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Introduccion

Elsector metalmecanico desempefia un papel fundamental en el desarrollo industrial
y econémico de Colombia, especialmente en los municipios de Tunja, Duitama y So-
gamoso, ubicados en el departamento de Boyaca. Estas ciudades han emergido como
centros importantes de actividad metalmecanica, contribuyendo significativamente a
la economia regional y nacional.
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Oportunidadesy retos de competitividad en el sector metalmecanico, autopartistay carrocero de Boyaca

En este contexto, la gestion eficaz de los recursos humanos se ha convertido en un fac-
tor determinante para la competitividad empresarial del sector. El presente analisis se
enfocaen analizarlosindicadores de competitividad empresarial relacionados con los
recursos humanos en el sector metalmecéanico de estos tres municipios. Este estudio
comparativo busca proporcionar una vision integral de como las empresas metalme-
canicas en Tunja, Duitama y Sogamoso gestionan su capital humano, identificando
fortalezas, debilidades y areas de oportunidad.

Al examinar diversos aspectos como la estructura organizacional, los programas de
capacitacion, la seguridad industrial, el ambiente laboral y otros indicadores clave,
este analisis pretende ofrecer insights valiosos para mejorar la competitividad del sec-
tor. Ademas, busca establecer un punto de referencia para la adopcion de practicas
6ptimas en la gestion de recursos humanos, contribuyendo asi al fortalecimiento vy
sostenibilidad del sector metalmecanico en la region.

Generalidades

Una economia competitiva se caracteriza por generar incrementos sostenidos en la
productividad, lo que a su vez permite una insercion eficaz en los mercados inter-
nacionales. Ademés, la competitividad implica la habilidad de un pais para crear un
entorno econémico y social que promueva el crecimiento sostenible y el bienestar de
su poblacion (Padilla, 2006). En esencia, la competitividad es un indicador crucial del
desarrollo econémico y social de una nacién en el contexto de la economia global.

Elconcepto de competitividad es multidimensional, abarcando tanto aspectos estaticos
como dinamicos de la economia. Por un lado, la productividad de un pais esta intrin-
secamente vinculada a su capacidad para mantener altos niveles de ingreso, lo que
representa el componente estatico. Porotro lado, el aspecto dinamico se manifiesta en
el papel crucial quejuega la competitividad en la determinacién de los rendimientos de
lainversién. Este Gltimo factor es fundamental para explicary potenciar el crecimiento
economico de una nacion (World Economic Forum, 2009).

La gestion del recurso humano

La gestion de recursos humanos se ha convertido en un elemento estratégico crucial
paralasempresas modernas. Este enfoque prioriza las relaciones individuales sobre las
colectivas, abarcando todos los niveles organizativos, desde empleados hasta directi-
vos. Su objetivo esfomentar una participacion generalizada en laempresa, creando un
entorno laboral méas dinamico y colaborativo (Estrada, 2010; Martinez y Alvarez, 2006;
Rubio y Aragdn, 2006).
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En este contexto, la competitividad en el &mbito de los recursos humanos se centra
en potenciar las habilidades y capacidades Unicas de cada individuo. Este paradigma
reconoce que el éxito organizacional esta intrinsecamente ligado al desempefio 6ptimo
de cada empleado. Para lograrlo, se enfatiza la importancia de la formaciéon continua
como herramienta clave para mejorar el rendimiento individual y, por ende, las con-
tribuciones a la organizacion.

El desafio principal para los gestores de talento humano radica en crear un equilibrio
entre el bienestarde los colaboradoresy la productividad laboral. La meta es cultivar un
ambiente que no solo motive alos empleados, sino que también los impulse a alcanzar
niveles superiores de eficiencia y efectividad. Este enfoque holistico busca alinear el
desarrollo personal con los objetivos organizacionales, generando asf unasinergia que
fortalece la competitividad global de la empresa (Vazquez, 2024).

Losindicadores de recursos humanos contribuyen a medir el desarrollo de los procesos.
Arrojaninformacion para establecer mejoras, losindicadores permiten gestionar el reclu-
tamiento de personal, evaluar los costos derivados del término de una relacién laboral
y medir la satisfaccién y el desempefio, tipo de indicador que ofrece a la organizacién
datos cuantitativos que brinda la informacién sobre el desempefio, ejecucion de las
tarea; centrados en el empleado, conocer del empleado laimagen que se posee de la
empresa,y la satisfaccién parala organizacién,y poder contar con el objetivo de mejora.

En cuanto al uso de los recursos, los indicadores permiten ver cuanto se ha de gastar
en los procesos de contratacion, capacitacion, o despidos de un trabajador; se puede
tomar la decisién en automatizacion de los procesos y destinar mayores recursos. A
continuacion, se describen los indicadores evaluados en las empresas encuestadas de
los municipios de Tunja, Duitama, Sogamoso:

« Organigrama.

«  Manualesy procedimientos.

+ Juntadirectiva.

+  Requerimientos legales.

«  Programa de capacitacion.

«  Evaluacion de habilidades personales.
«  Comunicaciones.

«  Personal con sentido de pertenencia.
+ Trabajo en equipo.

+ Programas de incentivosy clima laboral.
« Actividades recreativas.

«  Programas de salud ocupacional.

+  Ambiente laboral.

«  Seguridad industrial.

+  Registros de ausentismo.
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La eficaciay eficiencia en la gestion de los recursos humanos de una organizacion, de-
penden en gran parte de la capacitacién del equipo que integra dicho departamento.
Enunentornolaboral en constante evolucion,y ante las nuevas responsabilidades que
asumen los profesionales de recursos humanos, este factor adquiere unaimportancia
alin mayor.

Seglin Bayona et al. (2016), el reto actual en la gestion de recursos humanos es desa-
rrollar herramientas que promuevan el compromiso del personal con los objetivos
organizacionalesy faciliten su integracion completa en el proyecto empresarial, con el
fin de generar ventajas sostenibles a largo plazo. El compromiso organizacional se ha
convertido en un indicador clave para que la direccion de recursos humanos evalle la
lealtad y el grado de vinculacion de los empleados con la empresa.

Elcapitalhumanoesunrecurso fundamental para mantener el rendimiento competitivo
deunaorganizacion alolargo del tiempo. Su desarrolloy perfeccionamiento deben ser
continuos, adaptandose a un entorno empresarial en constante cambio y orientados
a crear valor para el cliente. Ademas, es esencial que este capital esté impregnado de
un espiritu emprendedor.

La gestion del talento humanoyelliderazgo

Enlaactualidad, la gestion del talento humano se ha convertido en un pilarfundamen-
tal para el éxito organizacional, donde las empresas compiten por atraery retener al
mejor talento humano. No obstante, dentro de las organizaciones en este contexto, se
subestima el papel crucial del liderazgo en la gestion del talento humano.

Ellider debe ser muy habil para dirigir su grupo de subordinados y llevarlos al logro de
metas comunes. Su liderazgo influye directamente en el clima organizacional a través
de la organizacién efectiva, el sentido de pertenencia, los reconocimientos, la moti-
vacion, estos elementos impactan directamente en los resultados organizacionales.

El aporte del colaborador ha sido considerado desde diversas perspectivas, conforme
altranscursodelas épocasy deacuerdo con suinclusion dentro de las organizaciones,
es decir, de ser un recurso meramente operativo ha evolucionado hasta ser parte de
los recursos sustanciales para la empresay como un generador de competitividad.

Seglin Herrera (2011):

Las personas son consideradas recursos a partir de que aparecen en la empresa
como elementos de trabajo, donde utilizan y transforman otros recursos. Dentro
de una entidad existen varios tipos de recursos: los administrativos, financieros,
materiales, entre otros; pero los recursos humanos se convierten en los més
complejos e importantes porque todos los demas exigen obligatoriamente la
presencia de este para su procesamiento. (p. 9)
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El enfoque de Elton Mayo revolucion6 la teoria organizacional al demostrar que la
productividad laboral no solo depende de incentivos econdémicos. Su investigacion
revelé que factores como el ambiente laboral positivo, el reconocimiento y el sentido
de pertenencia son igualmente cruciales. Mayo incorporé elementos psicosociales y
motivacionales en su analisis, estableciendo las bases para el desarrollo del campo de
recursos humanos que emergio6 entre finales de los 70y principios de los 80 (Cabrera
y Schwerdt, 2014).

Tomando la conceptualizacion del talento humano, a partir de los autores (Bernardez,
2008; Moreno y Godoy, 2012), los cuales expresan que el término més alla de los dotes
intelectuales, corresponden al capitalintangible, capitalhumanoyy capital social de las
organizaciones, esdecir, lacapacidad de losindividuosy sus deseos de superacion para
ser competentes en el desempefio de ciertas actividades alineadas a las estrategias,
objetivos y metas organizacionales, en este caso se podria considerar que el talento
humano esté fortalecido por tres elementos: capital intelectual, capital humanoy
capital social (Moreno y Godoy, 2012).

El capital humano es el recurso Ultimo para sostener el desempefio competitivo de
una organizacion a lo largo del tiempo. Tiene que ser continuamente desarrollada y
perfeccionada a la luzdelentorno empresarial cambiante de unaempresayde acuerdo
con la légica dindmica de crear resultados valiosos para el cliente, ademas, debe ser
infundido con el empresariado.

Acontinuacion, se realiza el analisis de los indicadores del area de Recursos Humanos,
de los municipios de Tunja, Duitamay Sogamoso, se evalla catorce aspectos del drea
enunaescalaquevade0ab.

Tabla 1. Indicadores de recursos humanos en Tunja, Duitama y Sogamoso

Duitama Tunja Sogamoso
Organigrama 2,95 3,3 2,2
Manuales y procedimientos 2,8 3 2,3
Junta directiva 19 3,3 1,5
Requerimientos legales 3,08 4 3,8
Programa de capacitacién 3,08 3,5 3,05
Evaluacion de habilidades
2,5 3,1 3,8

personales
Comunicaciones 3 4.1 41
Personal con sentido

. 2,8 3,8 45
de pertenencia
Trabajo en equipo 2,8 39 4,1
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Programas de incentivos y clima

2,7 3,4 4,07
laboral
Actividades recreativas 2,5 3 3,8
Programas de salud ocupacional 3,5 3,5 3,5
Ambiente laboral 3,3 4 3,7
Seguridad industrial 3,2 3,3 3,5
Registros de ausentismo 3,1 3 3,2

Nota. La tabla nos muestra los resultados de cada indicador en cada municipio donde se aplicaron
las encuestas.

Fuente: elaboracién propia Encuesta de Competitividad sector metalmecanico, autopartista y ca-
rrocero (2022). Grupo de investigacidn Ideas en Accion UNAD.

Se lleva a cabo un andlisis utilizando el grafico de radar para identificar similitudes y
diferencias significativas en los indicadores estudiados.

Figura 1. Indicadores de competitividad del Area de Recursos Humanos
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—T R, — U m— AT

Fuente: elaboracion propia Encuesta de Competitividad sector metalmecénico, autopartista y carroce-
ro (2022). Grupo de investigacion Ideas en Accion UNAD.
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Discusion

En elindicador de Organigrama, Tunja presenta la puntuacion mas alta con (3.3), se-
guida de Duitama con (2.95), y finalmente Sogamoso con (2.2). Este indicador evalla
aspectos relacionados con la estructura organizacional y la comunicacion interna. El
desempefio superior de las empresas en Tunja, siendo la capital del departamento,
sugiere que esto contribuye a un mayor desarrollo competitivo.

En cuanto a Manualesy procedimientos, Tunja demuestra un nivel de desarrollo signi-
ficativamente superior al de Duitama y Sogamoso, cuyas puntuaciones son similares
y mas bajas. Estas herramientas son cruciales para el control de procesos y la toma
de decisiones.

Enelindicadorde Junta directiva, Tunja vuelve a destacar con la puntuacién mas alta,
seguida por Sogamoso. En este aspecto, Duitama obtiene la calificacion mas baja, lo
que sugiere que tiene margen de mejora en la gestion de su junta directiva, se obtuvo
la puntuacién masbaja, con (1.910), lo que confirma que las empresas consultadas son
mayormente familiares y heredadas, lo que se traduce en un cumplimiento parcial de
los procesos de direccién formal.

En cuanto a Requerimientos legales, Duitama y Sogamoso registran puntuaciones al-
tasy similares, superando a Tunja. Esto indica que ambas ciudades tienen una sélida
gestion en el cumplimiento de las normativas legales, mientras que Tunja presenta
un desempefio relativamente mas bajo en este aspecto, las empresas obtuvieron un
puntajede (3.080), cumpliendo con los requisitos legales establecidos por la Camara de
Comercio, registradas como personas juridicas y con toda la documentacién en regla.

Respecto al Ambiente laboral, Tunja se coloca nuevamente en primer lugar con la pun-
tuacion més alta, seguida muy de cerca por Duitama. Sogamoso, por su parte, presenta
la puntuacion més baja, lo que sugiere que debe enfocarse en mejorar el entorno laboral
dentro de sus organizaciones, lo que destaca su relevancia para el buen desempefio
organizacional y el bienestar de los empleados. Un ambiente laboral favorable esta
directamente relacionado con el rendimiento y la productividad de los trabajadores,
demostrando que un entorno de trabajo saludable impulsa el desempefio.

En el indicador de Seguridad industrial, las tres ciudades muestran puntuaciones si-
milares y relativamente altas. Esto refleja que todas las entidades tienen un enfoque
equilibrado y adecuado en la implementacion de medidas de seguridad industrial.
Este indicador complementa la salud ocupacional al cumplir con la normatividad
establecida para el sector. Sin embargo, muchas empresas no cuentan con un depar-
tamento especificoy estructurado para la seguridad industrial, lo que afecta de manera
significativa su productividad.
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Para Registros de ausentismo, Duitama obtiene la puntuacién mas alta, seguida de
cerca por Tunja, mientras que Sogamoso se encuentra en la Ultima posicién. Esto po-
dria indicar que las empresas de Duitama tienen mejores mecanismos para registrar
y gestionar el ausentismo, esta influenciado por factores relacionados con el tipo de
contratacién. Las empresas llevan un control del ausentismo causado por enfermeda-
des, accidentes laborales y otras causas.

En los Programas de Salud Ocupacional, Tunja y Sogamoso obtienen puntuaciones
similaresy superiores a las de Duitama, lo que indica un enfoque mas sélido en la im-
plementacion de programas que promuevan la salud y el bienestar de sus empleados,
con una puntuacién de (3.558). Esto destaca la importancia de asegurar un entorno
laboral seguro para los empleados en un sector econémico que enfrenta esfuerzos
fisicos y factores de riesgo. Las empresas metalmecanicas han adoptado sistemas de
Gestién en Seguridad y Salud Ocupacional basados en lanorma NTC-OHSAS 18001, con
el objetivo de reducirlos riesgos que puedan afectar la salud fisica de sus trabajadores.

Respecto a Comunicaciones, Sogamoso lidera con la puntuacién mas alta, seguida de
cerca por Tunja, mientras que Duitama vuelve a ocupar el Ultimo lugar. Esto sugiere
que las organizaciones en Sogamoso tienen una mejor gestion de los procesos comu-
nicacionales internos.

En cuanto a Personal con sentido de pertenencia, Sogamoso se destaca con la pun-
tuacion mas alta, seguida por Tunja, mientras que Duitama presenta el nivel méas bajo.
Esto indica que en Sogamoso las empresas estan logrando un mayor compromiso y
lealtad por parte de sus empleados.

En el aspecto de los Programas de capacitacion, con una puntuacion de (3.080), las
empresas cuentan con planes definidos para todo el personal, incluyendo un programa
de induccion para los nuevos empleados.

En términos generales, Tunja muestra un desempefio consistentemente alto en la
mayoria de los indicadores, lo que sugiere una gestion mas equilibrada de los recur-
sos humanos. Duitama y Sogamoso, por otro lado, exhiben fortalezas y debilidades
en areas especificas, lo que indica que cada una tiene oportunidades de mejora en
diferentes aspectos de la gestion organizacional.

Finalmente, en otros aspectos del area de Recursos Humanos, como organigrama, ma-
nualesy procedimientos, evaluacién de habilidades personales, sentido de pertenencia,
trabajo en equipo, programas de incentivos y clima laboral, asi como las actividades
recreativas, se observo un cumplimiento parcial. Dado que muchas de estas empresas
son de caracter familiar, sus empleados suelen ser familiares, conocidos o recomen-
dados, lo que fortalece el compromiso y el trabajo en equipo. Sin embargo, la falta de
una jerarquia definida y funciones establecidas hace que un empleado pueda asumir
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multiples roles, o que el propietario sea tanto gerente como jefe de departamentos, lo
que centraliza la toma de decisiones.

Fortalezas destacadas

« Comunicaciény Ambiente laboral: [as puntuaciones mas altas se observan en
Comunicaciones (4.13) y Ambiente laboral (3.95). Esto indica un fuerte énfasis en
la interaccion efectiva entre los empleados y un clima organizacional positivo.

« Cumplimiento legal y Trabajo en equipo: con puntuaciones de (3.97) para
Requerimientos legales y (3.89) para Trabajo en equipo, se evidencia un buen
cumplimiento de las normativas laborales y una cultura colaborativa sélida.

« Sentido de pertenencia: el personal con sentido de pertenencia (3.75) muestra
un nivel saludable de responsabilidad de los empleados con la organizacion.

En Duitama, se destacan varias fortalezas clave enla gestién de recursos humanos. Uno
de los aspectos mas solidos es el cumplimiento de los requerimientos legales, lo que
garantiza que las empresas operen dentro del marco normativo vigente, asegurando
un entorno laboral seguro y estable para los empleados.

Ademas, los programas de capacitacion son un pilar importante en el desarrollo del
personal, proporcionando formacion continua que permite a los empleados mejorar
sus competencias y adaptarse a las demandas del mercado.

Otro aspecto destacado es la evaluacién de habilidades personales, la cual se realiza
de manera efectiva, promoviendo el crecimiento profesional y garantizando que los
trabajadores puedan desarrollar plenamente su potencial dentro de la organizacién.
Estos elementos reflejan el compromiso de Duitama por fortalecer su capital humano
y mantener su competitividad en el sector.

EnTunja, se destacanvarias fortalezas fundamentales en la gestién organizacional. Uno
delosaspectos massolidos es el desarrolloy uso de manualesy procedimientos, lo que
permite estandarizarlos procesos internos, garantizar la eficiencia operativay asegurar
que las actividades se realicen de manera uniformey conforme a las mejores préacticas.

Otra fortaleza clave es el desempefio de la junta directiva, que juega un papel funda-
mental en la toma de decisiones estratégicas. La solidez de esta junta directiva contri-
buye a la estabilidad y vision a largo plazo de las empresas en Tunja, impulsando su
crecimiento y competitividad.

Finalmente, elambiente laboral en Tunja se caracteriza por ser positivo y motivador, o
que se traduce en un mayor compromiso y productividad por parte de los empleados.
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Este entorno laboral favorable es crucial para el bienestar del personal y, en Ultima
instancia, para el éxito organizacional. Estas fortalezas refuerzan el papel de Tunja
como un centro empresarial destacado en la region.

Sogamoso ha logrado cultivar un fuerte sentido de pertenencia entre sus empleados.
Esto se traduce en una fuerza laboral comprometida y alineada con los objetivos de la
organizacion. Los trabajadores de Sogamoso demuestran un alto grado de identificacién
consu lugardetrabajo,lo quefomentalalealtad, la productividady la estabilidad laboral.

Este sentido de pertenencia probablemente se manifiesta en una menor rotacion de
personal y un mayor compromiso con la calidad del trabajo realizado.

Sogamoso ha implementado exitosamente programas de incentivos que contribuyen
positivamente al clima laboral. Estos programas reconocen y recompensan el buen
desempefio, motivando alos empleados a darlo mejordesi. El clima laboral resultante
es probablemente caracterizado por una atmésfera positiva, colaborativa y energéti-
ca. Los incentivos pueden incluir reconocimientos no monetarios, oportunidades de
desarrollo profesional, flexibilidad laboral o bonificaciones, entre otros.

La combinacion de estas dos fortalezas crea un circulo virtuoso: los programas de
incentivos refuerzan el sentido de pertenencia, mientras que el fuerte sentido de perte-
nencia hace que los empleados valoren mas los programas de incentivos. Esto resulta
en un ambiente de trabajo donde los empleados se sienten valorados, motivados y
conectados con laorganizacion, lo que asuvez puede llevara una mayor productividad,
innovacion y satisfaccién laboral.

Estas fortalezas posicionan a Sogamoso como un empleador atractivo en la region, lo
que puede darle una ventaja competitiva en la atraccién y retencién de talento. Sin
embargo, para mantener y potenciar estas fortalezas, Sogamoso deberia continuar
evaluandoy mejorando constantemente sus programas de incentivosy estrategias para
fomentar el sentido de pertenencia, asegurdndose de que se mantengan relevantes y
efectivos a lo largo del tiempo.

Areas de oportunidad:

Manualesy procedimientos: con unapuntuacion de (2.98), esta area requiere atencion
para formalizary estandarizar los procesos de recursos humanos.

Registros de ausentismo: la puntuacion de (2.96) sugiere que hay margen para mejorar
en el seguimiento y gestion del ausentismo laboral.

Evaluacion de habilidades personales: con (3.14), esta area indica una oportunidad
para mejorar los procesos de evaluaciény desarrollo del personal.
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Seguridad industrialy Organigrama: ambos con una puntuaciéon de (3.27), sugieren que
hay espacio para fortalecer la estructura organizacional y los protocolos de seguridad.

Analisis de brechas:

La brecha mas significativa (1.17 puntos) se observa entre Comunicaciones (4.13) y
Registros de ausentismo (2.96). Esto sugiere que, si bien las empresas son fuertes en la
comunicacioninterna, tienen deficiencias en el seguimiento sistemético de indicadores
de gestién de personal como el ausentismo.

El anélisis comparativo de los indicadores de Recursos Humanos revela disparidades
significativas entre las tres ciudades. Tunja se destaca notablemente en Ambiente
laboral y Manuales y procedimientos, superando con creces a Duitama y Sogamoso
en estos aspectos. Por su parte, Sogamoso exhibe fortalezas en areas relacionadas
con el compromiso y bienestar del personal, mostrando una ventaja en Personal con
sentido de pertenencia y Programas de incentivos y clima laboral. Duitama, en con-
traste, sobresale en aspectos més formales y de desarrollo, presentando una ventaja
en el cumplimiento de Requerimientos legales y en la implementacion de Programas
de capacitacién. Estas diferencias subrayan los distintos enfoques y prioridades en
la gestion de recursos humanos de cada ciudad, sugiriendo oportunidades para el
aprendizaje mutuo y la mejora en areas especificas.

Para mejorar la competitividad en el Area de Recursos
Humanos, las empresas del sector deberian:

Es necesario desarrollar e implementar manuales y procedimientos mas solidos
que permitan estandarizar los procesos de recursos humanos, asi como mejorar los
sistemas de seguimiento y gestién del ausentismo. Ademas, es fundamental forta-
lecer los procesos de evaluacién de habilidades personales, con el fin de promover
el desarrollo profesional de los empleados. También se debe revisary actualizar los
organigramas para asegurar una estructura organizacional claray eficiente. En pa-
ralelo, esimportante reforzar los programas de seguridad industrial para garantizar
un entorno laboral mas seguro. Finalmente, se deben mantener y potenciar las
fortalezas en comunicacion, ambiente laboral y trabajo en equipo, con el objetivo
de mejorar el rendimiento organizacional.

Duitama deberia enfocarse en mejorar su ambiente laboraly programas de salud ocu-
pacional, posiblemente aprendiendo de las practicas exitosas de Tunja en estas areas.

Tunja podria beneficiarse derevisary actualizar su organigrama, asi como implementar
un sistema mas robusto de evaluacién de habilidades personales.
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Sogamoso necesita trabajar en su estructura organizacional, desarrollando un orga-
nigrama mas efectivo y mejorando sus manuales y procedimientos. También podria
fortalecer su junta directiva.

Las tres ciudades podrian compartir mejores practicas en las areas donde destacan,
fomentando un aprendizaje mutuoy una mejora general en la gestién de recursos hu-
manos. Se recomienda que todas las ciudades trabajen en equilibrar sus indicadores,
prestando especial atencion a las areas donde muestran puntuaciones mas bajas.

Este analisis proporciona una base para que cada ciudad identifique sus puntos fuer-
tesy débiles, y desarrolle estrategias especificas para mejorar su gestion de recursos
humanos de manera integral. En general, mientras que el sector muestra un buen
desempefio en aspectos clave de la gestion de recursos humanos, hay oportunidades
para mejorar en la formalizacion y seguimiento de procesos, lo que podria llevar a una
gestion mas eficiente y efectiva del capital humano.

Conclusiones

El sector muestra un desempefio generalmente positivo en la gestién de recursos
humanos, con fortalezas notables en comunicacién, ambiente laboral y trabajo en
equipo. El cumplimiento de requerimientos legales y el sentido de pertenencia de los
colaboradores también son aspectos positivos destacables.

Sinembargo, existen areas de oportunidad significativas, particularmente en la formali-
zacion de procesos (manualesy procedimientos), seguimiento deindicadores registros
de ausentismo, y en la evaluaciény desarrollo del personal.

Esimportante destacarque lasempresas, independientemente de su tamafio o sector,
estasiempredirigida eintegrada por el elemento humano, cuyo aporte deja una huella
en la empresay le permite desarrollar ventajas competitivas Unicas.

En la gestion estratégica, el recurso humano sobresale por sus competenciasy capaci-
dades, las cuales contribuyen a una mayor rentabilidad sostenida para las empresas.
Hoy en dia, el trabajo en las empresas ya no sigue un esquema tradicional; se reconoce
la necesidad de crearformas de trabajo creativas y holisticas, donde los equipos asumen
responsabilidades compartidas.

Las organizaciones ricas en capital humano evolucionan incesantemente hacia sery
convertirse en un almacén de experiencia en negocios; un grupo creciente de compe-
tencias, habilidades, mejores practicas, técnicas y herramientas de vanguardia; una
colectividad colaborativa de empleados auténomos y de alto desempefio; un ejemplo
develocidady poderintelectual en todos los dominios de su actividad; un jugador agil



Gestién del talento humano en el sector metalmecdanico del departamento de Boyaca

que responde rapidamente a los cambios del mercado; y portador de una cultura de
constante innovacion y creacion de valor.

En conclusion, Tunja se destaca por tener el mejor puntaje en los aspectos organiza-
cionales,como el organigrama, manualesy procedimientos, y comunicaciones, lo que
sugiere unaestructura organizativa claray procesos mas efectivos en comparacion con
Duitama y Sogamoso. Sin embargo, en lo que respecta a la junta directiva, todas las
ciudades obtienen calificaciones bajas, especialmente Duitama, lo que podria indicar
la necesidad de mayor claridad en este aspecto. En cuanto a la evaluacion de habili-
dades personales, los programas de capacitacion, aunque tienen buenos puntajes en
todas las ciudades, también resaltan en Duitama y Tunja, lo que sugiere un enfoque
constante en la formacién del personal.

Por otro lado, Sogamoso sobresale en el sentido de pertenencia, trabajo en equipo y
ambiente laboral, lo queindica una fuerte cohesiény satisfaccion entre sus empleados.
Sin embargo, la ciudad enfrenta desafios en la falta de actividades recreativas, donde
obtiene el puntaje mas bajo. Aunque los programas de incentivosy clima laboral tienen
puntajes moderados en todas las ciudades, Sogamoso lidera ligeramente. Finalmente,
en cuanto a la seguridad industrial y programas de salud ocupacional, Tunja y Soga-
moso muestran resultados similares y relativamente altos, destacando una atencion
adecuada a la seguridad y bienestar laboral.
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