecidos para realizar de forma correcta el 

análisis. Una vez obtenidos los resultados cuantitativos, se procede a analizar cada 

cargo según la puntuación total obtenida, los factores analizados y el salario actual 

que devenga la persona que ocupa el mencionado cargo. De esta manera, es 

posible generar un informe completo y apropiado a partir del análisis sobre los 

hallazgos, el cual representa una importante herramienta de gestión y de decisión 

para la Gerencia de Inversiones Arar S.A.  

Por último, teniendo en cuenta los cargos actuales de las cinco organizaciones del 

grupo empresarial incluidas en el alcance propuesto y validando la funcionalidad del 

mecanismo de información implementado, se propone y verifica con Gerencia de 

Inversiones Arar S.A. la política de movimiento de personal que busca apoyar los 

subprocesos de reclutamiento y selección interna, así como favorecer la 

consecución de las expectativas laborales de los colaboradores activos del grupo 

empresarial Inversiones Arar S.A. 
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4.2 MATRIZ FINAL DEL PROCESO INVESTIGATIVO 

 

 

Imagen 6. Matriz final del proceso investigativo 

 

Fuente: Elaboración propia de la autora – Gloria Consuelo Rodríguez García. 

 

 

4.2.1 Documentación y validación de los cargos desempeñados en el grupo 

empresarial Inversiones Arar S.A. 

 

 

Para realizar la actualización de la descripción de los cargos que desempeñan los 

colaboradores del grupo empresarial Inversiones ARAR S.A. es necesario, en 

primera instancia, delimitar las empresas que hacen parte del presente proyecto. 

El grupo empresarial Inversiones ARAR S.A. está compuesto por nueve (9) 

organizaciones de diferentes objetos sociales, cada una de ellas es independiente 
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en la toma de decisiones y en los procesos de sus áreas funcionales. Para el 

presente proyecto se ha delimitado, por decisión del nivel estratégico del grupo 

empresarial, el alcance de este trabajo de grado a cinco (5) empresas las cuales 

son: Inversiones Arar S.A. empresa encargada de controlar, verificar, auditar y 

tomar decisiones sobre las demás empresas del grupo; Arar Financiera S.A.S. 

especializada en servicios financieros tales como factoring y libranza; Asekura Ltda. 

empresa de seguros de vida, vehículos y accidentes; Ítalo Colombiana de Baterías 

S.A.S. (ICB S.A.S.) dedicada a la comercialización de baterías para vehículos 

livianos y pesados, y prestación de servicios de mecánica express, y Promotores 

del Oriente S.A. comercializadora de vehículos Volkswagen, Audi y Seat, servicios 

automotrices de postventa y venta de repuestos originales para cada marca. 

En primer lugar, se establece el formato de entrevista para la descripción de cargos 

(ver Anexo B. Formato de entrevista para descripción de cargos) por medio del cual 

se plantea obtener la información relacionada con los cargos que desempeñan cada 

uno de los 140 colaboradores activos en las organizaciones incluidas en el proyecto 

de investigación. Para iniciar el levantamiento de información, se valida en primera 

instancia con Gerencia de Inversiones Arar S.A. el formato planteado en dado caso 

se requieran modificaciones o ajustes para su posterior aprobación y aplicación. 

La aplicación del mencionado formato de entrevista se realiza por medio de una 

entrevista semi estructurada presencial con 140 colaboradores activos a la fecha de 

aplicación, pertenecientes a las cinco (5) empresas del grupo empresarial incluidas 

en el alcance del trabajo de grado, en las instalaciones de las organizaciones 

ubicadas en Bucaramanga, Floridablanca y Girón, con el fin de facilitar el proceso 

para los colaboradores considerando barreras de tiempo, disponibilidad y 

responsabilidades de cada uno, la muestra fue delimitada a este número de 

personas teniendo en cuenta un tipo de muestreo aleatorio simple, así mismo se 

tiene en cuenta la discrecionalidad y autonomía de la autora en los casos en que un 

cargo es desempeñado por más de 2 personas, o en los casos en que los 
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colaboradores se encuentran fuera de la organización por situaciones varias como 

viajes laborales, vacaciones, incapacidades, licencias, entre otras. 

De acuerdo con cada empresa y los cargos que hacen parte de esta, se realizan las 

correspondientes entrevistas a los colaboradores teniendo como resultado la 

siguiente cantidad de entrevistas: Inversiones Arar S.A. diecisiete (17) 

colaboradores entrevistados, Arar Financiera S.A.S. tres (3) colaboradores 

entrevistados, Asekura Ltda. treinta (30) colaboradores entrevistados, Ítalo 

Colombiana de Baterías S.A.S. treinta (30) colaboradores entrevistados y 

Promotores del Oriente S.A. sesenta (60) colaboradores entrevistados (ver Anexo 

E. Soportes de recolección de información / Entrevistas para descripción de cargos). 

Una vez identificados los cargos que ejercen los colaboradores activos en cada una 

de las empresas, se procede a verificar esta información con el nivel estratégico y 

táctico de cada organización a fin de determinar qué ha sucedido con cargos 

anteriores, ya sea que en el momento no se encuentre una persona ejerciendo el 

cargo, se hayan fusionado cargos o, debido a diferentes cambios coyunturales de 

las compañías, no existan a la fecha ciertos cargos específicos.  

Paso seguido, en conjunto con la Gerencia de Inversiones ARAR S.A. y 

colaboradores del nivel estratégico y táctico de cada compañía, se analizan los 

resultados e información obtenida de cada cargo ejercido por los colaboradores 

activos mediante una reunión personal y dinámica de análisis de puestos que 

permita a las partes involucradas evaluar, aclarar, verificar y aprobar la información 

correspondiente a funciones, responsabilidades, perfil del cargo, entre otros 

elementos necesarios para realizar una descripción de cargos completa y fiable. 

Posteriormente, el siguiente eslabón en este proceso es actualizar cada cargo 

mediante la documentación en el formato correspondiente. La organización aprueba 

en primera instancia la modificación y unificación del formato a utilizar en la 

descripción de cargos para cuatro de las cinco empresas debido a que una de ellas, 

Asekura Ltda., cuenta con acreditación de calidad. En el caso de Asekura Ltda., en 
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comunicaciones con colaboradores de nivel táctico se identifica la posibilidad de 

ajustar la versión del formato anterior lo cual permita adoptar el formato propuesto 

para las demás organizaciones; paso seguido, se procede a comentar el caso y los 

hallazgos encontrados con el consultor de calidad quien al verificar y analizar el 

formato comenta la decisión de ajustar el formato propuesto con las políticas y 

requerimientos que la norma de calidad establece (ver Anexo F. GR.FO.30 PERFIL 

Y FUNCION DEL CARGO V2). De esta manera, las cinco (5) empresas incluidas 

en el alcance del presente proyecto de grado cuentan con un formato unificado para 

la descripción de cargos. 

El formato propuesto y aprobado abarca los elementos necesarios para una 

descripción de cargo completa e integral, así mismo se incluye la información 

obtenida en la aplicación de las entrevistas a los colaboradores.  

El formato denominado “Formato para descripción de cargos”, consta de ocho (8) 

secciones que permiten cumplir con el objetivo de una correcta descripción de 

cargos y a su vez, facilita la lectura, comprensión y apropiación de la información 

allí contenida por parte del colaborador que ejerce o ejercerá el cargo descrito. Las 

secciones, en orden de estructura son: identificación, perfil, misión, funciones, 

responsabilidades, supervisión, comunicación y observaciones del cargo (ver Anexo 

G. Formato para descripción de cargos). 

El proceso de actualización de cada cargo depende de la existencia física o digital 

de los archivos documentales correspondientes a las descripciones de cargo 

anteriores. En caso de contar con estos archivos antiguos, el proceso que se lleva 

a cabo es validar la información contenida con las entrevistas realizadas a cada 

colaborador, teniendo en cuenta también las reuniones de verificación enunciadas 

en párrafos anteriores; paso seguido se actualiza cada cargo en el nuevo formato 

destinado para la descripción de este. En caso de no contar con archivos 

documentales anteriores y a partir de la verificación con los niveles estratégico y 

táctico, se determina la actualización del cargo a partir de su creación.  
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Una vez finaliza el proceso de actualización, se realizan reuniones con los 

colaboradores encargados de ejecutar los procesos de la administración del talento 

humano a fin de exponer los hallazgos y resultados obtenidos con relación a los 

cargos activos de la organización. Dado el caso de ser necesario realizar algún tipo 

de modificación, se procede a evaluar y efectuar los ajustes para la posterior entrega 

formal vía correo electrónico de la totalidad de los cargos activos para cada empresa 

incluida en el alcance del presente proyecto de investigación. 

A la fecha se realiza entrega formal de 95 cargos activos en las cinco (5) 

organizaciones del grupo empresarial enunciadas en párrafos anteriores. A 

continuación, se expone la cantidad de cargos que se encuentran activos en cada 

organización y cuentan con la actualización correspondiente: diecisiete (17) cargos 

en Inversiones Arar S.A., tres (3) cargos en Arar Financiera S.A.S., veinte (20) 

cargos en Asekura Ltda., veintidós (22) cargos en Ítalo Colombiana de Baterías 

S.A.S. y treinta y tres (33) cargos en Promotores del Oriente S.A. (ver Anexo H. 

Descripciones de cargos Grupo Empresarial Inversiones Arar S.A.). 

Así mismo, una matriz de cargos es generada para la Gerencia de Inversiones Arar 

S.A., herramienta que permite agrupar los 95 cargos actualizados en un solo archivo 

de forma ordenada a fin de contar con la información requerida en cualquier 

momento. La matriz está compuesta por una página de inicio en la que se 

encuentran los logos de las cinco (5) empresas incluidas en el alcance de este 

proyecto, al seleccionar cada empresa se direcciona al organigrama de este y a 

partir de esta interfaz es posible escoger el cargo a revisar. Los elementos para 

incluir en la descripción de cada cargo dentro de la mencionada matriz son definidos 

en conjunto con la Gerente de Inversiones Arar S.A., los cuales son: identificación 

del cargo (nombre, área y jefe inmediato), perfil del cargo (nivel de estudio, área de 

conocimiento, formación complementario y experiencia), procesos fundamentales y 

supervisión de personal (recibida y ejercida). Esta matriz de cargos es validada con 

Gerencia de Inversiones Arar S.A. (ver Anexo I. Matriz de cargos Grupo Empresarial 

Inversiones Arar S.A.). 
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Como último componente que apoya la actualización de las descripciones de 

cargos, se propone una metodología de inducción organizacional que puede ser 

implementada también durante los procesos de reinducción de personal necesarios 

para dar a conocer los cargos actualizados a los colaboradores activos del grupo 

empresarial. La propuesta de metodología de inducción organizacional se genera 

de forma sencilla para que su implementación pueda ser ejecutada en las 

organizaciones del grupo empresarial. La propuesta de inducción organizacional es 

validada con Gerencia de Inversiones Arar S.A. y posterior al análisis son realizados 

los ajustes pertinentes según las observaciones generadas. La propuesta de 

metodología de inducción organizacional está compuesta por módulos, puestas en 

práctica y evaluaciones enfocadas a garantizar la correcta ejecución de este 

subproceso de la administración del talento humano beneficiando tanto a la 

empresa como al colaborador en su llegada a su nuevo puesto de trabajo (ver Anexo 

J. Propuesta metodología inducción organizacional). 

 

 

4.2.2 Inventario de capital humano para el grupo empresarial Inversiones 

Arar S.A. 

 

 

El inventario de capital humano, dividido en inventario de gestión e inventario de 

desarrollo, es un mecanismo que le permite a toda organización que lo implemente 

“conocer (mediante datos e información suficiente, significativa y fiable) a las 

personas que trabajan allí” (Gan & Berbel, 2012, p.28). 

Para diseñar el inventario de capital humano a implementar en el grupo empresarial 

Inversiones Arar S.A. se acude en primera instancia a postulados teóricos que 

expertos en la materia han estudiado, analizado y desarrollado mediante diferentes 

metodologías que se ajustan a las necesidades actuales de toda organización en 

términos de administración de personal, estos postulados permitan contar con una 

secuencia lógica para el levantamiento de información requerida de los 
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colaboradores, diseño del mecanismo de información, aprobación de este, 

ejecución y validación final. 

En primer lugar, se establece el formato de entrevista para el levantamiento de la 

información sociodemográfica, formación académica y experiencia laboral de cada 

colaborador activos en las organizaciones incluidas en el proyecto de investigación 

(ver Anexo C. Formato de entrevista para recolectar información sociodemográfica, 

formación académica y experiencia laboral). Para iniciar el levantamiento de 

información, se valida en primera instancia con Gerencia de Inversiones Arar S.A. 

el formato planteado en dado caso se requieran modificaciones o ajustes para su 

posterior aprobación y aplicación. 

Estas entrevistas estructuradas son realizadas de forma personal con cada 

colaborador activo de las organizaciones del grupo empresarial, al momento del 

levantamiento de información se entrevistan a 140 colaboradores activos a la fecha. 

Sin embargo, dada la coyuntura actual por el Covid-19 se han presentado varios 

cambios tanto en los procesos, estructura y colaboradores del grupo empresarial. 

Por lo anterior, se tiene en cuenta una muestra de 88 colaboradores activos cuyos 

datos son recopilados durante la entrevista y pueden ser utilizados teniendo en 

cuenta la aceptación de cada colaborador para el tratamiento de sus datos mediante 

la firma del consentimiento informado para el tratamiento de datos personales (ver 

Anexo K. Formato de consentimiento informado para el tratamiento de datos 

personales por el Grupo Empresarial Inversiones Arar S.A. y ver Anexo L. 

Consentimientos informados para el tratamiento de datos personales diligenciados). 

De acuerdo con cada empresa y los colaboradores activos a la fecha que hacen 

parte de esta, se realizan las correspondientes entrevistas a los colaboradores 

teniendo como resultado la siguiente cantidad de entrevistas: Inversiones Arar S.A. 

quince (15) colaboradores entrevistados, Arar Financiera S.A.S. tres (3) 

colaboradores entrevistados, Asekura Ltda. once (11) colaboradores entrevistados, 

Ítalo Colombiana de Baterías S.A.S. diecisiete (17) colaboradores entrevistados y 
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Promotores del Oriente S.A. cuarenta y dos (42) colaboradores entrevistados (ver 

Anexo E. Soportes de recolección de información / Entrevistas información 

sociodemográfica, académica y laboral). 

Por otra parte, se comunica con las partes interesadas tanto con Gerencia de 

Inversiones Arar S.A. como con el equipo de trabajo del área de gestión humana 

del grupo empresarial, quienes son las personas que pueden analizar y ejecutar el 

mecanismo de información propuesto, con el fin de conocer su opinión sobre las 

ideas planteadas de tal forma que sea posible ajustar la necesidad organizacional 

con la propuesta del mecanismo de información. 

Luego de conocer y definir el diseño del mecanismo de información, se procede a 

comunicarle la propuesta al área de Tecnología, quienes son el apoyo en términos 

de tecnología, programación y soporte técnico tanto de hardware como de software 

en el grupo empresarial. Lo anterior, a fin de compartir las ideas y obtener su punto 

de vista en cuanto a la viabilidad del desarrollo web del mecanismo propuesto.  

Después de las reuniones sostenidas con los colaboradores que hacen parte del 

proceso de planeación, ejecución y auditoría del mecanismo de información de 

inventario de capital humano, se define la propuesta formal del diseño del 

mecanismo de información y se describe de forma detallada cada sección y campo 

correspondiente. 

Se describen a continuación las especificaciones del inventario de capital humano 

propuesto teniendo en cuenta la necesidad de la organización: contar con 

información clara y disponible de sus colaboradores que integran cinco (5) 

empresas del mencionado grupo empresarial (Inversiones ARAR S.A., Arar 

financiera S.A.S., Asekura Ltda., Ítalo Colombiana de Baterías S.A.S. y Promotores 

del Oriente S.A.). Así mismo, se presenta en modo texto el mecanismo de 

información cuyo diseño ha sido guiado por postulados teóricos adquiridos en la 

academia, específicamente del libro: Manual de recursos humanos: 10 programas 

para la gestión y el desarrollo del factor humano en las organizaciones actuales de 
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los autores Gan, F. & Berbel, G. (2012), los cuales son validados con el área de 

Tecnología y ajustado al momento de programar las secciones en el aplicativo web 

actual del grupo empresarial. 

1. Aplicativo 

Se propone utilizar el aplicativo ya existente del grupo empresarial al que pueden 

ingresar todos los colaboradores activos. El enlace al mecanismo de información se 

plantea a través del módulo de gestión humana (hablando únicamente de las 

personas de esta área que tienen acceso al análisis de la información; para los 

demás colaboradores permanece la interfaz actual únicamente con modificaciones 

en los campos a diligenciar y ubicación de la información). Una vez se ingresa al 

módulo correspondiente a Inventario de capital humano, la persona se encuentra 

con: 

- Botones para escoger la empresa de la cual requiere información por medio 

de cada logo, esto permite dividir la información de los colaboradores por 

cada empresa. 

Imagen 7. Logos 

Fuente: grupo empresarial Inversiones Arar S.A. 

Búsquedas planteadas: Al ingresar a la empresa seleccionada se tienen las 

secciones existentes en la parte lateral izquierda (principal, hoja de vida, información 

del contrato, entre otras). Sin embargo, se propone incluir otras secciones: 
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colaboradores activos (totalidad de los colaboradores), colaboradores directos, 

colaboradores bolsas de empleo, colaboradores retirados o inactivos, 

colaboradores próximos a pensionarse. Las búsquedas se realizan con el número 

de cédula o el nombre del colaborador. 

2. Inventario de capital humano 

 

a. Inventario de Gestión 

“Enfocado a recoger y gestionar datos relacionados con la gestión administrativa. 

Necesario en primera instancia para finalidades administrativas (contratación, 

salarios, avisos, entre otros)” (Gan & Berbel, 2012, p.34). 

Imagen 8. Inventario de gestión 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia de la autora. 

La información que está incluida, según planeación previa de la información que se 

recolecta de cada colaborador, se presenta a continuación. Se incluirá foto del 

colaborador digitalizada (se solicita a los colaboradores el envío de esta vía correo 

electrónico). Es importante mencionar que se indica el tipo de campo requerido 

(texto, lista desplegable, número, calendario), así mismo todos los campos son 

obligatorios para diligenciar. 
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- Datos personales: 

o Nombres (texto). 

o Apellidos (texto). 

o Identificación – cédula de ciudadanía (número). 

o Fecha de nacimiento completa (calendario). 

o Edad (número). 

o Género (lista desplegable: Femenino, Masculino, Otro). 

o Estado civil (lista desplegable: Soltero(a), Casado(a), Unión libre, 

Divorciado(a), Viudo(a)). 

o Ocupación o profesión (texto). Información i: puede indicar el cargo 

que actualmente ejerce, la palabra “empleado” o su título académico. 

o Dirección (texto). 

o Ciudad (texto). 

o Estrato de la vivienda (lista desplegable: 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7). 

o Tipo de vivienda (lista desplegable: Propia, Arriendo, Familiar). 

o Número de personas a cargo (lista desplegable: 0, 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 

8, 9, 10). 

o Celular o teléfono de contacto (personal) (número). 

o Persona de contacto en caso de emergencia (texto). 

o Parentesco con la persona de contacto (texto o lista desplegable: 

Madre, Padre, Hijo(a), Esposo(a), Hermano(a), Otro (texto)). 

o Celular o teléfono de la persona de contacto (número). 

o Correo electrónico personal. 

 

- Información laboral actual: 

o Cargo que desempeña actualmente (texto). 

o Correo electrónico corporativo (texto). 

o Sede de trabajo (lista desplegable: Bucaramanga, Floridablanca, 

Girón, Bogotá, Cúcuta, Otro). 
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o Tipo de salario (lista desplegable: Fijo, Fijo y variable, Variable). Esta 

opción determina la siguiente. 

o Salario fijo (número). 

o Salario variable (lista desplegable: Comisiones, Auxilio de transporte 

adicional, No aplica, Otro). 

 

b. Inventario de Desarrollo 

“Centrado en datos de desarrollo y potencial de los colaboradores. Datos que 

revelan otros aspectos cualitativos/cuantitativos de la actividad laboral/humana de 

las personas y equipos” (Gan & Berbel, 2012, p.34). 

Imagen 9. Inventario de desarrollo 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia de la autora. 

El inventario de desarrollo está ubicado en la misma sección del inventario de 

gestión, la integración de estos dos inventarios permite tener un inventario de capital 

humano. Por el lado del inventario de desarrollo, se encuentran cinco (5) secciones 

adicionales que funcionan como botones, los cuales al solicitar información 

arrojaran una ventana emergente con la información correspondiente a la solicitud. 
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A continuación, se indica la información de cada sección y el tipo de campo para 

cada elemento. 

- Formación académica  

En esta sección se encuentra la información correspondiente a la formación 

académica del colaborador, ya sea educación formal o no formal (cursos, 

capacitaciones, diplomados, seminarios). La información se observa de la siguiente 

forma:  

Imagen 10. Tabla de información sobre formación académica 

Fuente: Elaboración propia de la autora.    

o Nivel de estudios (lista desplegable: Bachillerato, Técnico, Tecnológico, 

Pregrado, Postgrado, Curso, Capacitación, Diplomado, Seminario). 

o Tipo de educación (lista desplegable: Formal, No formal). 

o Institución (texto). 

o Título obtenido (texto). 

o Año (calendario).  

 

- Experiencia laboral  

En esta sección se indica la experiencia laboral del colaborador desde su primer 

empleo formal. La información se presenta de la siguiente forma: 

Imagen 11. Tabla de información sobre experiencia laboral 
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Fuente: Elaboración propia de la autora. 

o Empresa (texto). 

o Cargo desempeñado (texto). 

o Fecha de inicio (calendario). 

o Fecha de terminación (calendario). 

 

- Trayectoria laboral en el grupo empresarial 

Esta sección está diseñada para indicar la empresa o empresas en las que ha 

laborado el colaborador ya que, en algunos casos, encontramos colaboradores que 

han trabajado en dos o más empresas del grupo empresarial. 

Imagen 12. Tabla de información sobre trayectoria laboral en el grupo empresarial 

Fuente: Elaboración propia de la autora. 

o Empresa (texto). 

o Cargo (texto). 

o Tipo de cargo (lista desplegable: según definición con gerencia). 

o Tipo de contrato (lista desplegable: Fijo de menos de 1 año, Fijo de más de 

1 año, Indefinido, Obra labor, Prestación de Servicios, Otro). 

o Tiempo en que desempeñó el cargo (número en meses). 

 

- Expectativas de formación y expectativas laborales 

En esta sección se encuentran las expectativas de formación y laborales 

expresadas por el colaborador. Se encuentran subdivididas en el término: corto, 

mediano y largo plazo. Así mismo, se indican si estas expectativas están enfocadas 

a estudio, hobby o algún pasatiempo, oficio que desee aprender, en dado caso el 
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colaborador conozca alguna institución en donde realizarla también puede indicarlo. 

En ese orden de ideas las expectativas de formación se encuentran: 

o Expectativa de formación (lista desplegable: estudio técnico, estudio 

tecnológico, estudio pregrado, estudio postgrado, hobby o pasatiempo, 

oficio). 

o Descripción corta de la expectativa de formación (texto). 

o Término o plazo (lista desplegable: corto plazo, mediano plazo, largo plazo). 

o Institución (texto) i: si no ha investigado alguna institución, indica pendiente 

por definir. 

Por otra parte, se encuentran las expectativas laborales del colaborador que 

involucran sus labores dentro de la organización en la que labora actualmente, en 

otra empresa del grupo empresarial o expectativas laborales relacionadas con sus 

expectativas de formación. Cuenta con una estructura similar a las expectativas de 

formación, encontrando: 

o Expectativas laborales (lista desplegable: en la empresa en la que trabaja, a 

nivel grupo empresarial, expectativas relacionadas con las expectativas de 

formación). 

o Tipo de expectativa (lista desplegable: estabilidad laboral, movimiento, 

crecimiento profesional, condiciones laborales). 

o Término o plazo (lista desplegable: corto plazo, mediano plazo, largo plazo). 

 

- Disponibilidad para movimientos estratégicos  

Esta sección está enfocada a conocer la disponibilidad de los colaboradores para 

que, según su perfil, indiquen si le brindan la posibilidad a la organización de contar 

con ellos en dado caso sean requeridos para ocupar otro cargo (de forma temporal 

o permanente) ya sea dentro de la organización o en otra empresa del grupo, así 

mismo, se evidencia su disponibilidad para movilización dentro del territorio nacional 
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de forma temporal o permanente. Esta información se encontrará a modo de texto 

en una ventana emergente de la siguiente forma: 

o Disponible para movimientos estratégicos en la empresa actual. 

o Disponible para movimientos estratégicos hacia otra empresa del grupo 

empresarial. 

o Disponible para movimientos estratégicos dentro del territorio nacional. 

o No disponible para movimientos estratégicos. 

 

3. Secciones adicionales dentro del Inventario de Capital Humano 

 

- Nuevo colaborador: sección para ingresar la información requerida en el 

inventario de capital humano del nuevo colaborador, teniendo en cuenta la 

empresa a la que ingresa y su tipo de contratación ya sea directo con la 

compañía o por medio de bolsa de empleo. Paso siguiente, diligencia todos 

los datos requeridos.  

- Modificar registro. 

- Añadir empresa. 

- Consultar información. 

En reuniones con el Director de Tecnología y el Desarrollador Web del grupo 

empresarial, se definen las modificaciones pertinentes tanto al aplicativo web ya 

existente como a la propuesta del diseño del mecanismo de información, lo cual 

permite integrarlos y complementarlos, obteniendo un mecanismo funcional y útil en 

su primera versión.  

A partir del desarrollo web del mecanismo de información se incluyen cuatro 

secciones adicionales en el módulo correspondiente a gestión humana, las cuales 

son: inventario capital humano, consulta colaborador, publicar vacantes y vacantes. 

Estas secciones apoyan la gestión de la información de los colaboradores activos 

de la organización y, adicionalmente, sirven como herramientas para mejorar los 
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subprocesos de reclutamiento y selección interna de personal promoviendo una 

cultura de beneficio recíproco para la empresa y sus colaboradores. La visualización 

final, el modo de uso, funcionalidad, secciones e información importante para 

garantizar el correcto desempeño del mecanismo de información se exponen en su 

manual de uso (ver Anexo M. Manual de uso Inventario de Capital Humano). El 

mecanismo de información se presenta a Gerencia de Inversiones Arar S.A. para 

su aprobación y, posteriormente, se capacita a los colaboradores del área de 

gestión humana del grupo empresarial en el uso de este mecanismo. 

 

 

4.2.3 Informe de hallazgos a partir del análisis salarial de los cargos tácticos 

del grupo empresarial Inversiones Arar S.A. 

 

 

Dando continuidad al enfoque del presente proyecto de investigación en el área de 

gestión humana y la intención de apoyar a la mejor continua de los procesos 

ejecutados por esta área relacionados con la administración del personal, se define 

en conjunto con la Gerencia de Inversiones Arar S.A. el requerimiento de analizar 

los rangos salariales actuales.  

En primer lugar, se debe definir el tipo de cargo a analizar, así como la metodología 

apropiada a implementar según la necesidad de la organización. Para dar 

cumplimiento a lo anterior mencionado, en reunión con la Gerente de Inversiones 

Arar S.A. se define la metodología cuantitativa de análisis de puntos por factor para 

los cargos tácticos de las cinco (5) empresas del grupo empresarial incluidas en el 

alcance del presente proyecto de investigación. 

El método de análisis de puntos por factor es uno de los métodos más utilizados a 

nivel mundial. Es una técnica analítica y cuantitativa ya que “los cargos se comparan 

mediante los factores de la evaluación con los valores en puntos” (Chiavenato, 

2009, p.301) y por otra parte a cada aspecto se le atribuye un valor, con lo cual se 

obtiene un valor total para cada puesto analizado. Según los postulados teóricos 
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estudiados, este método consiste en descomponer los puestos de trabajo en 

factores, y estos a su vez, en grados. Los grados corresponden a las escalas de 

intensidad de cada factor. A los grados que miden la mayor o menor intensidad en 

los factores escogidos para los cargos, se les asigna un determinado número de 

puntos. A continuación, se presenta el procedimiento utilizado para el correcto 

análisis de los cargos seleccionados indicando para cada paso, los resultados 

obtenidos que concluyen en la jerarquización de los cargos y análisis de los 

hallazgos. 

1. Determinar el tipo de cargo a analizar: cargos tácticos de las cinco (5) 

empresas incluidas en el alcance del presente proyecto de investigación. 

 

2. Seleccionar y definir los factores: se definen seis (6): habilidades, educación, 

experiencia, responsabilidades, recurso financiero y esfuerzo. 

 

Características de los factores: los factores deben definirse de forma clara y 

concisa para evitar confusiones teniendo en cuenta las siguientes 

características totalidad, importancia, discriminación, objetividad y 

diferenciación. 

- Totalidad: los factores deben estar en todos los trabajos. 

- Importancia: los factores deben ser significativos, deben darle valor al trabajo. 

- Discriminación: los factores deben variar en intensidad para los trabajos. 

- Objetividad: los factores deben ser independientes de la persona que 

desempeña el cargo. 

- Diferenciación: Los factores no pueden referirse parcial o totalmente a un 

mismo aspecto. Cada factor debe medir algo diferente. 

 

3. Determinar los grados para cada factor: los factores no se presentan con la 

misma intensidad en todos los cargos. Por lo anterior, es necesario dividir los 

factores en grados. Cada grado representa los distintos niveles en que un 
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mismo factor se puede presentar en los diferentes cargos. A continuación, se 

indican los factores con sus respectivos grados y descripción. 

Imagen 13. Factor Habilidades 

 

 

 

 

 

Fuente: elaboración propia de la autora – Gloria Consuelo Rodríguez García. 

Imagen 14. Factor Educación 

 

 

 

 

 

Fuente: elaboración propia de la autora – Gloria Consuelo Rodríguez García. 
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Imagen 15. Factor Experiencia 

 

 

 

 

 

Fuente: elaboración propia de la autora – Gloria Consuelo Rodríguez García. 

Imagen 16. Factor Responsabilidades 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: elaboración propia de la autora – Gloria Consuelo Rodríguez García. 

 

 



 

88 
 

Imagen 17. Factor Recurso financiero 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: elaboración propia de la autora – Gloria Consuelo Rodríguez García. 

Imagen 18. Factor Esfuerzo 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: elaboración propia de la autora – Gloria Consuelo Rodríguez García. 
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4. Realizar las pruebas estadísticas iniciales a fin de conocer la distribución de 

las frecuencias de los factores.  

Imagen 19. Pruebas estadísticas iniciales 

 

 

 

 

 

 

Fuente: elaboración propia de la autora – Gloria Consuelo Rodríguez García. 

Los resultados obtenidos a partir de la realización de las pruebas estadísticas 

iniciales permiten identificar la distribución de los factores propuestos una vez 

han sido asignados los grados correspondientes a cada cargo obteniendo las 

siguientes distribuciones para cada factor: factor habilidades tiene una 

distribución ascendente, factor educación tiene una distribución normal, 

factor experiencia tiene una distribución normal, factor responsabilidades 

tiene una distribución normal, factor recurso financiero tiene una distribución 

descendente, factor esfuerzo tiene una distribución normal. 

 

5. Realizar las pruebas estadísticas finales: estas pruebas permiten identificar 

el coeficiente de correlación entre dos factores, es decir, permiten conocer la 

relación existente entre un factor X y un factor Y. Se espera que existe el 

nivel mínimo de correlación lo que evidencia que ambos factores miden 

diferentes componentes del puesto de trabajo analizado. Para encontrar el 

coeficiente de correlación se utilizada la siguiente fórmula, una vez realizada, 
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se identifica que los coeficientes de correlación entre los factores son 

adecuados y cada factor mide un componente diferente. 

Imagen 20. Pruebas estadísticas finales 

Fuente: elaboración propia de la autora – Gloria Consuelo Rodríguez García. 

6. Determinar la ponderación de los factores: la ponderación de los factores 

permite identificar la importancia que tiene cada factor para los cargos 

analizados.  

 

7. Asignar los puntos a los grados y a los factores: se presenta la tabla 

correspondiente al peso encontrado para cada factor a partir de la 

ponderación de estos. 

Imagen 21. Asignación de puntos 

Fuente: elaboración propia de la autora – Gloria Consuelo Rodríguez García. 

8. Evaluar los cargos teniendo en cuenta los grados asignados y los puntos 

correspondientes para cada uno a partir de la ponderación de los factores. 
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Imagen 22. Evaluación de los cargos 

 

Fuente: Elaboración propia de la autora – Gloria Consuelo Rodríguez García. 

9. Jerarquización y análisis de los cargos analizados 

Imagen 23. Jerarquización de los cargos 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia de la autora – Gloria Consuelo Rodríguez García. 
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A partir de la jerarquización, se analizan los cargos tácticos teniendo en 

cuenta su salario actual y el total de puntos obtenidos.  

Para conocer a profundidad el procedimiento y paso a paso del método 

seleccionado para el análisis de rangos salariales de los cargos tácticos, así como 

el análisis que se plantea a partir de la jerarquización de los cargos se presenta en 

la metodología detallada en el anexo correspondiente (ver Anexo N. Análisis rangos 

salariales cargos tácticos Grupo Empresarial Inversiones Arar S.A.). 

 

 

4.2.4 Política de movimiento de personal grupo empresarial Inversiones Arar 

S.A. 

 

 

El grupo empresarial Inversiones Arar S.A. plantea la posibilidad de encontrar en su 

capital humano activo los candidatos idóneos a ocupar las vacantes que surjan en 

las organizaciones que lo conforman. Hasta la fecha, no cuentan con un mecanismo 

que permita este tipo de procesos que se enfocan en los subprocesos de la 

administración del talento humano reclutamiento y selección de tipo interno. 

Los resultados obtenidos a partir de los objetivos específicos previos apoyan la 

generación de una política de movimiento de personal para las empresas que 

integran el grupo empresarial Inversiones Arar S.A. 

En conjunto con la Gerencia de Inversiones Arar S.A. se establece que la política a 

generar debe ser clara, sencilla y precisa para que su implementación factible y 

cómoda para los colaboradores encargados de garantizar su cumplimiento. 

La política de movimiento de personal está alineada con el mecanismo de 

información implementado para el grupo empresarial Inversiones Arar S.A.: 

Inventario de capital humano. 



 

93 
 

La política de movimiento de personal del grupo empresarial Inversiones Arar S.A. 

está compuesta por su propósito, alcance, términos claves y movimiento de 

personal.  

La política de movimiento de personal del grupo empresarial Inversiones Arar S.A. 

tiene como objetivo principal establecer los lineamientos para el reclutamiento y 

selección interna de personal que permitan el movimiento estratégico de los 

colaboradores en las organizaciones que conforman el mencionado grupo 

empresarial. Lo anterior apoya la iniciativa de la compañía por promover la selección 

interna e impulsar las expectativas laborales de sus colaboradores. Esta política 

aplica para los colaboradores activos de las organizaciones que lo conforman, 

estableciendo el procedimiento para la selección de personal a ocupar las vacantes 

que surjan en las compañías mediante el movimiento estratégico de colaboradores. 

El área de gestión humana de Inversiones Arar S.A., será el área encargada de 

garantizar el cumplimiento de esta política y sus procesos. 

En la sección de movimientos de personal se tiene en cuenta el paso a seguir al 

presentarse una vacante en las empresas del grupo empresarial tales como: 

solicitud de personal, publicación de vacante, reclutamiento interno, selección 

interna de personal y movimiento de personal (ver Anexo O. Política de movimiento 

de personal Grupo Empresarial Inversiones Arar S.A.). 
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5. CONCLUSIONES 

 

 

La ejecución del presente proyecto de investigación permite evidenciar la 

importancia de la correcta gestión y consolidación de la información perteneciente 

a los procesos ejecutados por las áreas funcionales de la organización. En el caso 

específico de este proyecto de grado cuyo enfoque es el área de gestión humana, 

se identifica la posibilidad de gestionar de una forma adecuada la información de 

los colaboradores activos del grupo empresarial mediante mecanismos de 

información viables que apoyan la toma de decisiones estratégicas de capital 

humano y benefician tanto a la organización como a los colaboradores.  

Las descripciones de cargo son formatos de apoyo para asegurar que el 

colaborador conoce la naturaleza y propósito de su trabajo en la organización y le 

permite a la empresa asegurar que sus colaboradores se encuentran alineados a 

sus objetivos a corto y largo plazo pues conocen su papel en la consecución de 

estos objetivos, así como la forma en la que pueden aportar al éxito de la 

organización. Por lo anterior, deriva la importancia de la actualización, 

documentación y validación de estas descripciones. 

El inventario de capital humano se considera el mecanismo de información idóneo 

para el grupo empresarial teniendo en cuenta la oportunidad de mejora hallada en 

el área de enfoque de la presente investigación. Se establece teniendo en cuenta 

los componentes propios del inventario de gestión y del inventario de desarrollo, los 

cuales en conjunto permiten implementar un inventario de capital humano ajustado 

a las necesidades y requerimientos de la organización. Este mecanismo de 

información le permite al grupo empresarial contar con información actualizada de 

sus colaboradores activos en términos de datos sociodemográficos e información 

laboral actual, y también le permite a la organización conocer a su personal desde 

la perspectiva de sus expectativas de formación y expectativas laborales, las cuales 
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pueden ser apoyadas mediante diferentes estrategias de gestión del talento 

humano enfocadas a la retención y desarrollo del capital humano. 

Por otra parte, con la ejecución del método apropiado para el análisis de rangos 

salariales es posible evidenciar que en términos generales los cargos tácticos de 

las empresas incluidas en el alcance del presente proyecto de investigación 

pertenecientes al grupo empresarial se encuentran remunerados de forma 

adecuada teniendo en cuenta el puntaje obtenido a partir de la evaluación de cargos 

y posterior jerarquización. Es importante analizar los casos puntuales indicados en 

la sección “Jerarquización y análisis” del anexo correspondiente. 

Por último, con la generación y aprobación de la política de movimiento de personal 

el grupo empresarial Inversiones Arar S.A. continúa dando pasos importantes en 

pro de brindar oportunidades crecimiento y desarrollo a sus colaboradores activos, 

al tiempo que apoya sus procesos transversales y específicos de la administración 

de su capital humano, al permitir que colaboradores que cumplan con los perfiles 

requeridos por las empresas que hacen parte del grupo empresarial puedan hacer 

parte de los subprocesos de reclutamiento y selección interna de personal. 
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RECOMENDACIONES 

 

 

Al grupo empresarial Inversiones Arar S.A. y a las organizaciones que lo conforman 

se recomienda dar continuidad a la gestión y consolidación de la información de sus 

colaboradores activos mediante el mecanismo de información implementado. Así 

mismo, se recomienda apoyar la creación de una cultura organizacional que 

reconozca la importancia de su capital humano en la consecución de sus objetivos 

y metas empresariales, dando a conocer a sus colaboradores los beneficios de las 

estrategias, herramientas y mecanismos planteados en el presente proyecto de 

investigación. 

Se recomienda al área de gestión humana de Inversiones Arar S.A. y a los 

colaboradores encargados de los procesos de la administración del talento humano 

en las organizaciones que conforman el grupo empresarial continuar con la 

actualización periódica de herramientas fundamentales para los procesos y 

subprocesos de la gestión del talento humano tal como lo son las descripciones de 

cargos. Adicionalmente, se recomienda apoyar la correcta implementación de la 

política de movimiento de personal en beneficio de las empresas y de sus 

colaboradores. 

Se recomienda al grupo empresarial replicar la metodología de análisis de rangos 

salariales a otros tipos de cargos según sus requerimientos, e identificar como se 

encuentra no solo la remuneración financiera sino también la remuneración que 

constituye salario emocional para los colaboradores. 

Para finalizar, se recomienda al grupo empresarial Inversiones Arar S.A. involucrar 

al personal activo de las empresas que no son incluidas en el alcance de este 

proyecto de investigación a fin de que sea posible multiplicar el conocimiento 

adquirido y vivenciado a más organizaciones y de esta manera apoyar la mejora 

continua de los procesos ejecutados por las áreas funcionales de cada una de ellas. 
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