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INTRODUCCION

En un entorno donde la sostenibilidad y responsabilidad ambiental cobran
cada vez mas relevancia, la gestiéon del talento humano se erige como un
componente clave para el éxito y supervivencia de organizaciones. APETRAS es
una organizacion conformada por pescadores artesanales del rio Sogamoso, la cual
ha logrado establecer un vinculo fuerte y significativo con el medio, promoviendo
practicas de pesca responsable y la conservacion de los recursos hidricos. Desde
su formalizacion en 2008, APETRAS ha evolucionado de un pequefio grupo a una

entidad multifacética que abarca los ambitos ambiental, turistico y comercial.

Sin embargo, a pesar de los logros alcanzados, la empresa enfrenta desafios
significativos, especialmente en lo que respecta a la alta rotacién de personal. Esta
situacion, impulsada por la politica de la organizacién de ofrecer oportunidades

laborales a los habitantes locales, ha afectado la operatividad y calidad del trabajo.

Para optimizar la gestion del talento humano dentro de la empresa
APETRAS, es esencial establecer un enfoque estratégico que potencie las
capacidades de sus colaboradores y fomente un entorno laboral motivador y
productivo. Por lo tanto, es fundamental la implementacién de un plan de mejora la
implementacién de un plan de mejora que aborde las causas de la alta rotacion de

personal, garantizando asi la continuidad y efectividad de las operaciones.

En este trabajo de grado se estructuraran tres capitulos. El primero se
centrara en el contexto de la empresa y el marco de referencia, presentando los
antecedentes del tema en estudio. Este capitulo tiene como propdsito identificar las
investigaciones previas relacionadas con la gestion del talento humano, asi como

establecer un fundamento teorico que permita comprender la relevancia de



optimizar este aspecto en APETRAS. Se abordardn conceptos clave y modelos

tedricos que sustentaran el analisis posterior.

En el segundo capitulo se realizara un diagnéstico detallado de la situacion
actual del talento humano en APETRAS. Aqui se aplicara un andlisis DOFA para
evaluar las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas que enfrenta la
organizacion en relacion con su personal. Este diagndstico permitira identificar las
areas que requieren atencién y mejoramiento, asi como las oportunidades que

pueden ser aprovechadas para potenciar el desempefio del equipo.

Finalmente, el tercer capitulo presentara un plan de accion basado en los
hallazgos de los capitulos anteriores. Este plan incluira estrategias concretas para
mejorar la gestion del talento humano, enfocandose en la capacitacién, el desarrollo
de competencias y la creacidon de un entorno laboral positivo. A través de la
implementacion de estas estrategias, se busca no solo reducir la rotacion de
personal, sino también aumentar el compromiso y la productividad de los

empleados, contribuyendo asi al crecimiento sostenible de la empresa.



1. IDENTIFICACION DE LA EMPRESA O COMUNIDAD

APETRAS (Asociacion de pescadores y trabajadores agropecuarios y de

servicios multiples del rio Sogamoso).

Guardianes eco-ambientales dedicados a trabajar por un estilo de vida
sostenible en la cuenca del rio Sogamoso, en el Magdalena Medio y su bosque
autoctono. Encargados de cuidar y restaurar el habitat de la anteriormente
mencionada region, comprometidos con la conservacion y proteccion del medio

ambiente.

Ubicados estratégicamente en la interseccién del rio Sogamoso con la troncal
de La Paz, desempefian un papel vital en la regiéon. La asociacion ha experimentado
un notable crecimiento desde el 2022, fortaleciendo su capacidad financiera y

solvencia econdmica.

Involucrada en proyectos como promocion de practicas de pesca sostenible

y concientizacion sobre la importancia de preservar los recursos acuaticos.

.,Qué hace APETRAS?

Se encarga de recuperar el habitat de los peces y revitalizar el bosque nativo
en la cuenca del rio Sogamoso y el Magdalena Medio, con el fin de mejorar la
calidad de vida de los pescadores artesanales de la region. sus servicios se dividen

de la siguiente manera:

SOPORTE ABASTECIMIENTO APOYO
CULTURAL




Provee apoyo técnico
para respaldar proyectos
eco ambientales
relacionados con la
promocion de la cultura
pesquera de la region.
Comprometida a asistir a

sus clientes durante la

generacion de ideas,
investigacion,
planificacion e

implementacion de sus
iniciativas, ya que esto
asegura la sostenibilidad
de la calidad de vida de
los habitantes de la zona.

Brindando
seguimiento

para disefios Yy
ejecucion de proyectos

de monitoreo pesquero.

necesidad de
de

naturales y algunos no

Ante la
consumo recursos
renovables, en un volumen
mayor que el individual,
proporciona su experiencia
técnica y conexién cultural
con las fuentes de esos
recursos en la region, ya
que valoran su entorno
natural, entendiendo que
cuidarlo es propender por
una mejor calidad de vida.
Con recursos como el
cultivo y la provision de
especies vegetales
autoctonas de la region del

rio Sogamoso, tales como:

e Ceiba amarilla
e Ceiba tolua

e Guayacanes
e Guarumo

e Moncoro

e orejeros

Fomenta actividades

que promueven la
tradicion de la pesca
artesanal en armonia
con el medio ambiente.

Convencidos de

gue el desarrollo socio-

econdmico de este
territorio puede
vincularse a las

tradiciones, costumbres
y conocimiento
ancestral heredado de
generacion en

generacion en  las
familias de pescadores.
Brindando
servicios de: Turismo
comunitario Y Guia para
el turista pescador con
anzuelo y atarraya,
alquiler de transportes
acuticos como canoas
de remo y canoas a

motor.




¢Por qué lo hace?

Su equipo de trabajo estd conformado por pescadores artesanales
conscientes de la importancia del cuidado de sus recursos hidricos y eco
ambientales, organizados a lo largo de este territorio. Razén por la cual se promueve
esta politica de fomentar la importancia del rescate y la pesca sostenible para la

preservacion de los territorios acuaticos.

Apetras es una asociacion con una profunda conexion con el ecosistema
riberefio del rio Sogamoso. Iniciando como un grupo de pescadores con modestas
viviendas, han evolucionado hacia una organizacion funcional que ofrece servicios
ambientales, turisticos y comerciales. Desde su formalizacion en 2008, esta
asociaciéon ha demostrado un compromiso constante con la mejora de la calidad de
vida de sus asociados y la revitalizacion del recurso pesquero del rio. Ademas de
su labor de rescate y reforestacion en las orillas del rio Sogamoso, APETRAS
representa un ejemplo inspirador de como la union y la organizacion pueden

transformar comunidades y entornos naturales para el bien comun.

2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA



2.1. Descripcion de la Probleméatica

Rotacion frecuente de personal: La empresa tiene una politica de dar
oportunidades a las personas de la regién, lo que resulta en una alta rotacién de
personal. Esta rotacion constante genera desafios en la continuidad operativa y la

estabilidad del equipo de trabajadores.

Carencia de una base de datos y procesos adecuados: La falta de una
base de datos que facilite la toma de decisiones basandose en la informacion que
repose alli. Permitiendo contratar personal eficiente, junto con la ausencia de un
proceso adecuado de recoleccion y almacenamiento de informacion, contribuye a
la rotacion frecuente y a la dificultad para mantener la eficiencia y calidad del trabajo.
Ademas, esta situacion conlleva costos asociados a la capacitacion y adaptacion de

nuevos empleados, asi como una pérdida de conocimiento acumulado.

La Direccion del talento humano es una disciplina independiente de las areas
de recursos humanos de una organizacién, quien, con frecuencia, se encarga de
procesos como el reclutamiento, seleccion, capacitacién, evaluacion vy
compensacion del personal. Por lo tanto, su importancia radica en la busqueda y
seleccion de los perfiles mas destacados, con el fin de que se desarrollen,

permanezcan y sean productivos para la empresa. (Redaccién Usap, 2023)

El concepto de bienestar laboral se define como la interaccién entre la
satisfaccion de los empleados en sus roles, el éxito financiero de la empresa, la
satisfaccion de los clientes y las condiciones internas para la gestion empresarial.
En su evolucién, inicialmente se centra en programas sociales destinados a mejorar
el bienestar emocional y psicolégico del personal. Luego, se orienta hacia iniciativas
gue buscan cambiar las condiciones de trabajo o proporcionar beneficios
adicionales que complementen los ingresos y mejoren la calidad de vida de los
empleados. Posteriormente, se dirige hacia estrategias destinadas a promover la



lealtad y la motivacién, y finalmente, hacia la busqueda de condiciones que mejoren

la calidad de vida en el entorno laboral. (Gonzalez et al., 2020)

2.2. Justificacion de la Practica

La rotacion constante de personal en APETRAS, motivada por su politica de
dar oportunidades a mas personas de la region, plantea una serie de desafios tanto
para la empresa como para sus trabajadores. Es fundamental abordar esta
problematica que afecta directamente su operatividad, la eficiencia y la calidad del
trabajo a través de estrategias asertivas como: fomentar un clima laboral positivo
gue genere beneficios tanto para la empresa como para el personal de trabajo, ya
gue debido a la rotacion constante que se produce en APETRAS se puede generar
un clima laboral inestable y desmotivador, impactando negativamente el

compromiso de los empleados.

Para aumentar la productividad, el rendimiento de la empresa y la

satisfaccion laboral, es esencial crear un entorno laboral positivo.

2.3. Objetivos

2.3.1 Objetivo General

Formular un plan de mejoras para potenciar la gestion del talento humano en
la compafia APETRAS durante el afio 2024.



2.3.2 Objetivos Especificos

< Realizar un diagnostico de la situacion actual de la empresa frente a las

practicas desarrolladas en la gestidon del talento humano mediante la matriz DOFA.

< Plantear estrategias que permitan a la empresa la optimizacion de la gestion
del talento humano en forma transparente y estandarizada acordes a las

necesidades empresariales y aspiraciones de futuros colaboradores.

< Elaborar un plan estratégico para la optimizacion de la gestion del talento

humano en la empresa logrando un crecimiento y posicionamiento organizacional.

2.4 Antecedentes de la Empresa

El objeto social de APETRAS abarca el desarrollo del turismo comunitario,
ofreciendo servicios de guia para turistas interesados en la pesca con anzuelo y
atarraya. Ademas, la asociacién proporciona transporte de navegacion con motor-
canoa para facilitar el acceso a las zonas de pesca. También se dedica a la venta
directa de pescado para el consumo, asi como de material de arrastre para
construccion y material vegetal. (Apetras, 2023)

3 MARCO REFERENCIAL

3.1. Diagnéstico de la situacion actual de la empresa.

Figura 1. Matriz Dofa
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Fuente: El autor

Teoria de Recursos Humanos y DOFA

El talento humano es mas que simplemente contratar y formar empleados.
Esto implica comprender las habilidades, motivaciones y aspiraciones de un
individuo y alinearlas estratégicamente con los objetivos comerciales. Este enfoque
integrado fomenta la creatividad y la innovacién de tal manera que los empleados
se sienten valorados y comprometidos con los objetivos de la empresa (Aguilera,
2023)

Ademas, una buena gestion del talento facilita la adquisicion de nuevas
habilidades y la flexibilidad laboral, facilitando la adaptacion al cambio tecnoldgico y
a las tendencias del mercado. Esto también mejora la retencion del personal, reduce

los costos de rotacion y fortalece la cohesion dentro de la empresa. En otras



palabras, la gestion del talento es una base estratégica que no so6lo optimiza el

desemperio actual, sino que también construye una base sélida para el crecimiento

empresarial sostenible. (Bonifacio, 2024)

La matriz DOFA o FODA, es un instrumento de investigacién que se encarga

de analizar la situacion de la empresa:

<,

Fortalezas son las habilidades Unicas que posee una empresa, otorgandole

una ventaja competitiva frente a sus rivales.

Oportunidades se refieren a los aspectos positivos y explotables que existen
en el entorno de la empresa, los cuales pueden ser aprovechados para
obtener beneficios competitivos.

Debilidades son aquellos aspectos internos que colocan a la empresa en
una posicion desfavorable frente a la competencia, como la falta de

recursos, habilidades insuficientes o areas de actividad poco desarrolladas.
Amenazas son situaciones externas que representan riesgos para la
empresa y que podrian incluso poner en peligro su existencia, provenientes

del entorno en el que opera.

En tal sentido, el Analisis FODA permite construir matrices cuya finalidad esta

orientada a mostrar de una manera visual los factores que tienen impacto en la

organizacion o en nuestra vida cotidiana si es el caso. (Raeburn, 2024)

1.

Teoria de la Gestion del Cambio Organizacional:



En la literatura sobre gerencia y desarrollo organizacional la nocién de
cambio tiene multiples significados y siempre se menciona como un mecanismo

para sobrevivir.

¢, Qué es la gestidon del cambio?

La gestion de cambio es una técnica que ayuda a las empresas a
implementar y transformar procesos de forma agil y eficiente, para incluir a todo el
equipo humano de una organizacion, y se aplica de manera estructurada con el
apoyo de herramientas.

En resumidas palabras la gestion de cambio esta enfocada en brindar ayuda
al personal que labora en una empresa, motivandolos a participar, adoptar y utilizar

un cambio a su favor en las actividades diarias. (lacoviello et al., 2024)

2. Teoria de la Motivacion en el Trabajo:

Se conoce la motivacion laboral como la capacidad o impulso que incentiva
a realizar o perseverar en una tarea determinada, haciendo uso de manera

intencionada diversos recursos fisicos y mentales.

Todo esto con una direccion especifica, y es emplear los recursos propios
para lograr una meta determinada, e implica que debe haber persistencia en llevar
a cabo un esfuerzo concreto con una intensidad especifica. Todo este esfuerzo y
constancia que se estad dispuesto a ofrecer dependen de la correspondiente
motivacion para realizarla. (Ibafez, 2024)

La motivacion laboral tiene numerosas ventajas positivas, tales como el
incremento de la complacencia con la propia tarea, eficacia del personal asignado,
productividad y competitividad, mejora del ambiente de trabajo y aumento de



autonomia y autorrealizacion en los trabajadores. Por lo tanto, resulta muy

beneficioso tanto para el empleado como para su empleador. (Puerta, 2023)

3. Teoria de la Planificacién Estratégica de Recursos Humanos:

Se trata de metas y objetivos especificos para un periodo de tiempo definido,
junto con la implementacion de estrategias y acciones, asi como la asignaciéon de

los recursos necesarios para lograrlos. (Fernandez et al., 2016)

La planificacion estratégica incluye asignar a un personal determinado para
gue la empresa logre alcanzar los objetivos y metas propuestos dentro de un

periodo de tiempo determinado.

Algunas de las funciones de la planificacién estratégica seran mencionadas
a continuacion:
e Proporcionar un soporte durante la toma de decisiones.
e Bases para definir los planes operativos y de presupuesto.

e Brindar instrumentos que aporten al crecimiento laboral.

La organizacién que no se interese en establecer estrategias de mejora y
crecimiento tendra un estancamiento a nivel competitivo, por lo cual, se considera
indispensable que exista como minimo una planificacion estratégica para

mantenerse. (Rodriguez, 2022)

4, Teoria de Desarrollo Organizacional:

El origen del movimiento de desarrollo organizacional, conocido como DO,
aparece en el afio de 1962 como un complejo grupo de ideas sobre el hombre, la
organizacion y el entorno, con el objetivo de promover el desenvolvimiento de sus

potencialidades.



Segun French y Bell, el desarrollo organizacional se define como “Un
esfuerzo planificado, a nivel de toda la empresa y gestionado desde arriba, para
mejorar la eficacia y la salud de la organizacion mediante intervenciones
programadas. Utilizando los conocimientos de las ciencias del comportamiento

organizacional en los procesos estructurales”. (Reis Digital, 2022)

La aplicacion estratégica de la teoria del Desarrollo Organizacional implica
considerar tanto las condiciones laborales como el ambiente en el lugar de trabajo,
ya que estos aspectos son fundamentales en empresas de cualquier magnitud.
Mejorar la funcionalidad de estas organizaciones implica abordar diversos factores
dentro del ambiente laboral. Este desarrollo esté frecuentemente conectado con la
empresa, su entorno ambiental y social, mas que exclusivamente con los recursos
humanos. Sin embargo, en este contexto, la responsabilidad social debe estar
estrechamente ligada a los recursos humanos, permitiendo asi que los empleados
amplien sus conocimientos y mejoren la calidad de su desempefio, fomentando un

crecimiento positivo en su entorno laboral. (Gutiérrez et al., 2021)

los objetivos de la teoria del desarrollo organizacional son:

e Alentar al personal de trabajo en los procesos de planificacion en funcion de sus
competencias.

e Generar un ambiente calido y acogedor en la empresa y demas lugares de
trabajo.

e Mejorar la comunicacion entre empleados y empleadores.

e Proporcionar orientacion y direccion hacia el cumplimiento de los objetivos

organizacionales.

El Desarrollo Organizacional (DO) se concentra en mejorar las habilidades y

capacidades de quienes integran una empresa para impulsar un crecimiento



continuo. Es esencial que las compafias establezcan metas a largo plazo y
demuestren su compromiso con el crecimiento tanto de su personal como de sus
relaciones con clientes, proveedores y la comunidad en general. Solo asi podran
mantenerse competitivas en un mercado globalizado y cada vez mas desafiante.
(Zurinaga, 2024)

3.2. Optimizacién y potencializacion del talento humano.

La optimizacion del talento humano en una empresa es fundamental para su
éxito a largo plazo. Por esto es importante implementar estrategias efectivas que
promuevan el desarrollo de los empleados. Esto implica llevar a cabo un proceso
de reclutamiento y seleccion de personal adecuado. Ademas, es importante
fomentar un ambiente de trabajo positivo y motivador, donde los empleados se
sientan valorados y tengan oportunidades de crecimiento. Contar con un equipo de
trabajo altamente capacitado y motivado puede marcar la diferencia entre el éxito y
el fracaso de una empresa, optimizar la gestion del talento humano en una empresa
de pescadores es fundamental para mejorar la productividad y el bienestar del
equipo. (Mckinsey, 2018)

Estas son algunas de las estrategias que podrian ser efectivas:

v' Capacitacion y Desarrollo

Programas de Capacitacion: Implementacion de programas de formacion
continua sobre técnicas de pesca, manejo de herramientas y conservacion del
medio ambiente. Brindar a los empleados la oportunidad de crecer y mejorar sus

habilidades es fundamental para su retencién y satisfaccion laboral.

Desarrollo de Habilidades Blandas: Oferta de talleres en habilidades como

trabajo en equipo, comunicacién y liderazgo.



v' Bienestar y Salud y Seguridad

Implementar medidas para asegurar la salud y seguridad de los pescadores
en las fuentes acuaticas, proporcionando equipo adecuado y formacion en

prevencion de riesgos.

Programas de Bienestar: Desarrollar iniciativas de bienestar, como
revisiones meédicas, acceso a actividades deportivas o programas de alimentacion

saludable.

v' Participacién Comunitaria

Involucramiento en la Comunidad: Promover la participacion de los
rescatistas en actividades comunitarias o ambientales, fortaleciendo el vinculo con

la comunidad de todos los tramos del rio Sogamoso.

Redes de Apoyo: Fomentar la creacion de redes de apoyo entre todo el

personal de trabajo para compartir experiencias y conocimientos.

v' Cultura Organizacional

Fomentar una Cultura Positiva: Es indispensable fomentar un ambiente de
trabajo inclusivo, respetuoso y colaborativo, donde todos se sientan valorados. Esto
implica promover la comunicacion abierta, el respeto mutuo y la colaboracion entre

los miembros del equipo. Ademas, reconocer y recompensar el buen desempefio



puede ayudar a mantener la motivacién y el compromiso de los empleados. (Hogan,
2024)

Valores Compartidos: Establecer y comunicar claramente los valores y la

mision de la empresa, fomentando la identificacion con estos.

Las claves para optimizar el talento humano en la empresa son:

e Seleccién adecuada: Realizando un proceso de seleccion riguroso y efectivo
para contratar a los mejores candidatos.

e Desarrollo y capacitacion: Brindar oportunidades de formacion y desarrollo
profesional para mejorar las habilidades y conocimientos de los empleados.

e Comunicacién efectiva: Fomentar una comunicacion abierta y transparente
entre los miembros del equipo para asegurar una buena colaboracién y flujo de

informacion.

Implementar estas estrategias puede garantizar la optimizacion de la gestion
del talento humano en una empresa como APETRAS, de esta manera no se esta
mejorando sélo la productividad, sino también la satisfaccidén y el bienestar de los

empleados y los empleadores.

3.3. Plan estratégico parala optimizacion de la gestidon del talento humano
3.3.1 Andlisis Situacional
Diagnostico Actual: Evaluar la situacion actual de la gestion del talento

humano. Analizar la estructura organizativa, roles, habilidades y competencias del

personal.



Entorno Externo: Examinar las tendencias del sector pesquero. Identificar
las oportunidades y las amenazas, garantizando siempre la sostenibilidad social,

institucional y econémica de la empresa.
3.3.2 Definicién de Objetivos

Corto Plazo: Aumentar la satisfaccion laboral.

Mediano Plazo: Desarrollar programas de capacitacion y formacion para
el personal de trabajo basados en el rescate y la proteccion de la fauna acuatica y

la flora del territorio del rio Sogamoso en los tramos abarcados por la empresa.

Largo Plazo: Crear una cultura organizacional que valore el desarrollo y

bienestar del personal.
3.3.3 Estrategias de Optimizacion

Reclutamiento y Seleccion: Implementar procesos que prioricen la
identificacién de habilidades especificas relacionadas con la pesca y el trabajo en
equipo.

Capacitacion y Desarrollo: Establecer programas de formacién continua
sobre técnicas de pesca sostenibles, gestion ambiental y habilidades

interpersonales.

Evaluacion del Desempefio: Crear un sistema de evaluacion que reconozca

el rendimiento y fomente el crecimiento profesional.

3.3.4 Iniciativas de Bienestar



Salud y Seguridad: Implementar protocolos de seguridad en el trabajo y

programas de salud para los rescatistas.

Balance Vida-Trabajo: Fomentar horarios flexibles y periodos de descanso

para mejorar la calidad de vida.

3.3.5 Evaluacién y Monitoreo

Indicadores de Exito: Definir métricas para medir la satisfaccion del

personal, la retencién, el rendimiento y el impacto de la capacitacién.

Revision Periddica: Realizar evaluaciones trimestrales del plan

estratégico para ajustar estrategias segun sea necesario.

3.3.6 Implementacion

Cronograma: Creacion de un calendario con un respectivo itinerario,
designando al personal para que sea responsable de cada accion delimitada en el
mismo.

Alineacion con Objetivos Empresariales: Las estrategias deben estar
alineadas con la mision y visién de la empresa, garantizando que la gestion del

talento humano apoye el crecimiento sostenible y la innovacion en el sector.
3.3.7 Comunicacion del Plan
Evaluacion y Retroalimentacion: Establecer un sistema de evaluacion

regular que incluya retroalimentacion constructiva, permitiendo ajustes en las

estrategias y fomentando el desarrollo personal y profesional.



Transparencia: Compartir los objetivos y beneficios esperados del plan,
buscando generar motivacion en el personal, de esta forma las jornadas laborales

se haran mas amenas y productivas.

Este enfoque integral no solo busca mejorar la gestién del talento humano,
sino también fortalecer la cohesion del equipo y promover un ambiente de trabajo
positivo, 10 que a su vez impactara en el crecimiento y posicionamiento de la

empresa en el sector.



4  DESARROLLO DE LA PRACTICA

Proceso para el ingreso de personal: Descripcion de los pasos esenciales

para la incorporacion de nuevos empleados.

Proceso para el Egreso de Personal: Procedimientos a seguir para la
salida formal de un empleado de la empresa.

Formatos Requeridos: ldentificacion y conocimiento de los diferentes

formatos necesarios para los procesos de ingreso y egreso de personal.

Funcion de los Formatos de Seguimiento en Campo: Comprender la
utilidad de los formatos utilizados para monitorear y registrar las actividades

del personal en campo.

Revision y Actualizacién de Hojas de Vida: Evaluacion de los aspectos
mas importantes en las hojas de vida de los trabajadores, con anotaciones
en una base de datos. Ademas, se realiz0 la revision de ciertas hojas de vida
gue no recibiran renovacion de contrato mientras dure el convenio de rescate

de peces con la empresa.



5.1. Diagnéstico del estado actual de la empresa utilizando la Matriz DOFA.
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5 RESULTADOS

Figura 2. Diagnostico de la situacién actual.

Analisis Dafo

APETRA

DEBILIDADES

S

AMENAZAS

Fuente: El autor.

El primer logro para la organizacion fue realizar un formato de creacién de
carnets de identificacion del personal, por el cual a través de una aplicacion de
disefio digital llamado Canva se hicieron uso de diversas herramientas que
permitieron y facilitaron el proceso de produccion de los carnets.

Se logré con éxito la distribucion de estos, afiadiendo que ademas se

consiguio promover y reconocer la importancia de la seguridad en las empresas y



de los trabajadores, ya que es indispensable implementar el uso del carnet pues
este trae muchos beneficios respecto a la seguridad de la compafiia, adicional a
esto al tener identificado al personal de la empresa en caso de cualquier tipo de

emergencia este sirve de identificacion en caso de no tener ningun.

El carnet debia incluir:
Nombres completos
Numero de Id O cédula
Tipo de Sangre O Rh
Cargo que desempeia
Fotografia

ARL

Contacto de emergencia

RS R]R R

Los carnets fueron distribuidos entre los trabajadores que harian recién su
entrada en la empresa y aquellos que ya estaban empleados, pero que aiun no
contaban con el respectivo carnet de identificacion. A continuacion, se adjunta el

formato que se utilizé para la creaciéon de la documentacion:

Figura 3 Carnets Empresariales

Este carnet se expide para identificacién interna del personal de
NOMBRE: GRACIELA SANDOVAL GOMEZ APETRAS.
C.C. 1.005.372.372
RH: A+ El uso inadecuado es responsabilidad del titular, el titular se
BRIGADISTA: compromete a dar cumplimiento todas las normas y reglamentos

ARL: SURA establecidos por la administraciéon de APETRAS.
TEL ARL: 01-8000-941-414

Por pérdida o robo la reposicién tiene un valor de $20.000.
EN CASO DE EMERGENCIA COMUNICARSE
RESCATISTA
CON: NATHALY SANDOVAL
CEL: 322-3070-443

Fuente: Los Autores

El siguiente paso fue organizar el formato de ausentismo correspondiente al

periodo de enero a julio, en el que se registran las ausencias de todos los turnos.



Esto permitié la creacion de un diagrama de barras multiples, complementado con
un diagrama circular.

Figura 4 Control de Ausentismo Laboral
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Fuente: Los Autores

El diagrama de barras mdultiples muestra los ausentismos clasificados por
ARL, EPS y motivos personales, dejando en evidencia que el tramo 1 presenta la
mayor cantidad de ausentismos. Es importante destacar que una gran parte del

personal pertenece a este tramo.



Figura 5 Diagrama de Ausentismo Laboral

DIAS DE AUSENTISMO AT AUSENTISMO LABORAL CORTE ENERO - JULIO
TRAMOS ARL EPS PERSONAL XTRAMO 2024
TRAMO 1 14 153 4 171 180
TRAMO 2 0 14 0 14 3
TRAMO 3 0 13 6 19
TRAMO 4 0 14 2 16
AUSENTISMO TOTAL 14 194 12 220

TRAMO 1 TRAMO2 WS TRAMO3 TRAMO 4 AUSENTIS!

Fuente: Los Autores

El diagrama circular nos muestra de forma porcentual los ausentismos

distribuidos por tramos.
Figura 6 Diagrama Porcentual de Ausentismo Laboral

DIAS DE AUSENTISMO
£ TRAMO 1 TRAMO 2
TRAMOS ARL gps  |peRsoNAL | AUSENTISMOX
TRAMOS 2%8% 0
TRAMO 1 14 153 4 171
TRAMO 2 0 14 0 14
TRAMO 3 0 13 6 19 1
TRAMO 4 0 14 2 16
AUSENTISMO TOTAL 14 194 12 220
ARL EPS m PERSONAL ARL EPS M PERSONAL

TRAMO 4

ARL WEPS M PERSONAL ARL W EPS M PERSONAL

Fuente: Los Autores

Esta informacion esta relacionada con el area de talento humano, con el
objetivo de prevenir futuros problemas. Se busca implementar medidas basadas en
una base de datos de trabajadores y sus antecedentes dentro de la organizacion,
con el fin de evitar la reincorporacion de empleados que hayan sido desvinculados

por mal comportamiento.



Figura 7 Relacion de los Aspectos Relacionado en Talento Humano

NOMBRE Y APELLIDO DOCUMENTO TRAMO ASPECTOS PERIODO
YULITZA DAYANA TORRES MARTINEZ 1.099.374.425 TRAMO 1 * RENUNCA VOLUNTARIA, 11272023 10/02/2024
YENNY PAOLA BALLESTEROS ARCINVEGAS 1.005.461.869 TRAMO 1 *RENUNCIA VOLUNTARIA 10772023 10/02/2024
TRENUNCIA VOLUNTARIA
NATALIA ANGEL ANGARITA 1.193.452.732 TRAMO 1 *NO SE PRESENTO EN 2 OCASIONES 30-09-2023 ¥ 10772023 26/01/2024
29-10-2023

*SANCION DISCPUNARIA POR § DIAS
JOSE REINALDO FMENEZ SAVA 13538373 TRAMO 1 “EL 8 DE JULIO DE 2023 SE ENCONTRO EN ESTADO 1/06/2023 30,/09/2023
DE ALCOHOL LA PRUEBA ARROIO 0,943

*SANCION DISCIPUNARIA POR S DIAS
SILVIA FERNANDA RINCON RAMIREZ 1.099.376.489 TRAMO 1 *E1 8 DE JULIO DE 2023 SE ENCONTRO EN ESTADO 1/06/2023 30/09/2023
DF ALCOHOR LA PRUEBA ARROIO 0,309

*LLAMADO DE ATENCION POR AUSENTARCE £L
DUANA CAROUINA £59 NOZA ALVARADO 1.005.346.708 TRAMO 1 DIA 21 ¥ 23 DE AGOSTO DEL 2023 9N 106/2023 30/09/2023
WUSTIFICACONALGUNA.

*02-04-2024 LLAMADO DE ATENCON POR
AUSENCIA INJUSTIFICADA 254
04-2024 DILIGENCA DE DESCARGOS, POR

CARLOS JORGE TELLEZ SANTANA 13.169.638 TRAMO 1 PRESENTAR DOS AUSENCAS INIUSTIFICADAS. 1/03/2024 31/10/202¢
COMPROMISO POR PARTE DEL TRABAJADOR: “NO
SE VOLVERA A PRESENTAR OTRA AUSENCIA AL

PUESTO OF TRABAXO *
EOWIN MAURICIO VELASQUEZ MARTINEZ 1.005.369.569 TRAMO 1 RENUNCIA VOLUNTAR A 1/03/202¢ 311072024
NICOL VANESSA VERA MERCHAN 1.095.580.950 TRAMO 1 RENUNCIA VOLUNTARIA 151172023 15/07/2024
* RENUNCIA VOLUNTARIA
LUZ MIREYA CENTENO CARDENAS 1.101.202.403 TRAMO 2 *LLAMADO DE ATENCION INJUSTIFICADO POR 1/03/2024 3/05/2024
AUSENCA

Fuente: Los Autores

5.2. Estrategias para optimizar la gestion del talento humano a partir del
andlisis DOFA.

Figura 8. Estrategias para la optimizacion de la gestion del talento humano.



1

FORTALEZAS

|

DEBILIDADES

F1 CAPACITAR CONSTANTEMENTE EL PERSONAL SOBRE LOS
RIESGOS EXISTENTES.

F2 BRINDAR A LOS TRABAJADORES LAS HERRAMIENTAS Y EQUIPOS
PARA HACER SUS LABORES.

F3 BRINDAR LOS EPP Y DOTACION A SUS TRABAJADORES
CUATRIMESTRAL.

F4 REDUCIR LA DEMANDA DE DESEMPLEO EN LA REGION

D1 NO TENER UNA PERSONA ENCARGADA DEL AREA DE
RECURSOS HUMANOS.

D2 NO HACER VISITAS CON FRECUENCIAS A TRAMOS PARA
EVIDENCIAR EL ESTADO DE HERRAMIENTAS .

D3 MANEJAR TODO RESPECTO AL AREA DE RECURSO HUMANO
EN DIGITAL Y TENER UNA RESENA DE LOS COMPORTAMIENTOS
DE LOS TRABAJADORES.

OPORTUNIDADES

[

1-ESTRATEGIAS FO

2-ESTRATEGIAS DO

| I

01 Creciente Interés en la Sostenibilidad Ambiental: Aumento de
la demanda por précticas ecolégicas y sostenibles.

02 Apoyo Comunitario y Gubernamental: Posible respaldo local y
acceso a subsidios para iniciativas de conservacion.

03 Expansion de la Responsabilidad Social Empresarial (RSE): Las
empresas buscan colaboraciones con organizaciones
ambientalmente responsables.

04 Acceso a Programas de Capacitacion y Subvenciones: Fondos
disponibles para capacitar en practicas sostenibles y mejorar
seguridad laboral.

FO 1 Capacitacion Sostenible: Aprovechar la experiencia en pesca
para entrenar al equipo en précticas sostenibles.

FO 2 Promocién Comunitaria: Usar el vinculo con la comunidad
para fortalecer la imagen ambiental de APETRAS.

FO 3 Equipos de Alto Rendimiento: Mejorar habilidades de
liderazgo y comunicacion para aumentar la eficiencia.

FO 4 Reconocimiento y Bienestar: Motivar al personal con
programas de reconocimiento y bienestar laboral.

DO 1 Formacién en Pesca Sostenible: Aprovechar la experiencia
en pesca del equipo para capacitarlo en métodos sostenibles,
adaptandose a la tendencia ambientalista en el sector.

DO 2 Fortalecer la Conexion Comunitaria: Usar el compromiso
ambiental de APETRAS para mejorar su imagen y atraer talento
comprometido con el medio ambiente.

DO 3 Desarrollar Habilidades Blandas: Aprovechar el interés del
personal en la capacitacion para fortalecer habilidades como
liderazgo y comunicacién, promoviendo un ambiente de
colaboracién.

DO 4 Salud y Seguridad como Atractivo Laboral: Utilizar las
politicas de seguridad como un beneficio que atrae y retiene a
trabajadores que valoran un entorno seguro.

[

3-ESTRATEGIAS FA

/B

4-ESTRATEGIAS DA

A1 Condiciones Laborales Riesgosas: Naturaleza peligrosa del
trabajo en fuentes acuaticas.

A2 Competencia en el Sector Pesquero: Competidores locales
con precios o servicios similares.

A3 Dependencia Climatica: Cambios en el clima o el entorno
acuatico que afectan las actividades de pesca.

A4 Regulaciones Ambientales Estrictas: Normativas que pueden
limitar las précticas pesqueras tradicionales.

FA 1 Capacitacion para Desemperfio: Usar la experiencia para
asegurar niveles altos de desempefio.

FA 2 Protocolos de Seguridad: Reducir riesgos laborales con un
enfoque en la seguridad.

FA 3 Apoyo Comunitario contra Competencia: Fortalecer
relaciones comunitarias para ganar preferencia local.

FA 4 Cohesion para Responder a Desafios: Utilizar el trabajo en
equipo para superar problemas operativos.

Fuente: El autor

DA 1 Optimizar el Reclutamiento: Mejorar el proceso de
seleccion para asegurarse de contratar personal con habilidades
y valores alineados con APETRAS, evitando problemas de
rotacion.

DA 2 Bienestar para Reducir Desmotivacion: Implementar
programas de bienestar para aumentar la satisfaccion del
personal y reducir la rotacion en roles pesqueros.

DA 3 Mejorar el Seguimiento de Hojas de Vida: Fortalecer la
documentacion de antecedentes laborales y capacitaciones para
asegurarse de que el personal cumpla con los requisitos de
desempeiio.

DA 4 Capacitacion en Seguridad para Prevenir Accidentes:
Ofrecer formacién en prevencién de riesgos para reducir
accidentes, eliminando una debilidad en seguridad laboral.

5.3. Plan estratégico para la optimizacién de la gestion del talento humano.

La gestién del talento humano es esencial para el crecimiento y la

sostenibilidad de APETRAS, especialmente ante desafios como la alta rotacion de

personal. Para abordar esta situacion, se ha desarrollado un plan estratégico que

detalla las iniciativas propuestas para mejorarla durante el afio 2024, alineadas con

la misién de la asociacion.




Este plan no solo delinea las estrategias a implementar, sino que también
incluye el cronograma de ejecucion, asignacion de responsabilidades, presupuesto
requerido e indicadores de medicion. Con esta estructura, APETRAS podra
monitorear su progreso de manera efectiva, asegurando que cada accion contribuya

al fortalecimiento de su equipo y al bienestar de la comunidad.

Tabla 1. Plan Estratégico para la Optimizacion de la Gestion del Talento Humano en

APETRAS
Estrategia Tiempo Actividades Responsable  Presupuesto Indicador
de medicién
Diagnostico de
la situacion $2.000.000 % de
actual. empleados
Administradora que
Capacitacion completan la
y Desarrollo 6 meses encuesta de
de diagnéstico.
Competencias Disefio del
programa de Coordinadores $1.500.000 Numero de
capacitacion de area empleados
satisfechos.
Implementacién  Coordinadores
de talleres de area $500.000 Numero de
asistentes a
los talleres.
Evaluacion del  Coordinadores $700.000 Numero de
impacto de area empleados
satisfechos
post-
capacitacion.
Realizar
4 meses encuesta de $500.000



Mejora del satisfaccion Area de Numero de
Clima Laboral laboral recursos encuestas
Humanos realizadas
Analizar Numero de
resultados y Area de acciones de
disefiar acciones recursos $800.000 mejora
de mejora Humanos propuestas
tras el
andlisis.
Tasa de
Actividades de participacion
integracion Administradora en
$2.000.000 actividades
de
integracion.
Politicas de Establecer un Porcentaje
Retencién de 5meses programa de Director de
Talento beneficios y e€jecutivo empleados
compensaciones $3.000.000 que
permanecen
enla
organizacion
Comunicar Comité de Numero de
politicas a Gestion $800.000 empleados
empleados gue conocen
las politicas
Evaluar Coordinador
efectividad de de Recursos $700.000 Numero de
politicas Humanos empleados
satisfechos

Fuente: El autor

A continuacion, se presenta el cronograma de actividades propuesto para el

desarrollo del plan estratégico en APETRAS.



Tabla 2. Cronograma de actividades.

Actividad (Semanal)

Mes 1 Mes 2

Mes 3

Mes 4

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

11 12 13 14

15 16 17 18

Diagnostico de la

situacion actual

X

Disefio de encuestas para

diagnéstico

Aplicacion de encuestas

Analisis de resultados y
elaboracion del informe

de diagnéstico.

Presentacion del

diagnéstico a la direccion

Disefio del contenido del

taller de capacitacion

Ejecucion de sesiones de
capacitacion para
empleados

Evaluacion de

conocimientos post-taller

Disefio del programa de

retencion de talento

Implementacion del

programa de retencion

Aplicacioén de encuestas

de clima laboral

Andlisis de resultados y

propuestas de mejora

Propuesta de planes

individuales de carrera

Evaluacion del uso de
herramientas digitales

Capacitacion sobre el uso

de herramientas digitales




Evaluacion de resultados

Entrega del documento

final

Fuente: El autor

La optimizacion de la gestion del talento humano en APETRAS es un paso
fundamental para consolidar su mision de promover la pesca responsable y el
desarrollo sostenible en la regidon. A través de este plan estratégico, se busca no
solo mejorar el ambiente laboral, sino también potenciar la calidad de los servicios
ofrecidos por la organizacién. Este esfuerzo contribuiré al bienestar de los asociados
y a la preservaciéon del ecosistema del rio Sogamoso.

El desarrollo e implementacion de este plan estratégico representa una
oportunidad valiosa para APETRAS, ya que al enfocarse en la gestién del talento
humano, se podran enfrentar los desafios actuales, como la alta rotacion de
personal, y fomentar un entorno de trabajo mas estable y productivo. Con el
compromiso de todos los miembros de la organizacion y el seguimiento constante
de los indicadores de medicion, APETRAS podra fortalecer su posicion como lider
en el sector, generando un impacto positivo en la comunidad y asegurando la

sostenibilidad de los recursos acuéticos para las futuras generaciones.



6 CONSIDERACIONES ETICAS

Estas consideraciones pueden adaptarse segun las necesidades vy
circunstancias especificas de la empresa, pero en general abordan aspectos
relacionados con la sostenibilidad, el trato justo y la responsabilidad social.
Asegurando practicas responsables y sostenibles que benefician tanto a la
comunidad como al medio ambiente. (Salgado, 2023) Estas consideraciones

abarcan varias areas importantes:

1. Sostenibilidad Ambiental

Una de las principales preocupaciones éticas para una empresa de
pescadores es la sostenibilidad de las practicas pesqueras. Es fundamental adoptar
métodos que no agoten los recursos acuaticos ni dafien los ecosistemas acuaticos.

La sobreexplotacion de los recursos puede llevar a la disminucion de poblaciones



de peces y afectar negativamente a otras especies y al equilibrio ecolégico. Las
empresas deben cumplir con regulaciones de pesca sostenible, implementar
técnicas que minimicen el bycatch (captura incidental de especies no objetivo) y

participar en la conservacion de habitats marinos. (Graziati, 2024)

La empresa APETRAS esta constituida por pescadores artesanales
conscientes de la importancia del cuidado de los recursos hidricos y eco
ambientales. Trabajan para recuperar el entorno de los peces y la recuperacion del
bosque nativo en la cuenca del rio Sogamoso y el Magdalena Medio, con el fin de
mejorar la calidad de vida de los pescadores artesanales de este territorio.
Brindando servicios en areas ambientales, turisticas y comerciales, proporcionando
asesoria y apoyo en la implementacion de proyectos ambientales dirigidos a la
recuperacion y conservacion del ecosistema riberefio. Del mismo modo trabajando
en la restauracién del recurso pesquero para preservar la vida del rio y sus
humedales, ayudando a mejorar la calidad de vida de los miembros de APETRAS
y, en general, de toda la comunidad de pescadores del Sogamoso y Magdalena
Medio en Santander.

2. Derechos y Condiciones Laborales

Las condiciones laborales de los trabajadores son otra area critica de
consideracion ética. APETRAS se encarga de garantizar que sus empleados
reciban un salario justo, trabajen en condiciones seguras y cuentan con derechos

laborales adecuados.
3. Impacto en las Comunidades Locales
Las empresas de pescadores también deben considerar el impacto de sus

actividades en las comunidades locales. La pesca puede ser una fuente importante

de empleo y sustento para las comunidades costeras, por lo que es esencial que



las empresas colaboren con estas comunidades de manera justa. (Roth, 2023) En
la cuenca del rio Sogamoso hay aproximadamente 800 pescadores, cada uno con
su propia familia que mantener. En esta empresa se encargan de fomentar
actividades que promueven la tradicion de la pesca artesanal en armonia con el

medio ambiente que abarca los tramos del rio Sogamoso.

Evidenciando que el desarrollo socioecondmico de esta region puede estar
relacionado con las tradiciones, costumbres y el conocimiento ancestral transmitido

de generacion en generacion.

APETRAS provee asistencia técnica para respaldar proyectos eco
ambientales en relacién con la promocion de la cultura piscicola del territorio del
Magdalena medio. Entendiendo que asistir a sus clientes en la concepcion,
investigacién, planificacion e implementacibn de sus proyectos asegura la

sostenibilidad de una buena calidad de vida.

4. Transparencia y Trazabilidad

La transparencia y la trazabilidad son cruciales para construir confianza con
los trabajadores y otras partes interesadas. siendo APETRAS una empresa abierta
acerca de sus practicas de pesca. Implementar sistemas de trazabilidad ayuda a
garantizar que los productos sean capturados de manera ética y cumplan con los
estdndares de sostenibilidad. El personal de trabajo en APETRAS Habitan y
conocen la region del rio Sogamoso y Magdalena Medio valora sus técnicas de
pesca artesanales ancestrales y reconoce que promover buenas practicas en estos
servicios contribuye a la estabilidad econémica, mencionando que ademas son

estudiosos apasionados de la pesca, la fauna y del bosque nativo de este territorio.

Las consideraciones éticas en una empresa de pescadores van mas alla de

las practicas de captura y se extienden a aspectos fundamentales como la



sostenibilidad ambiental, los derechos laborales, el impacto comunitario, la
transparencia y el cumplimiento normativo. (Don Pesca, 2024) Adoptar un enfoque
etico en todas estas areas no solo ayuda a proteger el medio ambiente y mejorar
las condiciones de vida de los trabajadores, sino que también puede fortalecer la

reputacion de la empresa y asegurar su éxito a largo plazo.

En la problematica presentada sobre APETRAS, no se hace mencion del uso
0 manejo de recursos Vvivos, agentes o muestras bioldgicas. Respecto a los datos
personales, entrevistas o encuestas, la practica implica el manejo de informacion
confidencial de los empleados, asegurando su seguridad y confidencialidad
mediante el consentimiento informado y restricciones de acceso. No se identifica
directamente algun riesgo para la vida, el ambiente o los derechos humanos. Se
garantiza el respeto a la privacidad de los empleados, obteniendo su consentimiento
para el uso de sus datos. La gestion del talento humano puede influir en la
estabilidad laboral y la satisfaccién de los empleados, por o que se promovera un
ambiente laboral saludable y el respeto de los derechos laborales. Se buscara
maximizar los beneficios para todos los involucrados y minimizar cualquier impacto
negativo, promoviendo la equidad en las practicas de gestion del talento humano y

asegurando un trato justo para todos los empleados.



7  CONCLUSIONES

La optimizacion de la gestion del talento humano en una empresa como
APETRAS, demanda la implementacibn de estrategias que prioricen la
transparencia, la estandarizacion de procesos, la capacitacion continua y la
creacion de una cultura inclusiva, estas acciones, alineadas con los objetivos

empresariales, son esenciales para establecer un entorno laboral positivo.

Para optimizar el talento humano y favorecer el crecimiento organizacional,
es vital alinear las competencias del personal con la vision y misién de la empresa.
La creacion de programas de desarrollo profesional, junto con el fomento de una
cultura de retroalimentacion y reconocimiento de logros, se convierte en un pilar

fundamental para el compromiso de los colaboradores.

La formulacion de un plan estratégico para potenciar la gestion del talento
humano en APETRAS durante 2024 ha permitido establecer una base sélida para
abordar los desafios que enfrenta la organizacién. A través del diagnéstico realizado
con la matriz DOFA, se identificaron areas clave de oportunidad y debilidades que
necesitan atencion inmediata, lo que permitird implementar cambios significativos

en la estructura y procesos internos.

Las estrategias propuestas para optimizar la gestion del talento humano son
cruciales para crear un entorno laboral mas transparente y estandarizado, alineando
las necesidades de la empresa con las aspiraciones de los colaboradores. Este
enfoque no solo contribuira a mejorar la satisfaccién laboral, sino que también
potenciara la retencion del personal y fomentara un sentido de pertenencia entre los

empleados.



8 RECOMENDACIONES

Se sugiere mantener y potenciar el uso de carnets de identificacion para
todos los empleados. Esta herramienta es esencial no solo para el control de

acceso, sino también para mejorar la seguridad interna de la empresa.

Se recomienda llevar a cabo un andlisis exhaustivo de las causas del
ausentismo, enfocandose particularmente en el tramo 1, es fundamental

implementar estrategias preventivas adaptadas a las causas identificadas.

Es fundamental mantener una base de datos actualizada que no solo incluya
la informacién del carnet, sino también el historial laboral de los empleados dentro

de la empresa.

Utilizar herramientas digitales para facilitar la gestion de recursos humanos,
como sistemas de seguimiento del rendimiento, plataformas de formacion online y
aplicaciones de comunicacién interna. Esto optimizara los procesos y mejorara la

eficiencia.

Establecer un calendario de capacitacion regular que incluya talleres sobre
habilidades técnicas y blandas. Esto ayudard a mejorar la competencia del personal

y su adaptabilidad a los cambios del sector.

Implementar un sistema que reconozca y premie los logros individuales y
colectivos. Esto no solo motivara a los empleados, sino que también reforzara su

compromiso con la organizacion.
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