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Introduccion

En el mercado mundial toda organizacion de tipo empresarial, busca cumplir con unos
objetivos y mantener unos principios de sostenibilidad que la hagan eficiente en todas sus
lineas, estos logros se producen gracias a las politicas que se derivan de la direccion de la

compaifiia, quienes disefian la estrategia y orientan el como se cumplen en la organizacion.

En el trabajo que se presenta a continuacion, se hace un estudio de los elementos
fundamentales de la planeacion estratégica centrada en la gestion del talento humano, que
sirven de soporte tedrico y metodologico para realizar una propuesta de planeacion
estratégica, enfocada al desarrollo a escala humana, en esta se indicaran acciones transversales
que deben ser lideradas por la gestion humana, en todos los procesos de la compaiiia
JAVEGRAF, que permitira la alineacion entre las politicas de la empresa y el proyecto de

vida de los colaboradores.



Este trabajo se soporta en la propuesta del desarrollo a escala humana realizado por
Manfred Max Neef, un economista, ambientalista, politico Chileno, el cual trae desde una
perspectiva el desarrollo humano, econémico y social al &mbito organizacional, integrando la

planeacion estratégica.

La propuesta permitid dejar acciones y lineamientos claros en materia de gestion del
talento humano en la empresa de artes graficas JAVEGRAF de la ciudad de Bogota, en aras
de encontrar sinergia entre los valores corporativos, los valores personales, la cultura
organizacional como base fundamental del logro y cumplimiento de las politicas y metas de la

compaiiia bajo un principio de eficiencia organizacional y responsabilidad social empresarial.

Lo que se busco fue identificar a través de los grupos focales y las encuestas semi-
estructuradas las necesidades mas relevantes que puedan ser intervenidas desde un proceso de
prevencion y planeacion estratégica, buscando que los procesos incidan en todos los niveles
de la organizacion permitiendo asi un desarrollo conjunto entre sus colaboradores y la
compafiia, logrando integrar la planeacion estratégica y el Modelo de escala humana

propuesto por Manfred Max Neef.

Descripcion y planteamiento del problema

Las artes graficas como otras organizaciones enfrentan retos a nivel mundial como lo son los

desafios tecnoldgicos, el buscar nuevos mercados, la fidelizacion de los clientes tanto internos



como externos, estos retos son considerados al mismo tiempo como la problematica comercial

que mas incide en la productividad y sostenibilidad organizacional del sector.

Segun los tres ultimos meses de 2013, se ha preguntado a impresores y otras empresas del
sector de las artes graficas sobre sus actividades y perspectivas de futuro. Un total de 2.425
profesionales que ocupan puestos de responsabilidad participaron en la encuesta respondiendo
un cuestionario extenso. En concreto, los encuestados fueron 1.419 impresores, 498
proveedores y 508 compradores de impresion. La encuesta cubre la industria a escala

internacional, con una representacion equilibrada de todas las regiones. Matoses, D (2014)

El 60% de casi todas las regiones indican que su mayor reto es atraer a clientes nuevos.
Para el 38%, la dificultad principal que tienen para incrementar las ventas es encontrar a
buenos profesionales comerciales. En mercados desarrollados como Norteamérica y Australia,
donde la transicion hacia la impresion digital y los servicios multimedia estd mas avanzada,
conseguir una nueva generacion de personal operativo y comercial capaz de vender estos

servicios supone un obstaculo considerable Matoses,D (2014).

En América Latina la sostenibilidad del sector de las artes graficas tiene mayores
dificultades, debido a factores incluso de tipo cultural como el factor educativo, social y de
oportunidad de desarrollo humano, ya que el acceso a la educacién no se da en todos los
sectores de la sociedad asi como el mercado laboral no tiene involucrado a todos los actores
potenciales, el desempleo y la desregularizacion del mismo no permite que las industrias

graficas puedan tener un crecimiento acorde a otros sectores, ademas al considerarse que este



tipo de empresas aun llamadas tradicionales, tienden a enfocar su mirada unicamente en los
objetivos organizacionales, dejando a un lado el factor humano, debido al gran nivel de

operatividad que se maneja dentro de la misma.

En término del mercado, México se encuentra junto con Colombia y Argentina a la cabeza
del comercio del libro impreso. Entre 2000 y 2011, la exportacion aumentd 32% de productos
editoriales y de servicios de impresion, de los cuales 67% representd comercio intra regional y

24% ventas hacia Estados Unidos Cerlalc,(2012).

En el caso de nuestro pais, el PIB grafico de Colombia se situd en el rango de 1 — 2%, en
2014. La Encuesta de Opinion Industrial que realiza Andigraf y ANDI, mostrd en el primer
semestre de 2013 descensos moderados en la produccion, ventas de los sectores de empaques
y etiquetas, de impresos editoriales, y un desempefio positivo de los productos publicitarios y
comerciales. Varias iniciativas de politica econdmica crean condiciones propicias para el
repunte de la industria grafica. Se han establecido acuerdos comerciales con EE UU vy la
Comunidad Economica Europea, y anunci6 la conformacion de la Alianza del Pacifico, un
agresivo acuerdo de integracion comercial con Chile, Pera y México, paises con indicadores
de desempefio robustos que sumados representaran la Octava economia y la Séptima potencia

exportadora a nivel mundial.

En el informe de Encuesta de Opinion Industrial conjunta de Julio de 2015 nuevamente
precisa que en el periodo enero-julio 2015, comparado con el mismo periodo de 2014, la

produccion y las ventas totales disminuyeron -1.2%.
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El sector de las artes graficas del pais creci6 un 8,1 el afio pasado en volumen de ventas y
5,9 por ciento en valor de las mismas. Esto, teniendo en cuenta que en el 2013 su facturacion

sumo¢ 2,3 billones de pesos, de acuerdo con lo reportado a la Superintendencia de Sociedades.

Para el 2015, se espera un incremento aiin mas discreto de 6% en cantidad y 4 % en dinero,
segun la presidenta de Andigraf, pero el 50 % de estas ventas son informales lo que genera
una inequidad en la competencia, dada la competitividad de los precios y el manejo de los
impuestos (Portafolio.com Marzo 10 de 2015), la compaiiia JAVEGRAF busca mediante
planes de trabajo estratégico en sus cuatro dreas como lo son administrativa, comercial,
logistica y de produccion, estar en un plano de competitividad haciendo frente a estas

situaciones.

Si bien es cierto la estabilidad laboral es una fortaleza en el sentido de pertenencia de los
trabajadores y las garantias, es importante que se procure por el crecimiento personal y
profesional de sus colaboradores, mediante ciclos de desarrollo que obedezcan a los principios
de responsabilidad social tanto desde lo ambiental como un aporte a la sociedad. La compafia
JAVEGRAF en sus politicas vinculantes mantiene unos modelos de contratacion de tipo
indefinido para su planta base, con rangos de antigliedad que estdn dentro de los 10 afios y
unos cargos temporales vinculados en los picos de produccion, lo que permite identificar una
antigliedad pero a su vez una estitica en los planes que se han sido mencionados

anteriormente.
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Como la mayoria de impresores tiene una plantilla envejecida y el sector se percibe como
una industria tradicional (en contraste con la modernidad que representa Internet y otros
medios digitales), es probable que la tarea de reclutar a una nueva generacion de “nativos
digitales” que aporten energias renovadas en general y conocimientos informaticos en

particular siga siendo complicada Matoses, D (2014).

Por lo anterior, la investigacion tiene como fin proponer una planeacion estratégica
enfocada al modelo de desarrollo a escala humana de la gestion del talento humano para la

empresa.

La falta de politicas definidas en planes de desarrollo en la gestion del talento humano y
mejoramiento continuo en los procesos de las areas de la compaiiia, no permiten la
apropiacion de los valores corporativos en la dimension del ser como valores personales que

sean caracteristicos de la cultura de la organizaciéon de JAVEGRAF.

Teniendo en cuenta el desarrollo empresarial que ha sufrido con el pasar del tiempo las
areas que se han venido estructurando, pero mas como un producto de las necesidades del
mercado, queriendo estar siempre a la vanguardia de los métodos que puedan brindar mayor
calidad, reconocimiento y productividad en el mercado de las Artes graficas, Javegraf el afio
2012 crea el area de gestion humana 4rea que trabajara misionalmente con calidad y
responsabilidad social. En estos momentos de desarrollo empresarial que  realiza
JAVEGRAF, en donde busca formalizar los procesos de la gestion de talento humano, es

necesario que cuente con una propuesta estratégica que ubique la organizacion en unos
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objetivos que sean visualizados en un tiempo y para el cumplimiento de las metas y resultados

de la compaiiia.

Del anterior planteamiento surge la siguiente pregunta:

Pregunta de investigacion

. Qué elementos debe tener la planeacion estratégica enfocada en el modelo de desarrollo a

escala humana en la empresa JAVEGRAF de la Ciudad Bogota?

Justificacion

Este proyecto de investigacion responde como aspirantes a titulo de especialistas en gestion
del talento humano en las organizaciones de la Universidad Piloto de Colombia, el cual se
enfoca en la planeacion Estratégica con el modelo de desarrollo a escala humana aplicada a la
gestion del talento humano en la empresa JAVEGRAF en la ciudad de Bogota. Con esta
propuesta se desea contribuir con el mejoramiento y calidad de los procesos de la compaiiia,
direccionados y liderados desde la gestion del talento humano, toda vez que sus procesos y
procedimientos no se encuentran completamente estructurados ni documentados, esto

ayudaria a que las funciones estuviesen acordes a las areas en las que se ejecutan,
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permitiendo una claridad y horizonte en cada proceso, planificados estratégicamente para ser
ejecutados con vision a futuro, lo que permitiria incluir de forma participativa a la planta de
personal, realizando un alineamiento entre las capacidades y perfiles de los colaboradores con

los propdsitos estipulados en las politicas de calidad.

El modelo propuesto es una sinergia de gana — gana para la compaiia y sus colaboradores,
pues mejora la eficiencia de los procesos dinamizados por el factor humano, logrando mayor
niveles de eficiencia y eficacia como factor productivo para la organizacion, permitira el
esclarecimiento y engranaje de los procesos y sus relaciones entre areas, mejorando los
niveles de comunicacion; igualmente contribuiria a la toma de acciones correctivas y
preventivas de los procesos, delimitando responsabilidades e identificando los riesgos y
conflictos, lo que a su vez generaria una ruta de atencion adecuada y arbitramento en conflicto
laborales e interpersonales, fortaleciendo los canales de comunicacion entre los niveles,
permitiendo la participacion en la toma de decisiones que involucre todas las miradas desde lo
operativo hasta la alta direccion, contribuyendo asi al mejoramiento de los componentes del
bienestar organizacional de la empresa, alineando los valores corporativos con los valores
personales de los empleados y transformarlos en hibridos que sean parte de la cultura

organizacional.

El modelo de planeacion estratégica enfocado en la teoria de desarrollo a escala humana,
tiene una vision innovadora en las estrategias organizacionales, en especial en el sector
industrial de las artes graficas, toda vez que no se encuentran investigaciones aplicadas o

modelos de trabajo en este sector de la economia formal, pero en el caso de la empresa
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JAVEGRAF, al ser de caracter fundacional de la Universidad Javeriana, tiene una mirada con

responsabilidad social empresarial.

Lo que ha permitido la voluntad de la direccion en talento humano, de ir mas alla de
elementos como la estabilidad laboral, sino el permitirse ser competitiva basada en el buen
desempefio de sus colaboradores, quienes se sienten identificados con su entidad, buscando
que su vida laboral haga parte de su proyecto de vida, gracias a nuevos incentivos y

direccionamiento enfocado a la satisfaccion de las necesidades a escala humana.

A la especializacion en gestion humana en las organizaciones, aporta en la medida que
permite la interaccion real de los componentes tedricos del desarrollo humano, y otros
referentes teodricos, fundamentado en un proceso investigativo y de intervencion, que logra
aportar a la construccion del conocimiento y el desarrollo de nuevas estrategias, como la
unificacion de la planeacion estratégica y el desarrollo a escala humana, y formular acciones
de gestion y mejoramiento que sean comprobadas, y sirvan de modelo de trabajo aplicado a
otras organizaciones. Se pretende desde la integracion de los componentes técnicos de la
gestion con la dimension humana lograr posicionar estas estrategias en el mercado laboral con

referente académico.

El desarrollo de esta propuesta, se enfocé en hacer de los colaboradores, funcionarios
integrales con proposito laboral, personal, familiar y profesional y una entidad que se

consolide en el mercado como de excelente calidad en sus productos, asi como de excelencia
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en la administracion de sus politicas de talento humano y la contribucion al desarrollo

humano de sus colaboradores.

Conforme con la propuesta que plantcamos debemos enfatizar que uno de
los propodsitos es que las diferentes organizaciones deben entender que el desarrollo
humano debe estar orientado en el mismo sentido que los objetivos de las organizaciones y
que el ser humano en la organizacion es el eje fundamental de ella en donde su riqueza esta en
su potencial y que estos aportes deben ser la fortaleza para la gestion del cambio pues asi lo

demanda la dindmica, la innovacion, competitividad y la globalizacion.

Es importante construir la ventaja competitiva sostenible (Calderon, 2010, p. 15) para que
las direcciones del talento humano sean la fuente principal de la organizacidon y que sean
vistas como un integrante de la cadena de valor en donde prime el ser humano por encima de

la maquina.

El 4rea de Gestion Humana debe ser un proceso de apoyo gerencial muy importante para
el manejo de las relaciones laborales, el fortalecimiento de la cultura organizacional y la

promocion de un buen clima laboral.

Las empresas deben estar conscientes que el contratar un especialista en Gestion de
talento Humano en las organizaciones garantiza estrategias que contribuyan al bienestar de los
seres humanos como a la productividad de la organizacion, en tanto es soporte importante en

la gerencia del personal y lo podrian confirmar con la implementacion de nuestra propuesta.
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La gerencia de gestion humana se ha relacionado tradicionalmente con los aspectos
referidos a la compensacion, pago de aportes parafiscales, seleccion de personal y el
cumplimiento de la normatividad legal, este estudio pretende dar mayor alcance a los
propositos de los colaboradores en general que tienen una responsabilidad vital en el logro de

los objetivos de la empresa.

Esta propuesta busca desarrollar en el estudiante el interés por entender la relacion de la
planeacion estratégica con el modelo de desarrollo a escala humana, es decir la integralidad

del ser humano y la organizacion.

Gracias a la investigacion realizada, la comunidad académica y otros entes pueden
establecer algunas necesidades humanas e iniciar un proceso que contribuya a la satisfaccion

de estas de acuerdo con el modelo establecido por Manfred A. Max-Neef.

En este orden de ideas desde el enfoque que brinda la Universidad Piloto de Colombia y
especificamente la especializacion en gestion del talento humano en las organizaciones, que
sea el escenario apropiado que permita fortalecer la mirada y conceptualizacion con la que se
aborda el modelo de desarrollo a escala humana que propone Manfred Max-Neef'y la falta de

armonia con los procesos organizaciones en las empresas.
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Objetivos

Objetivo general

Construir un plan estratégico basado en el modelo de desarrollo a escala humana en la empresa

JAVEGRAF de la ciudad de Bogota.

Objetivos especificos

e Identificar los elementos que desde la modelo del desarrollo a escala humana puedan

integrarse a la planeacion estratégica de la empresa JAVEGRAF en la ciudad de Bogota.

e Conocer las necesidades y satisfactores de los colaboradores de la empresa JAVEGRAF,

con respecto al modelo de desarrollo a escala humana.

Antecedentes

En el ambito internacional encontramos que en Chile se hizo una investigaciéon que se llamo
El desarrollo local a escala humana: experiencias de desarrollo comunitario en el sector salud,
Chile, esta investigacion se genera dada la situacion global y la aceleracion econdmica que se
da sin tener en cuenta los aspectos éticos que conllevan a que el sector publico en dicho pais
especialmente en el sector salud carezca de politicas vinculantes, autoridad local para

involucrar a la sociedad en los proyectos de desarrollo de alto impacto. Esta problematica,
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conlleva a la reflexién sobre el tema adoptando una mirada desde la teoria del desarrollo
humano propuesto por Max Neef. ( Polis, Revista de la Universidad Bolivariana, Volumen 8,

N° 22, 2009, p. 99-120).

Este estudio nos orienta desde dos aspectos que abordamos nosotros en esta investigacion,
y es la planeacion estratégica y el desarrollo a escala humana, dado que como lo mencionan,
los constantes cambios de la economia hacen que las empresas del sector privado y publico se
enfoquen en los temas ambientales, tecnologicos, financieros, y se releguen los temas
humanos, ignorando la real importancia de este dentro de cualquier proceso en una compania
y/o sociedad, sin embargo las iniciativas y propuestas que surjan para cambiar el tema son de
gran importancia, y lo vemos en la mencionada investigacion, en donde adoptaron un
decéalogo que denominaron de buenas practicas transversales a ser incorporadas en el ciclo de
vida de un desarrollo local, que llevandolo a nuestro caso, nuestro producto conlleva a una
propuesta enmarcada dentro de un plan estratégico que contribuya al desarrollo de los

colaboradores de JAVEGRAF.

Para el progreso de la propuesta “Planeacion estratégica enfocada al desarrollo a escala
humana para la empresa JAVEGRAF -en la ciudad de Bogota-“, es importante referir la
consulta documental de trabajos, investigaciones y propuestas realizados previamente que
guarden relacion con los objetivos propuestos en este estudio. En funcion a ello se procede a
mencionar algunos documentos que contengan informacion referente y de soporte para la
investigacion, clasificados de forma cronoldgica, que permitan dar una mirada desde lo

general a lo particular del tema a desarrollar.
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Para empezar, en el afio 1993 en el sector publico colombiano se propuso uno de los
primeros ordenamientos con diferentes planes en aras del desarrollo integral humano, que
estaba basado en la satisfaccion de necesidades basicas de los habitantes en el Distrito capital
(Bogota). Mediante la planeacion de sistemas tales como: de vigilancia, bienestar y seguridad
social; que abarcaban temas de capacitacion, educacion y formacion, ademads resaltando la
importancia de conservacion de los recursos, asistencia alimentaria y saneamiento. Para esto
se deleg6 la responsabilidad de ejecucion a las diferentes secretarias segun el area en la que se
desempefian. Es importante mencionar que este caso particular del Distrito permite identificar
que en este proceso de planeacion es importante asignar segiin areas unas tareas especificas

que permitan la correcta ejecucion del plan propuesto.

En el anterior estudio podemos referir en relacion a JAVEGRAF, que sin importar el sector
publico o privado en el que se desarrolle, se deben tener unos objetivos claros propuestos que
permitan ser desarrollarlos y responder los cuestionamientos planteados, dando una luz en los

planes de accion a realizar en la compaiiia, siempre como eje fundamental el ser humano.

En estudio elaborado en el afio 2006: “Desarrollo a escala humana en génesis rades una
propuesta alternativa para la satisfaccion de necesidades humanas” se pretende que
planificadores, politicos, organizaciones sociales y, sobre todo, actores del desarrollo sean
capaces de manejar el enfoque de las necesidades humanas fundamentales, potenciando sus
practicas y aspiraciones (Ramos, Dora, 2006) Es una invitacion a modificar la

conceptualizacion del desarrollo y generar un desarrollo local a escala humana.

Con la identificacion de las necesidades humanas fundamentales (la subsistencia, la

participacion, la formacion y la identidad) se articulan, conjugan y tratan de conseguir la
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accion colectiva, la garantia de los derechos fundamentales (Ramos, Dora, 2006). Todo esto

implica tener en cuenta las necesidades como un todo.

Este estudio nos da una vision integral de como articular las necesidades humanas,
teniendo en cuenta que para nuestro estudio en JAVEGRAF, una de nuestras materias primas
para el enfoque e integracion en un modelo de planeacion estratégica son todas y cada una de
las necesidades, sin embargo solo a través de un proceso inteligente, responsable y académico
podemos enfocarnos en algunas de ellas, que generen un alto impacto dentro de la
organizacion, teniendo en cuenta que deben estar enmarcadas dentro del plan estratégico de la

compaiia.

Continuando con el proceso investigativo; mencionaremos el proyecto de grado de la
Universidad de la Salle (2008) en la empresa Servicios Especiales Del Llano S.A el cual
plante6 una propuesta para implementar una planeacion estratégica, luego que detectd una
serie de brechas en los requerimientos del cliente, estructura organizacional y el servicio
ofrecido por la empresa, en la cual se desarrolld un diagnostico DOFA, se formuld el
direccionamiento estratégico, se propuso una nueva estructura organizacional, se plantearon
indicadores de gestion y se realizé una evaluacion financiera de la implementacion como tal

de la planeacion estratégica a realizar.

Teniendo en cuenta que este trabajo de investigacion esta enfocado a la formulacion de una
planeacion estratégica podemos relacionarla con la importancia de tener esta herramienta con
una vision de la empresa en un tiempo determinado para el logro de sus objetivos, pero mas

importante aun es poder identificar como se llevo el paso a paso para la implementacion del
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plan estratégico, y como a través de una metodologia teniendo como referencia la matriz
DOFA, puede generarse un sin nimero de estrategias que apuntan a cerrar las brechas que en
el momento se identificaron, y que para nuestro caso en JAVEGRAF apunta a la depuracion

de las necesidades con referencia al modelo de desarrollo a escala humana.

En el afio 2010, se muestra un modelo de planeacion estratégica para el area de gestion
humana realizado en la CEIPA Business School, en el cual se determinan unos lineamientos
esenciales para llevar a cabo planes que impacten de forma positiva en el capital humano de
las organizaciones. Esto considerado unicamente desde una perspectiva administrativa y de
desarrollo humano, ya que no se busca un tnico fin econémico o de tener el control total de
los procesos, sino el lograr que los requerimientos de los trabajadores sean atendidos,
generando acciones de valor que le permitan a la empresa obtener ventajas competitivas,
mediante las metas generadoras de bienestar y desarrollo para los mismos (Roman, Cartilla de

Planeacion Estratégica de Gestion Humana)

El modelo presentado por la CEIPA nos indica los objetivos que tiene una planeacion de

gestion humana, los cuales son:

Lograr la productividad de las personas a través de excelentes programas de formacion.

Crear, desarrollar y mantener un conjunto de trabajadores con habilidades y motivaciones
suficiente para que la empresa trascienda.

Crear condiciones organizacionales que permitan la aplicacion del desarrollo y la satisfaccion

plena de la gente logrando los objetivos individuales.
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Asegurar que con la cantidad actual de trabajadores es la suficiente para lograr los objetivos
de la empresa.

Debe ser capaz de caracterizar el desempefio de las areas y esperar de cada una de ellas los
resultados que posibiliten alcanzar los deseos formulados en planes estratégicos, este tipo de
desempefios deben ser constantemente vigilados, controlados y mejorados segun sea el caso y

la necesidad actual de la organizacion. (Roman, Aplicaciones.ceipa.edu.co p. 12)

Dentro de las investigaciones previas, se evidencid un estudio sobre gerencia humana y
desarrollo a escala humana realizado en 2011 por Gregoria Polo, analizé las teorias
organizacionales clasicas (Adam Smith, Charles Babbage, Taylor) y contemporaneas (Fayol,
Weber, Mayo) con el fin de distinguir los factores de la gerencia humana, como
determinantes en el desarrollo a escala humana en las empresas, tomando como partida que la
gerencia convencional se ha apoyado en teorias clasicas centradas en los factores de
produccion, dejando al trabajador relegado a ser considerado simplemente un elemento mas

dentro de la cadena de proceso (Polo de Lobaton, 2011, p. 51-71)

En este estudio se abordan temas de desarrollo humano, tomando como referencia el
Programa de las naciones unidas (PNUD), en el cual se busca una base integradora
comprendida por: el crecimiento econdémico, sin dejar a un costado las oportunidades de
crecimiento del ser humano, concibiendo mas como un medio y no como un fin. Por otra
parte integra los planteamientos de Max Neef, sobre los retos que tiene la gerencia de las
empresas en cambiar el pensamiento de la persona-objeto a la persona-sujeto. Por lo tanto,

“Las organizaciones deben apuntar hacia un nuevo modo de interpretar la realidad, las
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personas y sus procesos” (Polo de Lobaton, Teoria organizacional para la gerencia humana
como factor de desarrollo a escala humana, 2011, p. 63), siendo capaces de gestionar el
enfoque de las necesidades humanas orientando acciones y aspiraciones, con una

profundizacion en el logro del desarrollo integral de los trabajadores.

De acuerdo a los resultados arrojados en este estudio se identifica que el elemento
unificador de cualquier definicion lo distingue de manera singular la gestion estratégica, es
decir, como se integran las personas en el sistema Organizacional para vincularse
directamente a la estrategia empresarial, con el fin de movilizar las capacidades y el talento
hacia el logro de los objetivos de desarrollo corporativo y social e individual, manteniendo el
enfoque hacia las necesidades/satisfactores humanas, orientando sus acciones hacia el logro

del desarrollo. (Polo de Lobaton, 2011, p. 51-71).

Posteriormente, con el progreso del concepto del desarrollo a escala humana planteado por
Manfred Max Neef en la sociedad y para este caso especifico se plantea en las organizaciones,
mediante un estudio realizado por la Corporacién Universitaria Minuto de Dios, en el libro

Desarrollo de la Gestion del afio 2011, donde se plantea:

Entrar a manejar un lenguaje contable con sentido humano, en donde se resalte el valor del
trabajo digno; destacar la participacion de la mujer en los grupos de direccion, asi como
elevar a categoria de inversion al ser humano y no sostenerlo en el gasto o en el costo, como

sucede convencionalmente. (Desarrollo Gestion, 2011, Uniminuto)

Continuando con las investigaciones, en el afio 2014, se puso en marcha un proyecto de

investigacion en el cual se analiza como la planeacion estratégica contribuye para la apertura
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de mercados, en este caso para la empresa Coca Cola Femsa. En esta investigacion se
desarrollan tres puntos importantes para el logro de unas metas fijadas por la empresa en
mencion, estos puntos son: La Planeacion Estratégica, la apertura de mercados a nivel
latinoamericano y la combinacion de ambos conceptos por Coca Cola Femsa para diseiar una

planeacion estratégica enfocada a la apertura de mercados.

La investigacion de este proyecto se justifica y se ve orientada en la participacion de la
planeacion estratégica que se refleja en la expansion de la empresa a través de la

comercializacion de sus productos y el impacto en los mercados existente.

Se puede evidenciar en esta investigacion que la planeacion estratégica contribuye en la
apertura de mercados de la Empresa Coca Cola Femsa con la propuesta desarrollada y
enfocada a la gestion del desarrollo del talento humano sostenible, identificando el ser
humano como principio y fin de las organizaciones, obteniendo rentabilidad econémica pero
junto a ello una rentabilidad social, donde se da prioridad el bienestar de la comunidad por
encima de los interés productivo de las organizaciones, lo cual si lo vemos desde una optica
del modelo de desarrollo a escala humana que queremos enfocar en el marco del plan
estratégico de JAVEGRAF tiene total coherencia, ya que el estudio esta centrado en ser
humano, y que los resultados y los esfuerzo conlleven a temas de rentabilidad y productividad

operacional, es tan solo uno de los resultados de un buen trabajo aplicado.

Para el aflo 2014 Andrés Giovanny Guzman Rivera, Psic6logo de la Universidad Pontificia

Bolivariana, en su trabajo de grado “El Trabajo En Equipo Como Herramienta Para El
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Desarrollo A Escala Humana En Las Organizaciones Educativas”, se logra evidenciar el
desarrollo a escala humana como indicio de que las organizaciones no tienen en cuenta el
desarrollo de sus trabajadores, pero si los rendimientos de su productividad (Rivera, 2014, p.

20)

El paradigma de las organizaciones que solo piensan de manera productiva, como el Uinico
factor relevante de la industria, se rompe por aquellas organizaciones donde existe un
verdadero equilibrio entre la parte productiva y la parte social, entendida como el desarrollo
del trabajador, es asi, que el autor nos plantea que “... entendiendo que el aumento en la
produccion y en las ganancias de la organizacion se debe al trabajo y esfuerzo de las personas

que en ella trabajan...” (Rivera, 2014, p. 20-40).

En el documento se enmarcan las cuatro categorias existenciales y se dan ejemplos de
cémo se podrian implementar dentro de la organizacion, generando resultados satisfactorios
para la organizacion tales como: “cuando el sujeto satisface su necesidad existencial de “ser”
cruzado con la necesidad de ‘“subsistencia” procura salud fisica y mental, equilibrio,
solidaridad y adaptabilidad; en la empresa esto se podria reflejar en utilidad, teoria
organizacional adecuada, alianzas estratégicas y posibilidad de inversion”. (Rivera, 2014, p.

20-40)

Es asi que la implementacion del desarrollo a escala humana, planteada por Max Neef, es
muy importante para la organizacion generando un desarrollo mutuo entre organizacion-ser,

forjando una relacion de mutuo beneficio.
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Este estudio basicamente reforz6 el paradigma que ain existe en muchas organizaciones
solo piensan en productividad y rendimiento, pero obviando la importancia del papel que
desempefian cada uno de los colaboradores, y es por esta razéon que nosotros para
JAVEGRAF, queremos que dentro del marco estratégico de la compaiiia los objetivos,
propositos, lineamientos sean bajados en manera de cascada, desde la maxima autoridad de la
compaiia, hasta el cargo de menor connotacidon, permitiendo asi una cohesion clara y
eficiente, para que efectivamente los resultados sean obtenidos y logrados en conjunto y de
manera estratégica, en donde todos se sientan duefios de estos triunfos, y en el caso contrario,
responsables de los resultados nos tan positivos, permitiendo asi generar planes de accion que
sean apropiados de manera inmediata para mitigar riesgos o consecuencias que afecten la

compaiia.

Continuando con el desarrollo del talento humano como factor clave para el desarrollo
organizacional, se encontr6 un estudio que ofrece una visién desde los lideres de gestion
humana en empresas de Bogota D.C. (Pardo, Diaz, 2014, p. 39-48) El propésito del estudio
del 2014 gird en torno a comprender como contribuyen los programas de capacitacion y
desarrollo del capital humano en la transformacion organizacional, en un grupo de empresas

de la ciudad de Bogota.

El éxito en todo proceso de desarrollo organizacional depende en mayor medida del capital
humano, ya que la correcta implementacion de sus estrategias parte de la alineacion del plan
estratégico de talento humano con el plan estratégico organizacional, el manejo de adecuados
niveles de comunicacion, el logro de la participacion de sus miembros, asi como la equidad y

pertinencia en sus politicas. (Pardo, D (2014).
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Teniendo en cuenta todos los estudios, investigaciones y posiciones de los diferentes
autores que se tienen como referencias, es de anotar que se han realizado investigaciones en
diferentes empresas -tanto publicas como privadas- con el fin de empezar a implementar

conceptos de desarrollo humano en las organizaciones.

El papel del gestor humano es mostrar a las organizaciones la importancia del desarrollo
humano y muchas organizaciones evidencian falencias que las pueden llevar a no tener en
cuenta el desarrollo humano de la persona y a la contribucion que podrian hacer a la

productividad.

Por ende, esta investigacion quiere continuar con las propuestas de los estudios
mencionados, que apuntan al mejoramiento continuo del individuo y al incremento de la
productividad de la organizacion involucrando el desarrollo humano en la planeacion
estratégica y facilitando a la alta direccion que para este caso es el de la compafiia
JAVEGRAF, a implementar un plan estratégico claro y preciso, que pueda ser transmitido en

forma de cascada a toda la compaiiia.

Igualmente dentro de estos estudios podemos resaltar temas importantes y que nos
permiten avanzar satisfactoriamente en nuestra trabajo aplicado en la empresa JAVEGRAF,
donde ademas de aclarar varios aspectos, también se generan cuestionamientos, entre algunos
de los ya anteriormente mencionados resaltamos la importancia a la hora de definir un plan

estratégico tener en cuenta algunos principios fundamentales para asignar objetivos:

e Porque un gran porcentaje de compaifiias asigna objetivos en la plataforma para los

Gerentes y Directores y no demads niveles en las compaiiias?
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e Los objetivos deben estar enmarcados bajo la formula SMART: especificos,
medibles, alineados, realistas y dentro de un tiempo determinado. Asi mismo deben estar
alineados con su Gerente y/o lider funcional (si corresponde).

e Deben establecer metas desafiantes que se alineen con los objetivos de la
compaiiia.

e Los objetivos deben limitarse a metas esenciales (5 a 7) garantizando que

promuevan el logro de los objetivos del negocio.

Marco de referencia

JAVEGRAF es una compaiiia de la fundacion cultural Javeriana de artes graficas, empresa de
caracter fundacional, cuyo plan estratégico enfocado en el desarrollo organizacional tiene
como mision la produccion grafica de libros, revistas y demds materiales complementarios,
soluciones graficas de alta calidad, para la comunidad educativa Javeriana y sus clientes
externos; contribuyendo de esa manera al desarrollo del pais mediante el aporte cultural,
cientifico e informativo del pensamiento universitario. De igual forma, teniendo en cuenta la
vision actual de JAVEGRAF, cuyo pilar es el de aportar a la comunidad educativa Javeriana y
a sus clientes externos soluciones graficas de alta calidad, prestando un excelente servicio,
contando para ello con un equipo humano de altas condiciones, procurando su modernizacion

tecnologica y con una especial consideracion de su responsabilidad social.
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De esta forma se identifica que la compafiia por su caracter fundacional busca tener una
mirada responsable social con la nacion, mediante la estabilidad laboral de sus trabajadores,
brindando un producto y servicio de alta calidad. JAVEGRAF en sus inicios se forjo como
una compaiiia empirica que buscaba darle forma a un proyecto de la Universidad Javeriana,
pero transcurridos ya 25 afios, han crecido con los cambios y exigencias del entorno, para
constituirse con una estructura organizacional y encaminar su razon social en ser mas
competitivos, en este ejercicio de crecimiento han avanzado estructural y logisticamente pero

la demanda externa exige un mejoramiento continuo.

Por lo cual se evidencia que en los planes estratégicos actuales de las organizaciones
siempre tienen presente temas de tipo: comerciales, financieros, de calidad, en la busqueda de
mejora continua de estos procesos. Pero, a nivel global no se tiene presente aspectos como el
desarrollo a escala humana y en menor medida un desarrollo organizacional enfocado en la
satisfaccion de necesidades del trabajador que involucre los valores organizacionales, como
valores personales caracteristicos de los trabajadores de una entidad que sean el reflejo de su
cultura organizacional, toda vez que se identifica en el diagnostico de clima organizacional
realizado por Cafam la ausencia en politicas claras en la gestion del talento humano, rutas de
atencion y manejo de los conflictos, estructura de planes de bienestar y desarrollo que
involucre el plan carrera y de capacitacion, incidiendo en la ausencia de la formacion de
proyectos de vida en los trabajadores que permita la estimulaciéon de la innovacion y la

creatividad como aporte a la mision y los objetivos de la compaiiia.
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Para el trabajo de investigacion aplicado en la organizacion que ha sido objeto de estudio,
abordaremos el modelo de intervencion desde la planeacion estratégica de su area de gestion
del talento humano, y la teoria de desarrollo a escala humana, como una forma de enfocar las
acciones del direccionamiento estratégico de manera sostenible en el tiempo y alineado con
las politicas y principios de eficiencia financiera de la organizacion, permitiendo a los
funcionarios de la entidad, apropiar los valores de la organizacion y sus valores personales
con la competencias y capacidades centrales como elementos agregados en sus funciones,
buscando un alto impacto en los procesos liderados por el area de gestion humana, pero

transversales a toda la organizacion.

Para poder ubicarnos en los fundamentos tedricos que soportan el modelo de investigacion
y su plan de intervencion realizaremos un desarrollo historico y aplicado de estos
fundamentos, que permitan contextualizar desde lo general a lo particular nuestro modelo de

trabajo.

Antecedente historico de la planeacion estratégica

El antecedente historico nos remonta a la doctrina militar quienes apropiaron esta practica fue
asi como Sun Tzu, el mas antiguo de los estrategas modernos del siglo IV A.C y que durante
25 siglos ha influido el pensamiento militar del mundo, no conocié el término planeacion
estratégica, ¢l hablaba de la estrategia ofensiva. En el Capitulo VIII (Las Nueve Variables),

versiculo 9, de su libro El Arte de la Guerra, dice: El general (estrategos) debe estar seguro de
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poder explotar la situacion en su provecho, segin lo exijan las circunstancias. No esta

vinculado a procedimientos determinados. (Espinosa. L, 1995 P. 12)

Esto representa el proceso de planificacion estratégica que se aplica hoy en dia en
cualquier empresa, mas tarde, Nicolas Maquiavelo en su libro El Principe, también explica la
necesidad de la planeacion para la realizacion de un buen gobierno. Aunque hay diversos
ejemplos a través de la historia, los precedentes son una muestra representativa acerca de

como se desarrollaba el pensamiento estratégico.

En la época moderna, al finalizar la segunda guerra mundial, las empresas comenzaron a
darse cuenta de algunos aspectos que no eran controlables: la incertidumbre, el riesgo, la
inestabilidad y un ambiente cambiante. Surgi6, entonces, la necesidad de tener control relativo
sobre los cambios rapidos. Como respuesta a tales circunstancias los gerentes comienzan a

utilizar la planificacion (planeacion) estratégica.

La planeacion estratégica no es un tema nuevo, ya que desde tiempos remotos se ha venido
aplicando para la consecucion de diferentes objetivos, principalmente de conquista de tierras.
Yaen el Siglo XX se le dio otra concepcion, siempre en la busqueda de planificar las acciones
futuras y alcanzar lo deseado.

La aparicion de la planificacion estratégica con la década de 1960 y la asocia a los cambios
en los impulsos y capacidades estratégicas, los primeros estudiosos modernos que ligaron el

concepto de estrategia a los negocios fueron Von Neuman y Morgenstern en la obra la teoria
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del juego, una serie de actos que ejecuta una empresa, los cuales son seleccionados de acuerdo

con una situacion concreta. (Chiavenato. C, 2010, p6, p12)

En el ambito empresarial, se considera a toda la empresa como sistema bajo analisis, la
planeacion estratégica ayuda a que las empresas tengan claros sus objetivos y asi puedan
definir un programa de acciones para realizarlos. De esa manera se separa una problematica

compleja en porciones pequeias que se han de ir realizando poco a poco.

Durante la primera y segunda guerra mundial se dieron los primeros indicios de la
planeacion estratégica, debido a que se llevaban a cabo estrategias para combatir al enemigo o
contrarrestar los ataques de éste, sin embargo, la mayoria de estas estrategias se basaron segin
la situacion y condiciones que se vivian en ese momento, y estas no eran propiamente el

resultado de un plan previamente detallado y definido.

En las décadas del 1990 y 2.000, surge el paradigma de cultura organizacional, segun el
cual para una empresa tenga €xito, no solo requiere de una buena organizaciéon y una buena
estrategia, sino de un grupo de personas que conformen un equipo capaz y comprometido con

la institucion y la estrategia. (Fuentes. L, 2007, p6)

Las tendencias evolutivas de las organizaciones y las nuevas exigencias del mercado
empresarial han dado paso a la consecucion de los procesos de planeacion debido a que desde

sus antecedentes historicos se ha definido dos sectores en donde se aplica planeacion
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estratégica tanto en el sector empresarial y en el sector militar debido a que la planeacion
estratégica tiene sus origenes en el medio militar, al comparar la planeacion estratégica de
estos dos sectores se podria decir que en una empresa el que la dirige es el gerente y en el
medio militar es un oficial, el gerente la aplica para ganarle a la competencia y el militar para
vencer al enemigo, para esto el gerente utiliza productos o servicios y el militar utiliza armas,
este acontecimiento el gerente lo realiza en el mercado mientras tanto el militar lo define el
campo de batalla, debido a esto el directivo debe de estudiar el medio ambiente y por su lado
el militar verifica si las condiciones atmosféricas le son favorables, este proceso lo realizan
ambos para tener posicionamiento superando a los competidores adentrandose en el mercado

y el militar para ganarle al enemigo y asi ampliar su territorio.

De esta forma la planeacion estratégica puede definirse como el proceso de reflexion
aplicado a la actual mision de la organizacion y a las actuales condiciones del medio en que
esta Opera, el cual permite fijar lineamientos de accidon que orienten las decisiones y lo

resultados futuros de la empresa. (Sierra. O, 1999, p15)

Planeacion estratégica, incluye la aplicacion de la intuicion y el andlisis para determinar
las posiciones futuras que la organizacién o empresa debe alcanzar; Es un proceso dindmico
lo suficientemente flexible para permitir y hasta forzar modificaciones en los planes a fin de

responder a las cambiantes circunstancias.

La planeacion estratégica puede definirse como un enfoque objetivo y sistematico para la

toma de decisiones en una organizacion. Planeacion estratégica es una herramienta que
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permite a las organizaciones prepararse para enfrentar las situaciones que se presentan en el
futuro, ayudando con ello a orientar sus esfuerzos hacia metas realistas de desempefio, por lo

cual es necesario conocer y aplicar los elementos que intervienen en el proceso de planeacion.

La planeacion estratégica tiene como funcion: orientar la empresa hacia oportunidades
econdmicas atractivas para ella y para la sociedad, es decir, adaptadas a sus recursos y su
saber hacer, y que ofrezcan un potencial atrayente de crecimiento y rentabilidad. Para lo cual
debera definir la mision de la empresa, definir sus objetivos, elaborar sus estrategias de
desarrollo y velar por mantener una estructura racional en su cartera de productos en los

mercados. (Chiavenato. I, 2010, p23)

Desarrollo de la planeacion estratégica en Colombia

La planeacion estratégica aplicada al sector publico en particular, busca ser mas eficiente en la
administracion de Estado, como modelo de impacto y desarrollo de nuestro pais para esto en
Colombia no se pude Unicamente hablar de desarrollo de un pais no es atribuible
exclusivamente a la planeacion; es mas el resultado de la dindmica social, econdomica y
politica de toda la nacion, apoyada en cimientos conformados en el largo plazo, como la

cultura nacional, la estabilidad social, la solidez econdémica y la madurez politica, y en el
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esfuerzo y la actividad de todos sus agentes que, condicionados por esos cimientos, actiian en

un contexto influenciado por variables externas e internas al pais.

Esos agentes son: el sector privado, principalmente en la actividad econdémica; los
individuos y la comunidad como sujetos del mandato politico y de las relaciones sociales; y el
sector publico o aparato estatal, ente subsidiario, coordinador y promotor del desarrollo, que
cumple funciones insustituibles de interés general, que estan mas alld del interés particular y
que son indispensables para que los demds agentes puedan cumplir con su papel en una

dindmica que converja en direccion del progreso (Jiménez M, seminario de Finanzas 2012)

En Colombia los aspectos de la planeacion estratégica son aplicados en el ambito militar,
es un practica histdrica y en distintos sectores de la economia, que de acuerdo a las exigencias
del mercado y la modernizacion empresarial, se alojan principalmente en la exportacion y el
turismo y para otros campos el gobierno nacional creo un programa llamado planeacion
estratégica sectorial en el cual el Ministerio de Comercio, Industria y Turismo (MCIT) tiene el
objetivo hacer de Colombia un pais mas competente, con mayor crecimiento econdmico y un
bienestar superior para la poblacion. Para alcanzarlo a cabalidad cred la Planeacion
Estratégica Sectorial. Esta es la armonizacion de lineamientos de los diferentes subsectores
que conforman el Ministerio, como el Plan Nacional de Desarrollo 2006-2010, la Vision Pais

2019 y 2032, las politicas sectoriales, entre otros.
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Planeacion estratégica de la gestion humana

La Planeacion en la gestion del talento humano es una herramienta estratégica que posibilita
que la organizacion logre articular sus diferentes acciones en pro de un mejor logro en la
planeacion y ejecucion de las acciones propuestas. Planear el talento Humano no es solo
cuestion de tener los procesos estandarizados, controlados y en armonia con los
requerimientos de la empresa, es ademas la capacidad de lograr que los requerimientos de los

colaboradores estén al dia y con sinergia para la contraccion de valor.

Las organizaciones actuales deben ser capaces de tener colaboradores que generen factores
diferenciadores para construir competitividad y lograr metas eficaces y generadoras de bienestar

y desarrollo en las personas.

En la planeacion de talento Humano se debe tener una consideracion para alcanzar el
equilibrio necesario con factores claves que permitan la ventaja competitiva. Asegurar el
suficiente personal, a tiempo, para desarrollar la actividad de la empresa es posibilitar que la
organizaciéon alcance mejores resultados de forma eficaz y son personas capaces,

transformadoras, y en sintonia con el largo plazo.

De ahi que la Planeacion estratégica en armonia con la planeacion de talento humano

posibilita resultados que no solo benefician la organizacidon, sino que generan acciones
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multiplicadoras de bienestar. (Serrano M, Mendoza R, 2010, Gestion del talento humano por

competencias laborales, ESAP, p. 8)

En Colombia el reto de la gestion estratégica en gestion del talento humano esta dada por la
competencia y crecimiento de los mercados lo que hace necesario contar con un equipo humano
comprometido con la organizacion para que le ayude a alcanzar sus metas, por esto es necesario
que se cuenten con procesos de Gestion Humana que le ayuden a la organizacion a gestionar sus
recursos de la mejor manera procurando siempre en un gana-gana para la compaiiia y para el

empleado.

Asi en nuestro pais la mirada debe estar orientada a los dos sectores, en nuestro trabajo de
investigacion empresa JAVEGRAF, pertenece al sector privado, de forma industrial pero
abordaremos una mirada a ambos sectores con el fin de lograr hacer una integracion de la

funcion de la planeacion estratégica de en la gestion del talento humano.

La planeacion en sector publico una de las formas existentes para que las organizaciones
puedan enfrentar y asumir el reto del posicionamiento, crecimiento y permanencia en el largo
plazo dentro del mercado y los sistemas econdémicos es a través del diseno e
implementacion/aplicacion de un proceso de planeacion organizacional. Este proceso se podria
definir como el conjunto de acciones y decisiones que toma una institucion para definir y
alcanzar su horizonte/futuro deseado, enfrentando los cambios que se presentan en su ambiente

externo y administrando su contexto interno.
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Tal como se menciond inicialmente, la planeacion estratégica se considera una de las
metodologias e instrumentos mas importantes de las organizaciones, dado que permite la
proyeccion en el tiempo para visualizar en el futuro el cumplimiento de sus objetivos en el largo

plazo.

Modelos Utilizados Para La Planeacion Estratégica

A continuacion se explicaran algunos de los modelos existentes para la formulacion de
planeacion estrategia y se mencionara con cual nos basaremos para desarrollar la planeacion

estratégica en la empresa JAVEGRAF de la ciudad de Bogota.

Modelo de Andrews:

Este modelo se centra en las condiciones del entomo y sus tendencias. Dentro del entorno
lo definen los niveles geograficos, el entorno mundial, la comunidad y localidad donde se
encuentra ubicada la organizacion, entre estos entornos los aspectos para estudiar hace referencia
a condiciones y tendencias economicas, tecnologicas, politicas y sociales, Este modelo

contempla 3 etapas:

Analisis y evaluacion del entorno y tendencias: se busca analizar los aspectos que influyen en
el mercado global teniendo en cuenta los consumidores y competidores, también busca analizar
los aspectos internos de la organizacion en cuanto a los recursos tecnoldgicos, financieros y

humanos y las competencias distintivas que lleven implicitas. En esta etapa no ofrece una
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metodologia de andlisis especifica, pero si define una serie de interrogantes que deben ser

tenidos en cuenta.

Analisis y evaluacion de competencias distintivas y recursos corporativos: En este modelo
es muy importante para tener éxito en la organizacion estd en encontrar o crear competencias

distintivas, que es lo que particularmente hace mejor.

Correspondencia entre el entorno y la organizacion: En esta etapa es importante cotejar las
oportunidades con las capacidades que permitan identificar que se debe mejorar y determinar

nuestras fortalezas para distinguirse en el mercado

El principal objetivo del modelo de Andrews es la seleccion y analisis de los productos,
analisis del mercado, la creacion de las capacidades distintivas que deben estar alineados con las

oportunidades y los recursos.

El modelo de Andrews fue de los primeros modelos en formulacion estratégica y sirvié como

base para el desarrollo de los modelos posteriores, ( Andrews, K.R.1962).

Modelo de la Escuela del Diseno



40

El modelo de la escuela del disefio esta basado en el Modelo de Andrews siendo este una
evolucion al incorporar un andlisis profundo de las debilidades, fortalezas, amenazas y
oportunidades de la organizacion. Este modelo es utilizado actualmente en el mundo global,
también es llamado Andlisis DOFA. Este modelo agrupa los conceptos de varios autores y
recopila teorias, tendencias y politicas para dar base a lo que ahora se conoce como formulacion

estratégica, este modelo consta de cuatro etapas:

La evaluacion de los aspectos de entorno y de la organizacion: En esta etapa del modelo se
realiza un andlisis entre las oportunidades que brinda el entorno, las amenazas que la ponen en
peligro y se realiza un andlisis de los aspectos internos como son las debilidades y las fortalezas.
En este modelo la diferencia con el modelo a Andrews es incorporar en el analisis un analisis de

las amenazas del entorno.

La creacion de estrategias: Estas estrategias se forman haciendo una combinacion del analisis
del entorno con los andlisis internos de la organizacion, teniendo en cuenta las competencias

distintivas de la organizacion.

La evaluacion y seleccion de estrategias: En esta etapa se realiza un analisis de todas las
estrategias que se definieron en la etapa anterior para decidirse por las mas convenientes en
cuento a resultados, recursos invertidos, riesgo latente. Es muy importante en esta etapa y para el
modelo incluir estrategias que fomenten la responsabilidad social para vision de una

organizacion ética en la sociedad.
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Implementacion de estrategias: En esta etapa se debe planear una serie de actividades para dar
cumplimiento a las estrategias, definir responsables, comunicar la formulacion estratégica a toda

la organizacion para que todo el personal apunte y contribuya al logro de los objetivos

En este modelo tiene una serie de caracteristicas donde la parte directivas son los estrategas,
las estrategias deben de ser especificas, simples, detalladas e implementadas. Este Modelo es
ampliamente utilizado en mundo organizacional por el enorme éxito en muchas organizaciones,
pero donde mas fallan al aplicar este modelo es en la etapa de implementacion de las estrategias
ya que no se realiza el seguimiento oportuno, también la formulacion de estrategias con una gran
expectativa y un poco capacidad empresarial para cumplirlas también son fallas que puede

ocasionar el fracaso en la implementacion.

Este es el modelo que utilizaremos para el trabajo de investigacion en la empresa
JAVEGRAF, por el rotundo éxito que ha tenido en el mundo organizacional, ya que recopila
diferentes teodricas de autores en formulacion estratégica y da un panorama global de los

diferentes entornos de la organizacion tanto externo como interno, (Carrion, 2009 p. 25).

Modelo CEICO (Condiciones, estrategias, implementacion, competencias, objetivos)

En este modelo nos da una secuencia de procesos para que una organizacion alcance los
objetivos planteados Se debe iniciar con el analisis de las condiciones iniciales del entorno y de
la organizacion, con respecto a esto se plantean y se definen unas estrategias, posteriormente se
realiza la implementacion y en esta etapa conduce a la organizacién consolide las competencias

requeridas para logras dichas ventajas en el mercado y asi de esta manera lograr los objetivos.
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La formulacion estratégica que se debe utilizar en este modelo se debe iniciar con una

secuencia de interrogantes que ayuden a plantear la base de las estrategias, (Hoskisson,2001

p.16).

Desarrollo a escala humana

Los seres humanos desarrollan y atraviesan por unas etapas en su desarrollo, que involucra la
maduracion como proceso biologico ligado al ciclo vital, en el cual se construyen dimensiones
que involucran aspectos emocionales, sociales, familiares, pero no vamos a realizar un
detenimiento en dichas etapas, las cuales han sido objeto de estudio y de la formulacién de
teorias que pretenden describirlas y explicarlas, nuestra investigacion se va alojar en la
dimension del desarrollo social donde encontraremos un subcomponente como el desarrollo
personal fundamentado en el trabajo como base econdmica de la sociedad y sus individuos, y las
miradas tedricas que buscan un modelo eficiente de desarrollo humano como lo es el desarrollo a
escala humana propuesta por Mandfred Max Neef.

La teoria del Desarrollo a Escala Humana naci6 en los afios 80 a partir de los trabajos de tres
intelectuales latinoamericanos, chilenos los tres, que se encontraban en Escandinavia exilados:
Manfred-Max Neef, economista Antonio Elizalde, sociologo, actual rector de la Universidad

Bolivariana y, con un grado menor de intervencion Martin Hoppenhayn.

Este enfoque es un aporte valioso, ya que logra romper, con el modelo econémico y social

tradicional de la teoria del desarrollo.
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La primera proposicion del Desarrollo a Escala Humana, parte de dos premisas
fundamentales. La primera de ellas es que el desarrollo se refiere a las personas y no a los

objetos.

Aunque esta pueda puede parecer superficial, tiene una significacion profunda, por cuanto los
enfoques dominantes sobre desarrollo hacen énfasis en la produccién y consumo de objetos
materiales. Se tienen, como ya hemos visto, indicadores tales como el Producto Bruto de un pais
(PBI) o de una region, es un indicador del crecimiento cuantitativo de los objetos producidos en

ese pais o region.

Sin embargo no existe una relacion directa entre los objetos producidos y consumidos con la
calidad de vida de las personas y su grado de bienestar subjetivo. Esta calidad de vida dependera
de las posibilidades que tengan las personas de satisfacer adecuadamente sus necesidades

humanas fundamentales. (Max Neff. M 1994, p24 Desarrollo a Escala Humana)

Se ha creido, tradicionalmente, que las necesidades humanas tienden a ser infinitas; que
cambian constantemente, que varian de una cultura a otra y que son diferentes en cada periodo
historico. Se justifica asi el permanente crecimiento de la produccion de bienes y servicios y las
teorias de mercado, ya que tal produccion creciente e ilimitada seria indispensable para atender

esas necesidades que cambian permanentemente y se multiplican.
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En los analisis acerca de las necesidades humanas es que se confunden las necesidades
humanas propiamente dichas y los satisfactores de esas necesidades, que provisionalmente
podrian ser definidos como las respuestas humanas a tales necesidades, sea a través del mercado
o no. Es indispensable hacer una distincion clara entre ambos conceptos. De esto se deriva el
segundo concepto fundamental como lo es que las necesidades humanas son las mismas, estan

delimitadas y constantes en todo tiempo y cultura.

El Desarrollo a escala humana, explica que lo que existe son formas ilimitadas y crecientes
de satisfacerlas, pero no las necesidades humanas fundamentales en si. Ellas pudieron aparecer
gradualmente durante el largo proceso de desarrollo del hombre en la sociedad y el asumir los
distintos rolles que esta sociedad implica, pero desde que se ingresa en tiempos historicos, el
sistema se ha mantenido constante, sin variantes. La persona es un ser de necesidades multiples e
interdependientes. Esta interdependencia entre sus Necesidades Humanas Fundamentales incluso
por eso se habla de unas necesidades siempre a satisfacer como lo propuso Abraham Maslow,
hace que las mismas deban entenderse como un sistema en el que ellas se interrelacionan e

interactiaan.

Existen consideraciones sobre las Necesidades Humanas, el hecho de que las necesidades
sean constantes en todo tiempo y cultura, derivan de que por definicion, alli donde haya un ser
humano deben verificarse estas necesidades, y si no, no es humano. Ellas definen lo humano.

(Max Neef. M 1994, p37)
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Para esto se identificaron por parte de los autores estas necesidades luego de estudiar cientos
de culturas y pueblos del mundo con distintos nombres, estas son las necesidades universalmente
consensuadas. Muchas veces se discute si son exactamente estas 9 (10) o si son otras, o algunas
de ellas si y otras no, o se proponen nombres y categorias similares pero con diversos matices.
Por ejemplo, alguien puede opinar que falta la “comunicacion” y respondérsele que esta repartida

entre “entendimiento” y “participacion”.

En el Desarrollo a Escala Humana se habla asi tanto de satisfacer las necesidades humanas
como de actualizar las potencialidades humanas. Asi, resulta impropio hablar de necesidades que
se satisfacen. En cuanto revelan un proceso dialéctico, constituyen un movimiento incesante. De
alli que quizas sea mas apropiado hablar de vivir y realizar las necesidades, y de vivirlas y

realizarlas de manera continua y renovada.

Aparece aqui uno de los aspectos fundamentales del Desarrollo a escala humana como teoria
de las Necesidades humanas, y es que todas son equivalentes entre si en cuanto al hecho de que

ninguna es mas importante que las otras ni debe satisfacerse en modo previo a las demas.

En la teoria del Desarrollo a escala humana, no existe ninguna necesidad — potencialidad que

sea privilegiada sobre las otras o que requiera ser satisfecha o atendida en primer lugar.

Fundamentan esta afirmacion, tres argumentos de naturaleza diferente pero complementaria.
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La subsistencia no es la tinica necesidad que al no atenderse lleva a la muerte. De hecho, una
desatencion en la proteccion, por ejemplo, o mismo en el afecto, puede ser causa de muerte. En
efecto, un bebé que recibe alimento material pero no afecto, puede dejarse morir. Una persona
privada de su libertad puede sentir preferir la muerte, o si privada de su identidad puede elegir el

suicidio.

En diversas culturas y situaciones los seres humanos priorizan otras necesidades a la
subsistencia. Un martir de una causa religiosa puede aceptar el martirio o un fundamentalista
puede inmolarse en un atentado suicida, en ambos casos priorizando la identidad, la libertad o la
trascendencia a la propia subsistencia. Una madre que da su vida por su hijo o simplemente
alguien que elige morir para salvar a otro, prioriza el afecto a la subsistencia.

Cualquiera de las necesidades / potencialidades puede actuar como puerta o via de acceso para
promover luego la satisfaccion del resto. Para comprender esto, deberemos estudiar, en la

proxima seccion, los tipos de satisfactores.

De este modo identificadas las necesidades llamadas axiologicas. Existe otro tipo de
necesidades que son las existenciales: ser, estar, tener y hacer. Estas necesidades no deben
pensarse como otras cuatro que se agregan a la lista inicial, sino como una segunda dimension,
que permite pensar el Desarrollo a escala humana desde una matriz bidimensional. En la figura
que sigue se muestra dicha matriz, y en cada celda se indican acciones y conceptos vinculados a

la satisfaccion de las necesidades. (Max Neef. M 1994, p 56)
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Ser Tener Hacer Estar
Subsistencia Toma de iniciativas Capacidad de concrecion Edificar Escuela Conciencia de los
Superior Fidela recursos naturales
Amparan y humanos
Proteccion Personalidad Respeto por el Conscientizar Integracion
nacleo familiar
Afecto Solidaridad Entrega mutua Criticar Espacios de
constructivamente | encuentro
Entendimiento Armonfa, conciencia Perseverancia Valorar virtudes Comunicacién sin-

discriminacion: familia,
escuela y comunidad

Participacion Iniciativa, humanidad Respeto de los derechos Dialogar Fabricas y
critica, dialogo humanos universidades
Ocio Predisposicion, Imaginacions Recrearse Lugares de
originalidad encuentro
Creacion Imaginacion Originalidad Trabajar Ambitos de
produccién
Identidad Autenticidad Personalidad integrada Asumir Participar en el
medio social
Libertad Respeto Responsabilidad Tomar conciencia |Disponer de ambitos

propicios

Tabla 1. Tomado Matriz de necesidades Axioldgicas y existenciales de Manfred Max

Neef.p. 26, 21 septiembre 2015.

Se ha identificado que las teorias econémicas dominantes denunciado por el Desarrollo a

escala humana es el confundir necesidades con aquellos elementos que se orientan a
satisfacerlas. Por ejemplo, una de las necesidades es la subsistencia. La alimentacion no es una
necesidad, sino que es una accion tendiente a su satisfaccion, llamada satisfactor. Una vez
diferenciados los conceptos de necesidades y de satisfactores, es posible formular dos

postulados.

e Primero: las necesidades humanas fundamentales son pocas, delimitadas y
clasificables.

e Segundo: las necesidades humanas fundamentales son las mismas en todas las
culturas y en todos los periodos historicos. Lo que cambia a través del tiempo y de las

culturas es la manera o los medios utilizados para la satisfaccion de las necesidades.
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Un satisfactor puede contribuir simultaneamente a la satisfaccion de diversas necesidades; a la
inversa, una necesidad puede requerir de diversos satisfactores para ser satisfecha. Ni siquiera

estas relaciones son fijas. Pueden variar segiin el momento, el lugar y las circunstancias.

De modo que no son las necesidades, que como ya se dijo son delimitadas y clasificables las
que se multiplican con el tiempo. Las necesidades surgieron lentamente a lo largo del proceso de
hominizacién, y son constantes en toda cultura y época historica. Son los satisfactores, en

cambio, los que se multiplican ilimitadamente, al describir una doble trayectoria:

Un tercer concepto definido por el desarrollo humano es el de bienes, entendidos estos como
objetos materiales, y en particular bienes econdomicos, es decir, aquellos objetos materiales
pasibles de ser valorizados pecuniariamente. Si las Necesidades humana, tienen una trayectoria
unica de lenta aparicion en tiempos prehistoricos y los satisfactores una trayectoria mas rapida y
doble, ya que se diversifican en periodos menores y ademas lo hacen en funcion de las diversas
culturas y sociedades, los bienes tienen una triple trayectoria, al cambiar con el tiempo historico,
con la cultura y con las modas y coyunturas econdémicas. Ya hemos dicho que no todos los
satisfactores incorporan bienes, existiendo satisfactores complejos totalmente intangibles. (Max

Neef. M, 1994, p. 23-24)

Los bienes pueden concebirse como objetos y artefactos que tienen la capacidad de aumentar

o mermar la potencia de un satisfactor. Pero debe entenderse que siempre el concepto clave en el
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proceso de satisfaccion es el satisfactor, con toda su complejidad contextual, relacional y

subjetiva y no el bien, que esta en funcion de aquel.

Cuando los bienes se convierten en fines en si mismos, como ocurre en la sociedad

consumista, merman o anulan la capacidad de satisfaccion de los satisfactores.

Siguiendo el enfoque del Desarrollo humano, el mejor proceso de desarrollo sera aquel que
genere los mejores satisfactores. Los mejores satisfactores son los sinérgicos, ya que los mismos
son los unicos que promueven la multiple y simultanea satisfaccion de las necesidades, es decir,

generan sinergia en el sistema necesidades / potencialidades humanas.

Adicionalmente, dicha participacion, cuando se nutre de la méxima socio diversidad, lleva a
la generacion de satisfactores que no dependan de bienes materiales excesivos, los cuales
generan tension sobre el medio ambiente y dificultan desde un punto de vista econdmico el

acceso de los sectores con menos recursos.

Existe un concepto fuertemente instalado en el imaginario publico y es que la democracia, tal
como la conocemos, es la forma de gobierno mas participativa posible. Sin duda las democracias

son mas participativas que un gobierno dictatorial, monarquico o teocratico.

Sin embargo, para los autores Elizalde y Max Neef del Desarrollo a escala humana, la

democracia formal o nominal sigue siendo una modalidad de gobierno autoritaria.
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De este modo los modelos de desarrollo humano que han sido puestos en marcha, obedecen a
politicas transnacionales encabezadas por las acciones determinadas por los paises denominados
del centro, esto tomado en los conceptos adquiridos por contexto y trabajo, y liderados por las
entidades que buscan el “orden y desarrollo mundial”. Las teorias como el caso del desarrollo a
escala humana pueden ser aplicables en todos los 6rdenes pues el ser humano es el dinamizador
de todas las acciones y fendmenos sociales hasta ser llevadas al mundo del trabajo donde los
procesos de planeacion estratégica puedan contener procesos de desarrollo y satisfaccion de

necesidades, como es nuestra pretension en el presente trabajo con la empresa JAVEGRAF.

Por tal razon un diseno de planeacion estratégica enfocada al modelo de desarrollo a escala

humana propuesta hecha por Max Neef.

Teniendo en cuenta los modelos anteriores y la teoria del desarrollo a escala humana y con
base en el estilo de direccion de la empresa JAVEGRAF, hemos optado por apoyarnos el modelo
de la escuela de diseno el cual plantea la evaluacion de los aspectos de entorno y la organizacion;
la creacion de estrategias; la responsabilidad social y los valores gerenciales; la evaluacion y
seleccion de estrategias y su respectiva implementacion.

Con base en lo anterior se aplicara la matriz DOFA en la cual se busca analizar la
organizacion y su entorno en referencia al comportamiento de los satisfactores y las necesidades
del personal de JAVEGRAF, permitiendo asi desde el plan estratégico de la compaiiia generar

estrategias que contribuya al cumplimiento de los objetivos que se tienen.
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Este modelo nos permite determinar algunos objetivos estratégicos para las diferentes areas de
la estructura organizacional tales como; drea comercial, area financiera y gestion humana.

Se pretende profundizar en el 4rea de gestion humana para determinar objetivos que apunten
al modelo de Manfred Max-Neef desarrollando planes de accidon para su cumplimiento que
impacten positivamente el desempefio de la organizacion, teniendo en cuenta que si impactamos

al ser, se podra desarrollar la estrategia de JAVEGRAF.

Integracion entre la planeacion estratégica y el modelo a escala humana la dindmica de las
organizaciones siempre apunta que sus planes estratégicos estén enfocados a la consecucion de la
rentabilidad, crecimiento, sostenibilidad y el reconocimiento de la compafiia en el mercado; a

través en sus los servicios y productos ofertas.

También se observa que al realizar la ejecucion de dichos planes en muchas ocasiones no se
ejecutan al 100%, dejando a un lado el conocimiento de su personal en cuanto a sus capacidades,
experticia y motivacion. Desconociendo sus interés, motivaciones, emociones, creencias,

sentimientos, necesidades y satisfactores.

De esta manera realizar un diagnodstico, en donde se identifique el desarrollo del ser humano
en la organizacion, buscando conocer la importancia de sus comportamientos y el impacto que

estos tiene en el desempefio de sus funciones.
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La integracion entre estos dos modelos permitiria el crecimiento tanto de la organizacion y de
sus recursos (humano, fisico y econdmico), junto con el desarrollo a escala humana de la
compaiia, ya que es relativamente proporcional que cuando las personas estan motivadas, el
desarrollo de sus funciones por naturaleza tiene un enfoque dado a la calidad, lo que contribuye
al buen servicio y producto que se da en la compaiiia.

Si bien es cierto y como lo manejan la gran mayoria de compaiiias, los recursos fisicos,
econdmicos y tecnoldgicos estan amparados por los procesos de planeacion estratégica para que
sean optimizados, sin embargo cuando hablamos de personal, de seres humanos, lo que debemos
buscar es el desarrollo de ellos, y por eso la importancia de tener una integracion general dentro
del proceso de planeacion estratégica de la compafiia, en donde se salga de los limites naturales
que se han construido como lo son simples planes de bienes, condiciones minimas legales, entre

otros.
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Marco metodoldgico

Tipo de estudio

La presente investigacion es de tipo descriptivo, basada en la metodologia cualitativa,
dado que utiliza registros, andlisis e interpretaciones comprendiendo la naturaleza actual y la
composicion o procesos de los fendmenos; es decir como es y como se manifiesta determinado
fendémeno. Adicionalmente, estos estudios son utilizados por los investigadores para describir
situaciones y eventos. “Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades importantes
de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sometido a andlisis”.
(Hernandez Sampieri, Roberto; 2003; p.119). Realizando una medicién y evaluacion de los
fendmenos que son objeto de estudio, teniendo presente la premisa cientifica que describir es

medir, seleccionando una serie de cuestiones y midiendo cada una de ellas por separado.

Estos estudios acuden a técnicas especificas en la recoleccion de informacioén, como la
observacion, las entrevistas y los cuestionarios. La mayoria de las veces se utiliza el muestreo
para la recoleccion de informacion, la cual es sometida a un proceso de codificacion, tabulacion

y analisis estadistico (Tamayo y Tamayo, Mario; 2001, p. 182).
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Por tal razon, se considera que esta metodologia es adecuada para esta investigacion dado que
el objetivo es describir caracteristicas, situaciones, comportamiento y pensamiento de los
trabajadores de JAVEGRAF, con el fin de conocerlos e identificar aspectos que ayuden a
desarrollar sus capacidades aportando al cumplimiento del plan estratégico y a su vez integrar las
necesidades y satisfactores de los trabajadores de JAVEGRAF en las actividades propuesta para

el cumplimiento de la planeacion estratégica.

Poblacion y muestra

En JAVEGRAF, se encuentran tres niveles en su estructura organizacional los cuales son:
Directivo, analistas y por ultimo, el operativo. La poblacion del estudio estd conformada por 56
personas, las cuales estdn distribuidas de la siguiente forma segin su area, operativa 34

personas, en 16 Analistas y en el drea directiva 6 personas.

Grafico 1: Poblacion

POBLACION

M OPERATIVOS
B ANALISTAS
" DIRECTIVOS
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Fuente: Elaboracion propia, a partir de datos proporcionados por la empresa.

Como lo menciona Tamayo y Tamayo, "La poblacion se define como la totalidad del
fenomeno a estudiar donde las unidades de poblacion posee una caracteristica comun la cual se

estudia y da origen a los datos de la investigacion(Tamayo y Tamayo, 2001, p. 176).

Teniendo en cuenta que la investigacion cualitativa por lo general se usan muestras no
probabilisticas, como las que se mencionan a continuacién: muestras diversas o de maxima
variacion, muestras homogéneo, muestras en cadena o por redes, muestras de casos extremos,
muestras por oportunidad, muestras confirmativas, muestras de casos sumamente importantes
para el problema analizado. Se optd por utilizar la muestra por conveniencia, una vez analizado
las anteriores y su aplicacion, ésta es la técnica que se trabajara en esta investigacion; ya que es
de acuerdo a su definicion permite acceder facilmente a la informacion requerida para el presente
estudio. Dado que se pueden obtener datos basicos y tendencias. (Hernandez Sampieri, Roberto;

2010, p. 187).

A continuacion se describird algunas caracteristicas de la poblacion objeto de estudio:

El tamaio de la muestra sera del 46% del total de la poblacion, dado que la intencion de esta
investigacion es conocer las necesidades y satisfactores de los niveles operativos y analistas,

potencializando estos elementos en la planeacion estratégica que van a ejecutar los directivos.
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Esta muestra obedece a 20 personas de nivel operativo y analista y a los 6 directivos. Porque,
consideramos que cada entrevista de grupo focal no debe tener mayor de 10 personas; por lo
tanto se realizaran dos grupos focales. Dado que la recoleccion de datos para los grupos focales,

debe contar con un observador-asistente y la persona que dirige la entrevista.

MUESTREO DE GRUPOS FOCALES

1. Demografico™ 2. Economicas™

a. Género a. Actividades asalariadas

Hombres 24| 43%|Analista

Mujeres 32| 57%|Analista Junior
Auxiliares

b. Edad Coordinadaor

18- 25 9| 16%|Director Ejecutivo

25-35 18| 32%|Operario Acabados

35-45 21| 38%|Operario Impresion

50 y mas 8| 14%|Operario de Maguina
Servicios generales
Supermvisor

c. Educacion b. Actividades no asalariadas

Media 8| 14%|Cuidadores familiares

Bachillerato 22| 39%|Amasde casa

Técnico & 14%|Microempresa

Tecndlogo 8] 14%

Profesional 8| 14%

Especialista 2 4%

Fuente: tomado de la base de datos de la empresa JAVEGRAF

Tal y como se evidencia en el cuadro anterior, dentro de la muestra tuvimos personal de
sexo femenino y masculino entres los cuales sus edades oscilan entre los18 y 60 afios, los niveles
de escolaridad van desde la educacion basica media hasta personal con postgrado, y quienes en
su mayoria alternan su trabajo con tres actividades principales en general que son las de cuidados

familiares, amas de casa y actividades enfocadas con microempresa.
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Técnicas de recoleccion de informacion y analisis

Teniendo en cuenta los instrumentos de recoleccion de datos de la metodologia cualitativa,
seleccionamos dos herramientas: la entrevista semi-estructurada y entrevista grupo focal, que
para nuestro interés nos ayudaron a conocer las necesidades y satisfactores de los trabajadores de

JAVEGRAF y los planes y expectativas de la direccion.

Por lo tanto, se determind realizar entrevistas semi-estructuradas a los directivos de la
empresa JAVEGRAF, asi mismo, para el grupo de analistas y operarios se realizard entrevista
grupo focal, teniendo como base la planeacion estratégica y la matriz de necesidades y
satisfactores creadas por Manfred Max-Neef a partir de la informacién obtenida se elaborara la
propuesta de planeacion estratégica para el desarrollo a escala humana para la empresa

JAVEGRAF.

Entrevista semi-estructurada

Este tipo de entrevista, se utilizé con los directivos y nos permiti6é conocer y contextualizar cual
era su vision en el corto o mediano plazo de la organizacion, logrando de esta manera poder
establecer cudles son sus puntos fuertes o en cuales se necesitaba intervenir, pensando siempre

en el desarrollo integral de los trabajadores, ademas, al no estar cefiidos a unas preguntas
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especificas, nos permitid6 indagar a profundidad los temas de interés para el desarrollo

investigativo, teniendo en cuenta las respuestas obtenidas en el transcurrir de la entrevista.

La entrevista semi-estructurada adopta la forma de un didlogo coloquial complementada
posiblemente, con algunas otras técnicas escogidas entre las sefialadas en nuestras obras (1996,
1998, 2004a) y de acuerdo con la naturaleza especifica y peculiar de la investigacion a realizar

(Martinez, 2006, p. 139).

En la entrevista semi-estructurada, el entrevistador dispone de un (guion), que recoge los
temas que debe tratar a lo largo de la entrevista. Sin embargo, el orden en el que se abordan los
diversos temas y el modo de formular las preguntas se dejan a la libre decision y valoracion del
entrevistador. En el ambito de un determinado tema, éste puede plantear la conversacion como
desee, efectuar las preguntas que crea oportunas y hacerlo en los términos que estime
convenientes, explicar su significado, pedir a las entrevistadas aclaraciones cuando no entienda
algiin punto y que profundice en algiin extremo cuando le parezca necesario, establecer un estilo

propio y personal de conversacion. (Ruiz Olabuenaga, José; 1999, p. 165-210).

Se utilizard la matriz de formulacién del Plan estratégico basada en el modelo de escala
humana (ver anexo 1). Este formato aplica a las cuatro necesidades y satisfactores seleccionadas
para investigacion, es decir se realizaran cuatro matrices para la formulacion de estrategias, las

cuales se diligenciaran en dicha entrevista.
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Entrevista Grupo focal

El grupo focal, se realizara al personal del nivel de analistas y nivel operativo de la
organizacion, con el fin de identificar las categorias que influyen laboralmente en la satisfaccion
de las necesidades basicas, segin la matriz creada por Manfred Max-Neef, estableciendo la
relacion labor-necesidad en la que se podria proponer la intervencion desde la planeacion

estratégica.

Segun (Bonilla, 1997, p. 102), la técnica de los grupos focales se ha convertido en uno de los
principales instrumentos de los métodos de “indagacion rapida” (Rapid Assessment Procedures);

adicionalmente responde de manera rigurosa a las existencias del método cientifico.

Es importante garantizar la recoleccion de informacion, la cual debe ser representativa y
valida de la cultura o del grupo que se esta estudiando. Estas requieren una planeacion
cuidadosa con respecto a la seleccion de los participantes, su proceso de convocatoria, la guia de
preguntas y el manejo del grupo en la entrevista. En el grupo focal debe participar: quien lidera
la entrevista y un observador-asistente, quien hace las veces de apoyo para el cumplimiento de la

guia de preguntas (Bonilla, 1997, p. 104).
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Con respecto a la matriz propuesta inicialmente por Manfred Max Neff, sera ajustada, dado
que los satisfactores pueden ordenarse y desglosarse dentro de los cruces de una matriz que, por
un lado, clasifica las necesidades segun las categorias existenciales de ser, tener, hacer y estar; y
por el otro, las clasifica segun categorias axiologicas de subsistencia, proteccion, afecto,
entendimiento, participacion, ocio, creacion, identidad y libertad. (Max-Neff Manfred, 2010, Ver

Cuadro 1, p. 26)

La matriz que se presenta en el Cuadro 1 no es de ninguna manera normativa. Es sélo un
ejemplo de tipos de satisfactores posibles. De hecho, cada persona o cada grupo puede construir
y llenar la suya seglin sea su cultura, su tiempo, su lugar o sus circunstancias, o bien segiin sus

limitaciones o sus aspiraciones. (Max-Neff Manfred, 2010, p. 25)

Teniendo en cuenta lo anterior se utilizaron cuatro categorias axiologicas (Afecto,
participacion, creacion e identidad) y las cuatro categorias existenciales (Ser, tener, hacer y
estar), dado que dentro de lo manifestado por JAVEGRAF mencionan trabajar con el nivel
operativo temas como autoestima y relaciones interpersonales, y con el nivel de analistas
innovacioén y comunicacion; y el nivel directivo liderazgo y trabajo en equipo. Es de aclarar que
para efectos de esta investigacion se utilizaron tanto las cuatro categorias axioldgicas como las
existenciales a los dos niveles (analistas y operativos), en dos grupos focales, cada uno con 10

personas, de los dos niveles mencionados. (Ver anexo 2)
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La informacion se analizard por medio de la herramienta de recoleccion de informacion socio-
grama, en la cual se refleja los patrones de interaccion sé que manifiestan durante la entrevista,
los cuales son importantes para analizar la informacion y validas la coherencia de los datos. Es
de anotar que la recoleccion de la informacién no verbal no es sencilla, por lo tanto; es
recomendable escoger dos o tres momentos de la entrevista por periodos que fluctien entre cinco

y diez minutos cada uno. (Bonilla, 1997, p. 112)

Aspectos éticos

Para que la investigacion se sustente en los principios de la ética, cuando los sujetos de estudio
sean personas, se tendrd en cuenta el consentimiento previo de los mismos para participar,

tomandose en cuenta todos los aspectos establecidos al respecto.

De acuerdo con las dimensiones metodoldgicas para el proceso investigativo, se tuvo en
cuenta los principios epistemologicos de objetividad, subjetividad y dentro del contexto del
desarrollo a escala humana, con el &nimo de preservar la dignidad de las personas y la proteccion
de su derecho a la privacidad y a la integridad, se ha ajustado a los principios cientificos y éticos,

su realizacion fue posible, gracias a la previa autorizacion de JAVEGRAF.

Segun (Gonzéles, 2002 p.15), se deben tener en consideracion ciertos puntos de indole ética
en el desarrollo de la investigacion cualitativa. En primer lugar, el valor social o cientifico, es
decir tener una importancia social, cientifica o clinica, encaminada al bienestar de la poblacion, e
inclusive, que genere conocimiento, con el objetivo de solucionar problemas cruciales del objeto

de estudio.



Criterios Caracteristicas éticas del criterio
Consentimiento | Los participantes deben estar de acuerdo con ser in- formantes y
informado conocer sus derechos y responsabilidades.

Asegurar la proteccion de la identidad de las personas que participan
Confidencialidad

como informantes de la investigacion.
Manejo de Este requisito tiene relacion con los principios de no maleficencia y
riesgos beneficencia establecidos para hacer investigacion con seres humanos.

La incursion del investigador en el campo exige una responsabilidad
Observacion

¢tica por los efectos y las consecuencias que pueden derivarse de la
participante

interaccion establecida con los sujetos participantes del estudio.

Se trata de una interaccion social donde no se deben provocar actitudes
Entrevistas

que condicionen las respuestas de los participantes.

Grabaciones de

audio o video

Deben resguardarse en archivos confidenciales y el investigador
necesita ser cauteloso anteponiendo la confidencialidad, el respeto y el

anonimato de los participantes.
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Tabla 3: Tomado de criterios éticos de la investigacion cualitativa. (Norefia, Alcaraz- Moreno,

Rojas, & Rebolledo Malpica, 2012; p.272)

La seleccion equitativa de los sujetos, debe asegurar que estos son escogidos por razones

relacionadas con las interrogantes cientificas. Una seleccion equitativa de sujetos requiere que

sea la ciencia y no la vulnerabilidad —o sea el estigma social, la impotencia o factores no
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relacionados con la finalidad de la investigacion— la que dicte a quien incluir como probable
sujeto. La seleccion de sujetos debe considerar la inclusion de aquellos que pueden beneficiarse

de un resultado positivo. (Gonzélez, 2002, p.15). (ver anexo 3 y 4)

Analisis de resultados

Basados en la teoria de las necesidades humanas de Max Neef y de las entrevistas realizadas a
JAVEGRAF, se determinaron cuatro necesidades principales (categorias axiologicas) afecto,
identidad, participacion y creacion, acompafiadas de las categorias existenciales o de

satisfaccion: ser, tener, hacer y estar.

Analisis grupo focal 1 nivel asistencial y operativo

Teniendo en cuenta las categorias axiologicas analizadas en el presente estudio, a continuacion

se describira cada categoria axioldgicas con sus categorias existenciales:
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Categoria afecto:
En ésta categoria se realizaron las siguientes preguntas ;Mencione dos conductas relacionadas en
los siguientes valores: respeto, colaboracion, ética y compromiso ;Cual es el trato actual de su

Jefe y compaiieros de trabajo? ;Qué le gustaria cambiar?

Se observa en lo descrito por los participantes de éste grupo que se presentan mas
comportamientos a nivel del ser y hacer, es decir: en el ser (categoria existencial) mencionan que
a menudo las relaciones interpersonales se dan en un marco de respeto, hay calidad humana,
demuestran amor por lo que hacen, expresion de sentimientos agradables hacia sus compafieros,
cada cual es responsable por sus tareas y actividades. Aunque algunos mencionaron que hay

areas en donde existe el mal trato, no hay respeto y se abusa de la autoridad.

En el hacer (categoria existencial) describen que perciben la empresa con alto interés por sus
colaboradores. Mencionan que: se preocupan por las personas, sienten que los quieren porque
realizan actividades como entrega de desayunos; tienen en cuenta sus dificultades personales,

entre los compaiieros de trabajo se apoya y ayudan en situaciones dificiles.

En el estar (categoria existencial) mencionan que la empresa les genera confianza porque
siempre sus pagos de ndmina se hacen a tiempo, cuando la gerencia realiza alguna promesa la
cumple, les respetan los horarios establecidos. Adicionalmente, se sienten bien con las personas

que estan a su alrededor.

En el tener (categoria existencial) describen que la colaboracion y solidaridad entre los

compaieros de trabajo hace que el relacionamiento sea agradable.
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Categoria identidad:
(Como cree que JAVEFRAG debe inculcar el sentido de pertenecia en los trabajadores? En el

dia a dia, {Cémo demuestra a JAVEGRAF su sentido de pertenecia?

Se observa en lo descrito por los participantes de éste grupo que se presentan mas
comportamientos a nivel del ser y hacer, es decir: en el ser (categoria existencial) mencionan que
la empresa se ha esforzado por desarrollar actividades donde ellos se identifique como personas
que hacen parte de una organizacion, los dejan ser ellos mismos, se preocupan por aumentar su

autoestima y motivar a que dejen huella.

En el hacer (categoria existencial) mencionan que han realizado actividades de
reconocimiento, de integracion para reconocer al otro y descubrir nuevas habilidades, conocerse
a si mismos, en generar compromisos y cumplirlos. Adicionalmente, han creado espacios donde

la intencion es ayudarlos a desarrollar su proyecto de vida.

En el estar (categoria existencial) mencionan que se sienten aceptados y resaltan las

caracteristicas humana en cada uno.

En el tener (categoria existencial) resaltan que en JAVEGRATF se tiene un ambiente de ética
y transparencia, hay igualdad y equidad. Tienen normas y politicas claras y se preocupan por

cumplir los objetivos planteados.
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Categoria participacion
Para esta categoria se realizaron las siguientes preguntas: ;Cudles son las razones que lo llevan a
participar o no dentro de las reuniones o comités, que se generan dentro de JAVEGRAF?

(Cuales son los mecanismos de participacion y opinion que brinda la compafiia?

Se identifica que los participantes del grupo se ubican en las categorias existenciales del
hacer, estar y tener; es decir la gran mayoria de integrantes del grupo focal les gustaria participar
en las reuniones de Javegraf en tanto opinarian, podrian demostrar el conocimiento sobre
Javegraf y a su vez promoverian las ideas que salen de las reuniones, opinan también que el
hacerlos participes demuestra el nivel de confianza y comunicacioén que tiene la empresa con los
colaboradores, Igualmente es necesario realizar seguimiento a los compromisos que se tienen en

las reuniones.

Categoria creacion
Para esta categoria se les realizo las siguientes dos preguntas ;Qué nuevos productos o servicios
cree usted que la compaiiia puede implementar? ;Cual es el factor diferencial que aporta usted

desde su cargo a los objetivos de la compaiiia?

Con respecto a las preguntas anteriormente formuladas a los integrantes del grupo focal se
identifica que la mayoria cree que es necesario tener un espacio en donde puedan aportar ideas
que sean reconocidas para la toma de decisiones en la creacion de nuevos productos que
contribuyan al mejoramiento de la organizacion, para esto ellos disponen del conocimiento

técnico, la innovacion, la originalidad, destrezas e inventiva.
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Analisis grupo focal 2 nivel asistencial y operativo

A continuacion se relacionaran cada una de las necesidades con las categorias existenciales

identificando la prevalencia de cada una de ellas en las preguntas realizadas al grupo focal

Categoria afecto:
Para desarrollar la categoria, se realizaron dos preguntas ;Mencione dos conductas relacionadas
en los siguientes valores: respeto, colaboracion, ética y compromiso ¢Cudl es el trato actual de

su Jefe y compaifieros de trabajo? ;Qué le gustaria cambiar?

En las respuestas otorgadas por los participantes es posible evidenciar que en su mayoria
estan enfocadas a categorias de ser y hacer, en la categoria de ser, consideran que el respeto y el
compromiso con sus compafieros y con su trabajo es fundamental para que las cosas funcionen
de manera eficaz, sienten que el trabajo en equipo mejord, que la solidaridad juega un papel
importante y la trascendencia que le dan al rol de cada uno de sus compaiieros aporta para tener

mejores resultados.

En la categoria de hacer, mencionan que es necesario mejorar los procesos y las relaciones

entre areas, entregar las tareas completas lo que aportaria a mejorar el clima laboral en general.
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Categoria participacion:
Para desarrollar la categoria, se realizaron dos preguntas ;Cudles son las razones que lo llevan a
participar o no dentro de las reuniones o comités, que se generan dentro de JAVEGRAF? Y

(Cuales son los mecanismos de participacion y opinion que brinda la compafiia?

En su mayoria enfocados a la categoria de hacer, consideran que la compaiiia los hace
participes de actividades, eventos, brigadas y comités. Tienen conocimiento de los cronogramas
y se sienten motivados a participar en ellos, mencionan que la compafiia intenta motivar para que
todos los grupos se unan a estas actividades. Sin embargo deberian ser un poco mas innovadoras

para atraer la atencion de mas personas.

Categoria creacion:
Para desarrollar la categoria, se realizaron dos preguntas ;Qué nuevos productos o servicios cree
usted que la compaiiia puede implementar? ;Cudl es el factor diferencial que aporta usted desde

su cargo a los objetivos de la compaiia?

En su totalidad desde la categoria de hacer, todos se enfocan en mejorar procesos internos,
manifiestan que se deben implementar unas politicas claras, donde se especifiquen las funciones
y tiempos de cada una de las areas, con el fin de no tener espacios muertos que retrasen la labor
de otros, consideran que el personal nuevo que llega a la compafia trae ideas nuevas que

refrescan y mejoran muchos de los procesos que se vienen manejando.

Como factor diferencial y aporte a la compaiiia destacan el compromiso y la dedicacion con la

que desarrollan cada una de las tareas asignadas, son conscientes de la importancia de un buen
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desempefio y como este se refleja en el trabajo grupal, algunos mencionan que el aporte se
relaciona a la imagen que tienen y que muestran de la compaiiia, el sentido de pertenencia que

tienen y que transmiten a clientes internos y externos.

Hacen referencia al dinamismo y al empefio con la que realizan su trabajo, a pesar de ser
repetitiva su labor en algunas ocasiones, manifiestan que la compafiia los motiva a crear ideas

nuevas y hacer su trabajo de una mejor manera.

Categoria identidad:
Para desarrollar la categoria, se realizaron dos preguntas ;Coémo cree que JAVEFRAG debe
inculcar el sentido de pertenecia en los trabajadores? En el dia a dia, ;Como demuestra a

JAVEGRAF su sentido de pertenecia?

En las respuestas otorgadas por los participantes es posible evidenciar que en su mayoria
estan enfocadas a categorias de ser, estar y hacer, en la categoria de ser, manifiestan que las
actividades y beneficios que tiene la compafiia genera un sentimiento y hace que decidan trabajar
en ella no por obligacion sino por interés propio, el clima laboral y las relaciones interpersonales
los motivan a continuar con la compaiiia y a no buscar opciones diferentes, las jefaturas y su

trato hacen que se sientan respaldados y que su trabajo es valorado.

En la categoria de estar, destacan que el clima laboral que se vive en la compaiiia los impulsa
a tener un apoyo con sus compaiieros y a inculcar en los nuevos trabajadores una cultura de

colaboracion y de participacion en todos los procesos de la compaiiia.
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En la categoria de hacer, manifiestan que la compaiiia tiene un plan de bienestar muy
estructurado, los incentivos que les brindan generan un vinculo cercano con todos sus
trabajadores. En respuesta a este sentido de pertenencia se sienten comprometidos en calidad y

servicio.

Otras categorias

En este grupo se evidencio que mencionaron otros comportamientos que a la luz de la
teoria se ubican en la categoria de proteccion en tanto resaltan en varias ocasiones que para ellos
es importante el nivel de confianza que la empresa les genera a través del cumplimiento de sus
obligaciones como empleadores y adicionalmente refieren que les proporcionaria mayor
confianza el participar con aportes de ideas y ejecucion de las mismas, esta categoria existencia

se ubica en el estar.

Analisis entrevista semi-estructurada grupo directivo:

Se realizo la entrevista semi-estructurada con el equipo directivo de la empresa Javegraf donde
se aprovecho el espacio para trabajar cada una de las categorias (participacion, creatividad,

identidad y afecto) formulando objetivos corporativos para cada uno de ellas, describieron como
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se pueden aplicar dentro de la organizacion y se identifico cudles eran las oportunidades de

mejoras y fortalezas con cada uno de las categorias.

Como inicio de la reuniébn se hizo una encuesta de definicion de cada categoria,
posteriormente hubo una retroalimentacion con las respuestas suministradas y se compard con

las definiciones del modelo de Manfred Max Neef.

Categoria afecto:

En esta categoria el grupo directivo se enfoco en la construccion de un ambiente organizacional
optimo para el desarrollo de sus colaboradores, recalcaron la importancia de trabajar los valores
tales como la tolerancia, el respeto y la autoestima. Se debe trabajar las necesidades existenciales
en el hacer, al crear espacios propicios para expresar sentimientos agradables y/o adecuados
dentro de la organizacion, desde el ser al interiorizar y cultivar relaciones interpersonales

adecuadas dentro de la organizacion.

Categoria participacion

En esta categoria el grupo directivo resaltan la importancia que los equipos de trabajo laboren en
conjunto, no solo entre colaboradores de la misma éarea sino también de diferentes areas para que
fluyan los procesos internos de la compaiia. Para ellos es importante crear comités operativos
entre las dreas y mejorar el flujo de trabajo, la comunicacion asertiva y eliminar islas dentro de

organizacion.
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De acuerdo con lo anterior, el grupo directivo se enfocd en trabajar las necesidades
existenciales en cuanto al ser y el estar; al concientizar a los colaboradores que pertenecen a unos

equipos en donde su opinién es muy valiosa para la empresa.

Categoria identidad:
En esta categoria el grupo directivo hace referencia a la importancia de trabajar con sentido de
pertenencia y generar pasion en los colaboradores por lo que se hace y como ven a la empresa en

la actualidad y como la queriente ver a futuro.

Adicionalmente, se debe enfocar a trabajar en las necesidades existenciales desde el ser al
conocer y reconocer a la organizacion, desde el tener para que todos los colaborares laboren con
sentido de pertenencia y desde el hacer al laborar con actitudes, valores y principios que

identifican a la organizacion.

Categoria creacion:
El grupo directivo orientd ésta categoria hacia el desarrollo, creacion e innovacion de productos.
Brindando a sus colaboradores el conocimiento sobre su portafolio; con el proposito de ofrecer

opciones diferentes a los clientes y superar las expectativas de los mismos.

Analisis consolidado grupos focales nivel asistencial y operativo
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A continuacion se describen las categorias deductivas: afecto, participacion, creacion e
identidad; seleccionadas para éste estudio. Identificando la prevalencia de cada una de ellas en

las preguntas realizadas e integrandolas con dos grupos focales y la entrevista semiestructurada.

Es de resaltar que al aplicar la teoria del modelo de desarrollo a escala humana, logramos
identificar que dichas categorias preseleccionadas tienen una relacion directa con el actuar y
sentir de ésta poblacion, dado que se logré evidenciar que las necesidades axioldgicas —
existenciales seleccionadas son esenciales para ésta grupo investigado y que en éste estudio los
satisfactores en su mayoria son similares. Es decir, al tener una estrecha relacion entre las
necesidades y los satisfactores de la poblacion se correlacionan y facilita la administracion del

talento humano.

A continuacion se resaltaran los aspectos positivos o a mejorar mencionados por los grupos.

Categoria afecto:

En cuanto a lo positivo aportaron que el respeto, compromiso, solidaridad, expresion de los
sentimientos, calidad humana con sus compaiieros y el trabajo en equipo mejord desde la
creacion del 4rea de gestion humana; siendo fundamental para que los procesos funcionen de
manera eficaz. Esto hizo que el clima laboral estuviera acorde con sus expectativas y se

reconociera el rol de cada uno y contribuyera para tener mejores resultados.

En cuanto a los aspectos a mejorar, en varias ocasiones mencionaron que hay un area en

donde existe maltrato dado que no hay respeto y se abusa de la autoridad.
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Categoria participacion:
Mencionan que en cuanto aspectos positivos los colaboradores tienen conocimiento de los
cronogramas de Gestion Humana y Gestion de Calidad, se sienten motivados a participar. La

compaiia motiva para que todos los grupos se mezclen e integren.

Como aspectos negativos mencionan que no tienen participacion en espacios corporativos
para mejorar, innovar productos y demostrar sus habilidades y conocimientos. Adicionalmente,
cuando los responsables realizan reuniones no se preocupan por hacer seguimiento y accion

mejoras concretas.

Categoria creacion:

En ésta categoria destacan su compromiso y la dedicacion con la que desarrollan cada una de las
tareas asignadas. Son conscientes de la importancia de un buen desempefio y como éste se refleja
en el trabajo grupal. Algunos mencionan que estos comportamientos fortalecen la imagen de la
compaiia, desarrollando sentido de pertenencia que se transmite a los clientes internos y

externos.

A pesar de ser repetitiva, su labor en algunas ocasionen Los colaboradores mencionan que su
dinamismo y el empefio con el cual realizan su trabajo se mantienen gracias a que la compaiiia
los motiva a crear ideas nuevas y hacer su trabajo de una mejor manera por medio de actividades

direcciones desde gestion humana.

Como aspecto a mejorar los colaboradores se enfocan en mejorar procesos internos, e

implementar unas politicas claras; donde se especifiquen las funciones y tiempos de cada una de
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las areas, con el fin de no tener espacios muertos que retrasen la labor de otros. Consideran que

el personal nuevo trae ideas innovadoras que refrescan y mejoran los procesos.

Categoria identidad:
Los colaboradores resalta que trabajan en ella no por obligacion; el clima laboral y las relaciones
interpersonales los motivan a continuar con la compaiiia y a no buscar opciones diferentes, las

jefaturas y su trato hace que se sientan respaldados y su trabajo es valorado.

Adicionalmente, mencionan que el clima laboral que se vive en la compaiiia los impulsa a
tener sinergia con sus compaileros € inculcar en los nuevos trabajadores una cultura de

colaboracion y de participacion.

Manifiestan que la compaiiia tiene un plan de bienestar muy estructurado, los incentivos que
les brindan generan un vinculo cercano con todos sus trabajadores. En respuesta a este sentido de

pertenencia se sienten comprometidos en calidad y servicio.

Basados en las mencionadas categorias deductivas, se desprenden las categorias inductivas

que se identificaron de observaciones particulares de los participantes en €ste estudio.

Dentro del modelo de desarrollo a escala humana se describen otras categorias axiologicas y
existenciales tales como proteccion subsistencia y entendimiento; que inicialmente no fueron

seleccionadas dentro de la investigacion.

A continuacion se describe los comentarios realizados por el grupo investigado:



76

Proteccion en la categoria axioldgica tener, resaltan que la empresa cumple con sus obligaciones
en cuanto al pago de salarios y beneficios, lo cual genera seguridad. Subsistencia en la categoria
axiologia del ser, afirman que el valor de la equidad es fundamental dentro del comportamiento
organizacional. Entendimiento en la categoria axiologica del ser, puesto que para la gran
mayoria reconocer los errores que se cometen en el proceso, siempre estdn atentos a corregir y a

repetir el trabajo si es necesario.

Objetivos especificos y resultados

Teniendo en cuenta que los objetivos especificos delimitaron las acciones realizadas en
¢ésta investigacion, mencionamos que el analisis realizado para la seleccion de las categorias
axiologicas y la elaboracion de las preguntas realizadas en los grupos focales y la entrevista
semiestructurada, fueron ttiles para identificacion de los elementos y la pertinencia de estas para

el desarrollo de la planeacion estratégica de Javegraf.

Adicionalmente al conocer dichas necesidades y sus satisfactores se logré evidenciar que
estos tienen gran relacion con la motivacion, desempefio y logro de metas individuales de los
colaboradores, que en ocasiones desarrollan un ambiente laboral 6ptimo o en desagradable. En
¢éste estudio en particular se observo que los satisfactores en su mayoria son similares en todos

los niveles (directivo, asistencial y operativo) de la organizacion.
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Conclusiones

En concordancia con el modelo de desarrollo a escala humana de Manfred Max Neef'y teorias de
planeacion estratégica, confirma que los ciudadanos son sujetos protagonistas de procesos (Max
Neff. M 1994, p 9, Desarrollo a escala humana) y para este caso los colaboradores son los

protagonistas de los cambios que se desean hacer en la organizacion.

Es necesario que la libertad individual se garantice en la empresa como lo refiere el modelo
de Manfred Max Neef (Max Neff. M 1994, p 5, Desarrollo a escala humana) tal cual como lo
sostienen los grupos focales en donde la participacion es un instrumento que se debe tener en

cuenta para cumplimiento de objetivos.

Con la propuesta que se entrega a la organizacion confirmamos que se deben mirar a los
colaboradores de la misma forma con que Max Neef refiere para crear un nuevo paradigma del
desarrollo, menos mecanicistas y mas humano (Max Neff. M 1994, p 7, Desarrollo a escala

humana).

Teniendo en cuenta el proceso de planeacion estratégica, como la carta de navegacion de la
compaiia JAVEGRAF en la mayoria de sus procesos, es de vital importancia integrar de
inmediato planes de accion enfocados al desarrollo humano de los colaboradores como valor
diferencial de la compaiia y fortalecimiento del personal con el que se cuenta, ya que se
evidencio un gran compromiso y conductas participativas por parte de los colaboradores que con

dichas actividades o planes contribuirian con un mayor impacto a los resultados.
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La compania JAVEGRAF tiene personal que lleva mas de 10 afios quienes dentro del proceso
de desarrollo identifican que la compaiia ha evolucionado, sin embargo ellos dentro de sus
labores sienten que hay un estancamiento, por lo que la implementacion de las estrategias
planteadas en la propuestas y los objetivos trazados en el proceso de planeacion estratégica, lo
que va a permitir cambiar dicha sensacion no solamente para ellos, si no para las personas que
llevan muchos afios, teniendo en cuenta que este proceso de planeacion debe estar basado en los
resultados obtenidos para que de esta forma la realizacion de los colaboradores no solo esté
enmarcado en el ambito laboral si no en los demas ambitos, aportando asi al cumplimiento de los

objetivos de la compaiiia.

A la luz de la teoria de Manfred en donde afirma que la crisis latinoamericana por la que
atravesamos la cual no es solo politica sino también econdmica, social, cultural en donde existe
el temor por el disefio de cambios (Max Neff. M 1994, p 9, Desarrollo a escala humana). La
empresa Javegraf se ha preocupado por ser dinamica y sostenible, paro no incurrir en costos
altos y sacrificios enormes como lo menciona Max Neef (Max Neff. M 1994, p 9, Desarrollo a
escala humana), buscando que los colaboradores sean quienes posibiliten esos cambios tal como
lo plantea la teoria sin dejar a un lado el desarrollo de las capacidades de los colaboradores a
través de la satisfaccion de sus necesidades pues el solo hecho de tenerlos en cuenta para un
desayuno de trabajo hace que se sientan parte de la organizacion, este enfoque conlleva a

mantenerse y no ser consumido por la tecnologia, produccion y consumo.

Es necesario confirmar que la conclusion de este trabajo estd ligada propiamente con los

objetivos del desarrollo a escala humana estos nos refieren sobre la participacion, la innovacion,
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articulacion de los seres humanos y la satisfaccion de las necesidades entre otras (Max Neff. M
1994, p 12, Desarrollo a escala humana) pues si se quiere desarrollar cambios es necesario
construirlas con estas herramientas las cuales segiin el andlisis se ratifica que son instrumentos

que deben tener en cuenta para su progreso.

Teniendo en cuenta los dos tipos de metodologia aplicados para la recopilacion de datos,
relacionando el modelo de Manfred Max Neff, de la cual se selecciond cuatro necesidades
axiologicas (afecto, participacion, identidad y creacion) con sus satisfactores existenciales (ser,

estar, hacer y tener).

A continuacion se describira el analisis de cada uno:

Categoria afecto:

En esta categoria podemos inferir que las actividades realizadas por la empresa estan mas
orientadas a satisfacer las categorias existenciales del ser y hacer. En cuanto el ser, coinciden el
nivel asistencial y el nivel directivo que se vive un ambiente de respeto, cordialidad,
compaierismo, solidaridad; contribuyendo a que las actividades desarrolladas dia a dia se
realicen con pasion y cumpliendo las tareas asignadas. El nivel asistencia menciona que un
aspecto a mejorar es el liderazgo del jefe del area operativa, dado que en ocasiones se presenta

situaciones de irrespeto al personal.

En cuanto el hacer el nivel asistencial manifiesta que las actividades de bienestar estan
encaminadas en expresar el afecto a través de estimulos materiales y emocionales; se sienten

cuidados. Mencionan también que existen algunos aspectos a mejorar tales como: la revision y
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actualizacion de los procedimientos dado que en ocasiones se presentan reproceso y dificultades
en la comunicacion. El siguiente tema es la presencia de islas que impiden la entrega de tareas

completas.

Categoria participacion:

Con respecto a la necesidad axiologica de participacion, se puede resaltar que el nivel
asistencial reconoce que en la empresa ha realizado actividades que desarrollan la categoria
existencial del ser, dado que menciona que la labor realizada por recursos humanos ha sido
notoria en tanto contribuye a la integracion, comunicacion, trabajo en equipo y la mejora del
clima laboral. Adicionalmente mencionan que les hacen participe del cronograma de actividades
con antelacion. En cuanto a las necesidades existenciales del estar, tener y hacer tanto el nivel
asistencial como el directivo estan de acuerdo que no se realizan actividades que contribuyan al
desarrollo de las mismas. En el estar, sugieren que la empresa debe proporcionar espacios
diferentes a los legales para generar participacion en grupos interdisciplinarios, adicionalmente
existe disposicion para participar activamente en estos. En el tener, puntualizan que se debe
hacer esfuerzos en los cuales las jefaturas realicen mayor seguimiento a los procesos y
compromisos establecidos. En el hacer manifiestan que es muy importante que se tengan en
cuenta todas las opiniones o ideas sin importar el nivel jerarquico, lo que conlleva al

reconocimiento.
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Categoria creacion:

Se observa que las acciones realizadas por la empresa no apuntan al desarrolla de ésta
categoria. Sin embargo en la categoria existencial del estar mencionan que el proceso de
seleccion e induccion del personal nuevo ha fortalecido la interaccion y la dindmica de los
diferentes procesos. De acuerdo a las opiniones sobre mejoras resaltan trabajar: en el estar
incluirlos en la toma de decisiones para crear o mejorar productos; en cuanto al direccionamiento
estratégico se deben mejorar las politicas, funciones y tiempos de los procesos. En cuanto al
tener resaltan que poseen habilidades y destrezas para contribuir al mejoramiento continuo. En
cuanto al hacer describen que los espacios fisicos no cuentan con el confort necesario para el
cumplimento de las ordenes de servicio. Se hace necesario tener espacios de creacion de ideas e

innovacion de procesos o productos.

Categoria identidad

Se evidencia que esta es las categoria axiologica en la que el grupo del nivel asistencial y
directivo reconocen que la empresa ha desarrollado varias actividades que van enfocadas al
desarrollo del ser, tener y hacer, lo que conlleva a que los colaboradores permanezcan en la
compafiia por gusto y no por obligacion, dado que se trabaja en un ambiente de ética,
transparencia, igualdad y equidad. Los esfuerzos realizados por la compaiia se reflejan en la
pasion con la que los colaboradores realizan su trabajo, también se puede ver reflejado que los
espacios y/o actividades que realiza la empresa contribuyen al proyecto de cada uno de los

colaboradores.
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Recomendaciones

Es de mencionar que a través de la investigacion realizada y con el &nimo de generar siempre

una mejora en dicho proceso, se recomienda a futuros estudios:

Ampliar el nimero de categorias axioldgicas, dado que al aplicar los instrumentos se
evidencio que emergieron tres categorias axiologicas adicionales a las previamente
seleccionadas. Es decir dos de nueve categorias axiologicas no se trabajaron en la
investigacion. Esto aportaria al andlisis y conocimiento de la poblacion, ampliado el
panorama para la aplicacion de estrategias y actividades que aporten a la satisfaccion de

los mismos dentro del ambiente organizacional.

Realizar un segundo grupo focal con la poblacion para propiciar un espacio de
participacion colectiva y transdisciplinaria en la elaboracion de acciones concretas para el
desarrollo del plan estratégico. Dado que el énfasis de éste fue en el modelo de desarrollo

a escala humana, sin profundizar en las teorias de planeacion estratégica.

Revisar los planes estratégicos y la metodologia con las que estan construidos y en
cualquiera que esta sea involucrar el talento humano como eje fundamental del desarrollo
de la organizacion, ya que como lo plantea la teoria del autor en el que basamos esta

investigacion el desarrollo se refiere a las personas y no a los objetos ni procesos.
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Producto de esta investigacion, y como desarrollo del objetivo general planteado, nos
permitimos presentar las siguiente propuesta de planeacion estratégica enfocada con el modelo
de desarrollo a escala humana, aplicada a la gestion del talento humano en la empresa
JAVEGRAF en la ciudad de Bogota, la cual es entregada y puesta a disposicion de la compaiiia,
quién determinard la puesta en marcha de esta con los ajustes cambios y recursos que considere
necesarios en pro del bienestar y desarrollo de sus colaboradores como eje fundamental para el
cumplimiento de los objetivos estratégico y sostenibilidad en un mercado competitivo que dia a
dia evidencia que las compafiias basadas en estrategias enfocadas en su gente, son mas prosperas

que las demas.

PROPUESTA DE PLANEACION ESTRATEGICA ENFOCADA AL MODELO DE DESARROLLO HUMANO DE

MANFRED MAX NEEF PARA LA EMPRESA JAVEGRAF

Introduccion

La planeacion estratégica se ha convertido en una herramienta indispensable para la
consecucion de los objetivos estratégicos de las organizaciones, a través de planes de accion y
seguimiento de indicadores. Por tal razon es necesario unir el desarrollo a escala humana de
Manfred Max Neef dentro de la herramienta de la planeacion estratégica para poder determinar

estrategias enfocadas al proceso de desarrollo de los colaboradores de la empresa Javegraf.
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Al realizar los grupos focales y la entrevista semi estructurada con el 4rea operativa,
asistencial y directiva respectivamente. Se inici6 con el andlisis de cada grupo focal y luego el
analisis de los aspectos mas comunes entre los grupos focales, posteriormente se realizod el
analisis de la entrevista semi-estructurada; y finalmente se unifico los andlisis de las dos
instrumentos aplicados, como producto de esto se generaron hallazgos en cada una de las
categorias trabajadas con los colaboradores (identidad, afecto, participacion y creacion). Para
potencializar cada una de estas categorias definidas dentro del modelo de Manfred Max Neef se
realizé una propuesta de planeacion estratégica para la empresa Javegraf de la ciudad de Bogota
y unos planes de accion para ejecutar y cumplir con los objetivos estratégicos generales y

especificos.

Con dicha propuesta no solo se busca un crecimiento organizacional a nivel de procesos,
ingresos o mejoras a los servicios como es usualmente, sino también con crecimiento en

conjunto del desarrollo humano de los colaboradores.

Justificacion

Teniendo en cuenta los hallazgos encontrados en los grupos focales y la entrevista
semiestructurada se encontraron percepciones, aspectos a mejorar y fortalezas dentro de la
organizacion con respecto a las categorias axiologicas aplicadas a la propuesta. La presente
propuesta va enfocada a fomentar y desarrollar capacidades innatas del ser humano dentro de un

ambiente laboral, como lo es la contribucion de una mejora en las relaciones interpersonales
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adecuadas para la mejora de clima organizacional, fomentar el trabajo en equipo de los
colaborares para superar las metas o expectativas esperadas, generar sentido de pertenencia e
identidad organizacional para que los colaboradores realicen con pasion cada una de sus
actividades y fomentar en los colaboradores los espacios de creaciéon e innovacion para la
busqueda constante del crecimiento continuo de la organizacién y estar en sinergia con el

mercado cambiante del mundo actual.

Al implementar esta propuesta y al cumplir con los planes de accion en las fechas
programadas se espera tener al talento humano con las habilidades antes descritas mas
desarrolladas y asi mismo poder impactar positivamente a la organizacion con los resultados
obtenidos. Dentro de la propuesta se recomienda realizar un seguimiento semestral y anual, asi
poder evaluar avances y metas esperadas, en caso de tener brechas muy grandes replantear
metas y ajustar a metas alcanzables pero ambiciosas que generen valor agregado dentro de la

organizacion y al portafolio de servicios.

Es importante resaltar que la herramienta de planeacion estratégica es de gran ayuda para
plantear objetivos y planes de acciones que ayuden al crecimiento de la organizacion dentro de
un tiempo determinado, el cumplimiento de estos planes se lleva acabo al fijar responsables y
fechas a cada actividad y a su vez el seguimiento va atado con el cumplimiento de objetivos del
sistema de gestion de la calidad y por los estandares de calidad de la organizacion lo que ayuda a
garantizar el cumplimiento de la propuesta, la novedad es que con dicha propuesta se busca
generar un desarrollo a escala humana de los colaboradores de la empresa Javegraf segin el
modelo de Manfred Max Neef. Asi no solo asegurar un crecimiento organizacional sino también

las capacidades o mas exactamente en las necesidades axioldgicas seleccionadas para generar un
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crecimiento desde el SER y contribuir a través el drea de gestion humana al crecimiento
profesional y personal del talento humano, lo que se va a ver impactando de igual forma en los

resultados y el crecimiento de la organizacion.

Objetivo General

Desarrollar las categorias de afecto, participacion, identidad y creacion con respecto al modelo

de Manfred Max Neefen los colaboradores de la empresa Javegraf.

Objetivos especificos

e Contribuir a la mejora continua del clima organizacional.

e Desarrollar espacios de participacion con los colaboradores.

e Generar el sentido de pertenencia con los colaboradores.

e Fomentar la innovacion y la creacion en los colaboradores.

Plan de ejecucion
Se determind para cada categoria (participacion, afecto, creacion e identidad), el concepto o lo
que la empresa busca fortalecer, un objetivo general y varios especificos cada uno con unos planes de

accion con fechas programadas y el responsable. Dentro de la Matriz de planeacion estratégica se puede
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se puede ver cada categoria con el plan a trabajar, a continuaciéon se relaciona la informacion

correspondiente

Categoria participacion (ver cuadro categoria participacion)

En la categoria de participacion se establecié como objetivo general desarrollar el trabajo
en equipo para poder maximizar los resultados a través de una comunicacion asertiva. También
se establecen mecanismos de participacion incluyente y comités operativos, con el fin de que
fluya la informacion y que los colaboradores sientan que sus opiniones y su conocimiento

puedan servir a la toma de decisiones en equipo y mejorar los resultados de las areas.

En esta categoria se propone los siguientes planes de accion:

e Capacitar a todos los colaboradores en el tema: reuniones efectivas.

e Construir plan de comunicaciones para establecer pautas de como relacionarse de
manera interna y externa con los clientes, proveedores y todas las partes
interesadas.

e Capacitar a todos los colaboradores en comunicacion asertiva para aprender a
expresarnos, escuchar, comunicar ideas y sentimientos.

e Aplicacion de las técnicas para mejorar la comunicacion por medio de ejercicios
practicos y del dia a dia de la empresa.

e Divulgar los objetivos estratégicos para el conocimiento y aporte de todos los

colaboradores y asi apunten al logro de los mismos.
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e Realizar el comité de convivencia laboral y Copasst para prevenir y promocionar
la salud y seguridad en el trabajo y el buen ambiente laboral.

e Desarrollar el programa de gestion del conocimiento para generar aprendizaje
institucional.

e Crear espacios de integracion laboral para fomentar la participacion y eliminar las
islas dentro de la organizacion.

e Establecer comités operativos para mejorar el flujo de la informacién y maximizar

los resultados esperados.

A modo de ejemplos se implementaran comités operativos semanales entre las areas de
produccién — comercial y produccion - logistica en donde se evaluaran los requerimientos, las
ordenes de pedido y los avances realizados para el cumplimiento y entrega final del cliente.
Fortaleciendo la comunicacion asertiva y el flujo de informacion entre las dreas con el fin de

mejorar la calidad, el tiempo de las entregas y satisfaccion al cliente.

Categoria afecto (ver cuadro categoria afecto)
En la categoria de afecto se busca construir un ambiente organizacional 6ptimo que
permita unas relaciones interpersonales cordiales, para lograr esto se requiere potencializar los

valores de tolerancia, respeto y autoestima.

En esta categoria se propone los siguientes planes de accion:

e Implementar técnicas para aumentar la tolerancia en la organizacion, tales como juego de
roles, assessment center, estudios de caso, espacios de réplica de conocimiento, entre

otros.
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e Promover el respeto dentro de la organizacion por medio de capacitaciones a los lideres y

colaboradores en el tema de retroalimentacion.

e Desarrollar habilidades gerenciales en los lideres, especialmente en temas como:
delegacion, desarrollo de potencialidades, inteligencia emocional, negociacion —

resolucion de conflictos.

e Desarrollar programas de bienestar donde se involucren la familia del colaborador, tales
como desarrollo de habilidades artisticas, culinarias, creacion de microempresas, entre

otros; para la mejora de su calidad de vida.

A modo de ejemplo se implementard un programa de juego de roles con un familiar seleccionado
con el fin que sea reconocida la labor del colaborador y la imagen corporativa permitiendo de
esta manera diferentes escenarios de la vida de cada colaborador. Dentro de este programa Se
realizara induccion, recorrido y como cierre actividad para evaluar lo aprendido. Como tltimo se

le entregara un recordatorio de la experiencia vivida.

Categoria identidad (ver cuadro categoria identidad)
En la categoria identidad se busca desarrollar el sentido de pertenencia de los
colaboradores y la pasion por su labor dentro de la organizacion, para lograr esto se requiere

sensibilizar y promocionar la imagen corporativa a través de campaias de apropiacion,
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e Se recomienda generar estimulos sociales, econdmicos y educativos para los
colaboradores que contribuyan al mejoramiento de los procesos y su
implementacion.

e (Capacitacion motivacional de sentido de pertenencia organizacional

e Premiar al equipo de trabajo mas productivo, por medio de retos y resultados
tangibles para el negocio.

e Reconocer a los colaboradores que mas ahorren recursos de trabajo, generando
beneficios por realizar esta labor.

e Plan de divulgacion de la filosofia organizacional y su estructura para dar a
conocer que hace la empresa, como lo hace, para que lo hace y hacia donde
apuntamos y asi encaminar a los colaboradores hacia el mismo objetivo.

e Capacitar en el portafolio de servicios y productos a todos los colaboradores.

e Realizar actividades, espacios y creacion de objetos con sello propio de la
empresa con el fin de generar recordacion, afecto e identidad.

e Generar plan de incentivos para aumentar la productividad, disminuir el estrés y

la rotacion de personal.

A modo de ejemplo se implementarda un programa donde se promuevan los valores
corporativos por medio del desarrollo de habilidades a un grupo de lideres seleccionados a los
cuales se les llamara gestores, a estas personas se les fortalecera en habilidades como liderazgo,
comunicacion y trabajo en equipo. Esto con el fin de empoderarlos con el programa de valores
corporativos, ellos realizaran actividades que involucren a todos los colaboradores. Se trabajara

un valor corporativo cada dos meses por el cual se haran a través de talleres vivenciales. Como
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cierre se entregara un CD que contiene material fotografico, videos que evidencian y permitan la

facil recordacion de las actividades realizadas.

Categoria creacion (ver cuadro categoria creacion)

En esta categoria se busca desarrollar y fomentar la creatividad y la innovacion en la

cultura organizacional, para lograr esto se planted como objetivos estratégicos la adquisicion de

conocimiento en proceso de innovacion, fomentar la generacion de ideas innovadoras en cuanto

a procesos y fomentar las ideas de servicios o productos nuevos.

En esta categoria se propone los siguientes planes de accion:

Capacitacion y talleres sobre innovacion y creatividad para aprender elementos o
técnicas que ayuden a los procesos productivos.

Capacitaciones en cambios tecnoldgicos y nuevas tendencias.

Establecer bancos de ideas para que todos los colaboradores pueden aportar desde
su experiencia y conocimiento.

Establecer Teamwork para incentivar la innovacion y creatividad por medio de la
gestion del conocimiento.

Reconocer los planes de mejoras a los procesos, por medio de concursos,
premiaciones individuales y grupales.

Realizar investigacion de mercados para conocer mas a la competencia, los
clientes, la participacion en el mercado, tendencias etc.

Generar estrategias de mercadeo y apertura de nuevos negocios o servicios.

Hacer procesos de Benchmarking en el mercado para aprender de técnicas o de

estrategias de empresas similares.
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A modo de ejemplo se realizara un concurso, mediante el cual los colaboradores de los niveles

operativos y analistas puedan crear un nuevo producto o innovar para que este pueda ser incluido

dentro del portafolio de la organizacion, de esta manera serd premiado el equipo con un incentivo

y reconocimiento a nivel interno. La organizacion suministrara los espacios, materiales, tiempo e

investigaciones de mercados actuales con el fin de facilitar el desarrollo de la actividad.

(HACER)

Mejorar el Autoestima
de los colaboradores

Desarrollar habilidades
gerenciales enlos lideres
(SER) (HACER)

Crear espacios para
mejorarila calidad de
vida del colaboradory

Desarrollar programas de
bienestar donde se
involucren la familia del

sufamilia

colaborador (ESTAR)

CATEGORIA AFECTO: Expresion, sentimientos ywo alteraciones goe los seres hu O0S experi ¥ i dentro de
LR entorno.
e S = = = Indicadores
specificos —
Objetivo general Objetivos e Medios (Estrategias) Responsable Fechas TR = 017 018
Implementacion detécnicas
para aumentarla tolerancia
. |dentro de los equipos (juego
Fomentar latolerancia
de roles, assessment
derltrcrtcle 2= relalclorles center, estudios de caso,
ST S espacios de réplica de
conocimiento, entre otros
(SER)
Construir un
ambiente Promover el respeto dentro S
organizacional que | Fomentar el respeto de la organizacidn por Eannan Julioe.‘20‘1ﬁea Encuesta del
permita unas dentro de las relaciones| T2dio de capacitaciones a : Clima 85% 90%
5 = los lideres ¥y colaboradores Humana 30 de julio f :
relaciones interpersonales Crganizacional
= i en el tema de del 2016
interpersonales =
cordiales retroalimentacidn. (SER)

CATEGORIA PARTICIPACION: Capacidad de expresién, escucha, opinién dentro de un equipos para ef desarrolio de acrividades

V Procesos
= Objetivos = = =
Objetivo general estratégi Medios (Estrategias) Responsable| Fechas Indicadores
Capacitacian en Reuniones m i
Efectivas (estar} (hacer} LheScrmrcaon | AR e |8 S
Fomentar la Establecer plan de comunicacion Del 1 de
camunicacidn (hacer) J';II'OBE??}:!S
lrhsertiva dentro delal Capacitacidon en comunicacién julio del Reprocesos
organizacidn Asertiva (serjtener) i
2016 ocasionados
Aplicacidn de técnicas o espacios Gestidn por falta de 5 3
para mejorar la comunicacidn (ser Humana comunicacid
Divulgacion de los Objetivas ST
estratégicos para conocimiento y Dal 1 de
Desarrollar el aporte de todos los colaboradores et
trabajo en equipo thacer) g‘|3.|:J de
en los Establecer EL i i ite i
ealizar reuniones de Comite de = eptiembre
colaboradores Mecanismos de Convivencia, Copasst. (hacer) del 2016
participacidn = = = ShEiEsiE c Muy
incluyente Realizar reuniones de Gestion del medicion del Sansfacsaﬁsfactor
conocimiento entre los rabajo en torio e
colaboradores (hacer) e quipo
Crear espacios de integracidn
laboral (hacer) (estar)
Establecer Comités| Dcf'; | [ Cc:s:‘lg';’ cumplir
Operativos para Establecer Comités Operativos ;U '&' REs T Saie con las
mejorar el flujo de entre las dreas (hacer) estar) ici £ b = Actadag tareas
informacién 2IUC‘I186m I reuniones B q pactadas




CATEGORIA CREACION: Gemerar nuevas ideas, innovar en los servicios ofrecidos o procesos internos, realizar tereas de una forma diferente.

Ohbjetivo general Ohjetivos estratégicos Medios (Estrategias) Responsable Fechas Indicadores
Capacitaciény talleres sobre
Realizar estrategias para |innovacion y creatividad (tener) Del 1 de Descripcion {2017  [2018
la adquisicion de (ser) Hulio 2016
conocimientosen [ Capacitaciones en cambios al 30 de
procesos deinnovacion tecnoldgicos y nuevas ljulio del ERCaa Aniat
tendencias (hacer) 2018 kapacitaciones | 20% | 95%
Establecer banco de ideas
Desarrollary fomentarn Famentar la generacién innovadoras (hacer) Numera de
) la de ideas innovadoras o Cestidn Del1de FEEEEE
innavacion y planes de mejoras a Humana agosto al :
creatividad procesos Reconocerlos planes de 20 de Leuagﬁfsd&seggra sal| 2
en la cultura mejoras alos procesos (hacer) sepliembrely o cacne
organizacional del 2016 P
Establecerteamworkpara la
innovacidn (estar) Del 1
Fomentar las ideas de Realizar Investigacidn de octubre al NLAT:J;SUB
senicios o productos mercados (hacer) 30 de 2 5 (-
nuevos diciembre Senicios o
Hacer procesos de 12016 productos
Benchmarking en el
mercadao (hacer)

CATEGORIA IDENTIDAD: Valor fundomental debido que genera en los empleados un compromiso en lo organizacion, haciendo gue estos se
vinculen, se identifiguen y se comprometan con el propasito de la empresa

Objetive General Ohjetivos estratégicos Medios (Estrategias) eillle Fechas Indicadores
Creacion de estimulos sociales, A BE
econdmicos, educativos (hacer) PSR | LR L (SHE

Plan de Sensibilizacién| Capacitacidn motivacional de sentido de
del Sentido de pertenencia organizacional (ser) Del 1 de
pertenencia Premio al equipo de trabajo mas productivo Uulio 2016
Organizacional (ser) 3130 de
Reconocera los colaboradore; que mas |Gestidn gg'fadm Medicidn
Desarrollar Sentido ahorren sus recursos detrabajo (hacer) [Humana del sentido
de Pertenencia y 5 = e de
pasion porla oG b Plan d_e @vulggqon slobre la orgarrtuzfalqon, aDilslnd:l pertenenciq 85% | 90%
organizacién I COkPE Tt sumisidn vision, valores, su portafolio, g organizacio
& know how y estructura. (hacer) 20 d_e L
Capacitacion en el portafolio de servicios y septiembr
productos. (hacer) e del 2018
Realizar actividades, espacios y crear
Desarrollar campafia objetos con el sello propio de la GDI:?LIIJFE ot
para generar sentido de empresa (hacer) 30 de
ofgear;?;aecri]gkaal Generar plan de incentivos para aumentar diciembre
la identidady productividad (tener) 2016

Las anteriores matrices fueron elaboradas con base en los resultados obtenidos y la propuesta

planteada.
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Anexo 2

PREGUNTAS GUIAS UTILIZADAS EN EL GRUPO FOCAL

Pregunta de Apertura:
(Por favor mencione su nombre, cargo, afios en la empresa?

Pregunta Introductoria:
(Cual fue su primera impresion acerca de participar en este grupo?

Pregunta de Transicion:
(Ha estado en algun grupo donde se le haya preguntado sobre afecto, identidad,
participacion o creacion?

Preguntas Claves:
AFECTO
(Mencione dos conductas relacionadas en los siguientes valores: respeto, colaboracion,
ética y colaboracion?
(Cudl es el trato actual de su Jefe y compatfieros de trabajo? ;Qué le gustaria cambiar?
IDENTIDAD
(Como cree que JAVEFRAG debe inculcar el sentido de pertenecia en los trabajadores?
En el dia a dia, ;Como demuestra a JAVEGRAF su sentido de pertenecia?
PARTICIPACION
(Cuales son las razones que lo llevan a participar o no dentro de las reuniones o comités,
que se generan dentro de JAVEGRAF?
(Cuales son los mecanismos de participacion y opinion que brinda la compafiia?
CREACION
(Qué nuevos productos o servicios cree usted que la compaiiia puede implementar?
(Cudl es el factor diferencial que aporta usted desde su cargo a los objetivos de la
compaiiia?

Preguntas de Terminacion:
Para usted, ;Cual es el aporte de éste ejercicio a la planeacion estratégica?

Pregunta de Sintesis:
Después de un breve resumen realizado por el moderador de la entrevista. A su juicio
(Qué agrega o quita?
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Anexo 3

Consentimiento informado

Propuesta de planeacion estratégica, enfocada con el modelo de desarrollo a escala
humana aplicada a la gestion del talento humano, en la empresa JAVEGRAF en la ciudad
de Bogota.

Consentimiento informado para participar en un estudio de investigacion

Investigadores: Jehidy Milena Ospina, Adriana Roa Diaz, Alvaro José Moron y Edisson
Rios.

Sede donde se realizara el estudio: JAVEGRAF sede Bogota

Este documento esta disefiado para explicarle que busca el estudio, las condiciones,
implicaciones, en general la descripcion de las caracteristicas de éste estudio.

A usted se le esta invitando a participar en este estudio de investigacion.

Antes de decidir si participa o no, debe conocer y comprender cada uno de los siguientes apartes.
Este proceso se conoce como consentimiento informado.

Usted tiene toda la libertad para preguntar sobre cualquier aspecto que le ayude a aclarar sus
dudas al respecto.

Una vez haya comprendido el estudio y si usted desea participar, entonces se le pedira que firme
esta forma de consentimiento, de la cual se le entregara una copia firmada y fechada.

Su participacion es voluntaria y si usted no desea participar o tome la decision de retirarse de la
investigacion en cualquier momento no representa ninguna penalidad ni pérdida de beneficios a
los que el participante tiene derecho en la compaiiia.

El proposito de la investigacion es presentar una propuesta en la empresa JAVEGRAF en donde
se integre la Planeacion estratégica y el Modelo a escala Humana de Manfred Max Neef con el
fin de mejorar la productividad de la empresa gracias al talento humano, identificando sus
necesidades como empleados y como seres humano.
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Después de haber realizado el diagnostico de clima organizacional en la compafiia JAVEGRAF,
usted ha sido seleccionado como participante en el mismo se realizaron muestreos por grupos
focales determinando su demografia (Genero, edad, educacion) Econdmicos (Actividades
asalariadas y no asalariadas) adicionalmente antigiiedad, funciones desempenadas y jerarquia en
la organizacion.

La cantidad esperada de participantes en este estudio es de aproximadamente 56 personas de los
niveles Directivo, Analista y Operativo.

La duracion de la participacion por persona es de 2 meses

La informacién que se recolecte se manejara de manera confidencia | en tanto solo se
entregaran las mediciones, conclusiones y sugerencias en la propuesta,

Los instrumentos para esta investigacién son entrevista semi-estructurada y entrevista grupo
focal; el desarrollo de la matriz de planeacion estratégica basada en la matriz de necesidades y
satisfactores creada por Manfred Max-Neef ajustada por el equipo de investigacion.

La investigacion conlleva riesgo minimo para los participantes, sin embargo si usted en algin
momento se ve inmerso en alguna discriminacion, incomodidad, vulneracion de sus derechos o
afectacion en su bienestar usted estara en libre albedrio para retirarse de la investigacion.

Cuando sea apropiado, se les proveerd a los participantes informacion adicional pertinente
después de su participacion.

Para finalizar, la informacién obtenida por esta investigacion, se analizard y presentard a
JAVEGRAF solamente lo de interés para la misma y me manera generalizada.
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Anexo 4

UNIVERSIDAD PILOTO DE COLOMBIA
ESP. GESTION HUMANA DE LAS ORGANIZACIONES

FORMATO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA LA PARTICIPACION EN
INVESTIGACIONES

Investigacion:

Yo, una vez informado sobre los propositos,
objetivos, procedimientos de intervencion y evaluacion que se llevaran a cabo en esta
investigacion y los posibles riesgos que se puedan generar de ella, autorizo al grupo de
investigacion para la realizacion de entrevistas y diferentes actividades para el correcto
desarrollo del tema a estudiar.

* Mi participacion en esta investigacion es completamente libre y voluntaria, estoy
en libertad de retirarme de ella en cualquier momento.

* No recibiré beneficio personal de ninguna clase por la participaciéon en este
proyecto de investigacion. Sin embargo, se espera que los resultados obtenidos
permitan mejorar la relacion empresa-colaborador.

» Toda la informacion obtenida y los resultados de la investigacion seran tratados
confidencialmente. Esta informacion sera archivada en papel y medio electronico. El
archivo del estudio reposara en la Universidad Piloto de Colombia bajo la
responsabilidad de los investigadores.

Hago constar que el presente documento ha sido leido y entendido por mi en su
integridad de manera libre y espontanea.

Firma del participante Firma del investigador

Documento de identidad. Documento de identidad.
Fecha:
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Anexo 5
PREGUNTAS SER ESTAR HACER TENER
¢Mencione dos conductag R 2
elacionadas en los siguimtesREspETo (7) RESPONSABLE IPREOCUPACION POR LAS
alores: respeto, colsboracidn 1) NO HAY BUEN TRATO(1) IPERSONAS (1) querer,
ticay compromiso? TRATC?CON RESPET9 ('1) lamar (1) es daramory
U} confianza (1) lapoyar 3 las personas que amamog__ ién ysoli de

ynterior del ser humano (1)

;Cusl es el trato actusl de sy

pentimiento agradable (1)
ICalidad humana (1) amor con todo
o que hace (1) No

sentirse bien alrededor de personas
1)

1)  carifio por alguien poralgo (1
recibir carifio (1) dary
recibir los mejor de las personas (1
lexpresar un sentimiento (1)

os companieros (1)

de

ebe inculcar el sentido
j ?

ia en los trab

n e dia a dia, ;Comg
emuestra a8 JAVEGRAF sy
ntido de pertenecia?

huella (1) ser
dentificado(1) Gnico (1)
ks lo que me hace Unicoy
diferente (1) &5 ser

uno mismo (1) el yo interior
1) personalidad (1)
AUTOESTIMA (1)
PERTENENCIA (1)

sceptacion (1)
que caracteriza al ser humano (1)

efe y compafieros de trabajo’hay respeto en algunas dress (1) dar y recibir (2)
; Qué le gustaria cambiar?
;Como oee que JAVEFRAG| lcomo soy (1)

Iq

lconocerce asi mismo (1)
reconocerme comosoy (1)

)

yeconocimiento (1) NORMAS (4)
ser reconocido (1) Iélica(z)
[INTEGRARSE (4) jecutar actividades (1)
ICOMPROMETERSE (3) Transparencia (1)
ICompromiso (4)

imientode metas p

Cuales son las razones que Id
levan a partidpar © no dentrd
e las reuniones o comités, qud
dentro  dd

dar lo mejor de mi (1)

Idar mi ponion (1) el
jponinary dar ideas (1)

loportunidad de demostrar lo que

syl 1 sabemos (1
AVEGRAF? ynclui (1) confianza ((1 )) opinién(1()) SE,GBIMIENTO (.2) 1
X PISPOSICION (1) promover las ideas a los demds en el partir ()  laborel 2) anivelp
;Cusles son los mecanismos| entorno (1) Idar a conocer sus ideas (1)
e participaddn y opinion qud itosde i p ip (2)[Trabajo en equipo (2)
inda la compafia? IComunicar novedades sobre el
trabajo realizado (2)
;Qué nuevos productos of lhacer algo a su imaginacion (2)
vicios oee usted que |4 deas, desarrollar innovacion (1)
pafiia puede implementar?  E TROALIMENTACION () est:uso:udénslos'wobler:asl(1) broyectsr (3)
realizar slgo nuevo, innovarde ls
) TRABAAR (1) PASION @) Loy ociiienTo TECNICO (1) frada (1) METODO()
;Cudl es el factor diferendsfNVENTIVA (1) AUTONCMIA (2) ipacion (1) briginalidad DESTREZAS (1)
P iginali: 1)
ue sporta usted desde sy les hacer algo nuevo cada dia (1) METODODE TRABAJO (1)
o .a. los objetives de I les hacer (2)
mpafia? lreacion (1)

quidad (1) Subsistencia - SER
valuacion del error (2)
dimiento-ser

ISeguridad (1) Proteccion -tener
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Anexo 6
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Subsistencia - SER

Equidad (1)
Evaluacion

del error (2) entendimiento - ser
Seguridad (1) Proteccién

-tener

VARIABLE PREGUNTAS SER ESTAR HACER TENER
; Mencione dos|Respeto (7) PREOCUPACION POR
conductas Responsable (1) NO LAS PERSONAS (1)
relacionadas en los|HAY BUEN TRATO (1) querer, amar (1)
siguientes valores:(TRATO CON es dar amor y
respeto, colaboracion,[RESPETO (1) confianza (1) apoyar a las personas
ética y compromiso?  |sentimientos (1) que amamos (1)  carifio [colaboracién y
AFECTO sentimiento interior del sentirse bien por_a_lguierlpor algo (1) solidaridad~de
ser humano (1) arededor de recibir carifio (1) los compafieros
sentimiento agradable dar y recibir los mejor [(1)
. (1) Calidad |Pe"SON@S ™ de las personas (1)
;, Cudl es el trato actual
de su  Jefe humana (1) amor con expresar un
comparieros de todo lo que hace (1) sentimiento (1) N
trabajo?  cQué  le No r)ay respeto dar y recibir
qustaria cambiar? en algunas areas (1) (2)
) como soy (1)
cComo cree  quel conocerce asi
JAVEFRAG debej g5 (1) mismo (1) INORMAS (4)
inculcar el sentido de| ot igentificado (1) reconocerme como soy
pertenecia en los Gnico (1) (1) reconocimiento (1) [Etica (2)
trabajadores? es lo que me hace on (1 ser
tnico y diferente (1) aceptacion (1) reconocido (1) ejecutar
IDENTIDAD es ser uno \ . INTEGRARSE (4) [actividades (1)
' o que caracteriza
N " _[mismo (1) elyo al ser humano (1)
En el dia a dia, ¢ Comolinterior (1) COMPROMETERSE (3) |Transparencia
demuestra apersonalidad (1) Compromiso (4) [(1)
JAVEGRAF su sentidol ~ AUTOESTIMA (1)
de pertenecia? PERTENENCIA (1) Cumplimiento de metas
personales y laborales
(1)
;Cudles son las] .
razones que lo llevan a| dar lo mejor de mi dar mi ponion (1)
participar o no dentro| el poninar y dar ideas
de las reuniones o comunicar (1) (1) oportunidad de
comités, que se| demostrar lo que
generan  dentro  de| confianza (1) sabemos (.0, SEGUIMIENTO
JAVEGRAF? wime (1) opinion (1) E:Z)l .
4 incluirme . compartir |Colaboracién a
PARTICIPACION DISPOSICION (1) promover!as ideas nivel personal y
a los demas en el .
dar a conocer sus ideas laboral (2)
entorno (1) 8
;Cudles son los| (1) . Trabajo en
mecanismos de ambitos de equipo (2)
participacion y opinion interaccion so(;z:gw;ntl::aabrar.\ovedra deds
que  brinda  Ia participativa (2) o realzado
compariia? (
| Qué nuevos hace_r alg_o asu
productos o servicios imaginacion (2) ideas,
cree usted que Ia| desarrollar |nn0y’at:kjn (1) broyectar (3)
compaiia puede] RETROALIMENTA| & dar solucmn_a los
implementar? TRABAJAR (1) CION (5) pl"’b'emas M rea"zzr w [METODO(1)
CREACION PASION (2) CONOCIMIENTO z:{;’a"(ﬂe)v" innovar de
INVENTIVA (1) TECNICO (1) originaidad DESTREZAS (1)
. IAUTONOMIA (2) participacion
;Cudl es el factor| (1) METODO DE

diferencial que aportal
usted desde su cargo|
a los objetivos de la|
compaiiia?

es hacer algo nuevo cada
dia (1) es hacer (2)

creacion (1)

TRABAJO (1)




Anexo 7

hacer, proyectar

querer, amar HACER
confianza ESTAR
sentirse bien alrededor de personas ESTAR
amamos HACER
carifio por alguien por algo HACER
AFECTO recibir carifo, colaboraci?n y solidaridad de | HACER/
los companeros TENER
dar y recibir los mejor de las personas HACER
sentimientos SER
sentimiento interior del ser humano SER
sentimiento agradable SER
expresar un sentimiento HACER
coOmo soy HACER
es lo que me hace unico y diferente SER
es ser uno mismo SER
lo que caracteriza al ser humano ESTAR
conocerce asi mismo HACER
IDEN TIDAD reconocerme como soy HACER
reconocimiento, huella HACER / SER
ser reconocido, ser identificado HACER / SER
aceptacion y unico ESTAR / SER
el yo interior SER
personalidad SER
incluirme y dar mi opinién, y dar lo mejor de SER/ HACER
LD / ESTAR
mi
el opinar y dar ideas HACER
HACER /
oportunidad de demostrar lo que sabemos ESTAR
i opinioén HACER
PARTICIPACION HACER /
compartiry comunicar ESTAR
confianza ESTAR
dar a conocer sus ideas HACER
entorno ESTAR
compartir HACER
ejecutar actividades TENER
compartir HACER
hacer algo a su imaginacion HACER
ideas, desarrollar innovacion HACER
participacion ESTAR
es dar solucion a los problemas HACER
imaginacion HACER
realizar algo nuevo, innovar de la nada HACER
CREACION originalidad HACER
es hacer algo nuevo cada dia HACER
es hacer, proyectar HACER /
’ TENER
creacion, proyectar HACER /
’ TENER
HACER /

TENER

PROTECCIOT

AFECTO/

106





