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GLOSARIO 
 
 
AVÍCOLA: es un establecimiento agropecuario para la cría de aves de corral tales 
como pollos, pavos, patos, y gansos, con el propósito de usarlos como base 
alimenticia sea cosechándolos por su carne o recogiendo sus huevos. Las aves de 
corral son criadas en grandes cantidades, siendo la cría de pollos y gallinas la de 
mayor volumen. 
 
CAPITAL HUMANO: es considerado como una de las características o cualidades 
de las personas (aspectos intangibles como: la formación, educación, 
escolarización, el conocimiento, la salud) o el nivel de conocimiento que posee cada 
individuo. 
 
ENTORNO EMPRESARIAL: es lo que está alrededor de un ente especifico 
previamente definido, el cual está constituido por un núcleo que puede ser un 
individuo, una familia, una empresa, un grupo social o una nación. 
 
GESTIÓN DEL CAPITAL HUMANO: Conjunto de actividades y medidas concretas, 
adoptadas por los directivos en línea de la empresa, o encargados de determinadas 
funciones dentro del departamento de recursos humanos, y que tienen un efecto 
directo sobre los comportamientos, actitudes, satisfacción de una persona o un 
grupo reducido de personas dentro de la organización. 
 
GESTIÓN HUMANA: es el conjunto de procesos necesarios para dirigir a las 
personas o recursos humanos dentro de la empresa, partiendo del reclutamiento, 
selección, capacitación, recompensas, evaluación del desempeño, salud 
ocupacional y bienestar, entre otros, que conduzcan a la obtención de valor 
agregado para la empresa, los empleados y el entorno. 
 
GENERACIÓN DE VALOR: es la capacidad que tiene una empresa de generar 
riqueza para los propietarios a través de procesos alineados con los resultados 
financieros, aportados por los diferentes recursos involucrados en la actividad, como 
el recurso humano. 
 
INDICADOR: Un indicador es una comparación entre dos o más tipos de datos que 
sirve para elaborar una medida cuantitativa o una observación cualitativa. 
 
ROI DEL CAPITAL HUMANO: mide el retorno sobre la inversión en capital humano 
como la relación entre el valor añadido y el capital invertido en pagos y beneficios 
al personal. Muestra la cantidad de utilidad derivada por cada peso invertido en 
compensación del capital humano. 
 
VALOR AÑADIDO DEL CAPITAL HUMANO: es una medida de utilidad ajustada 
que se obtiene restando de los ingresos los gastos no humanos (que corresponden 
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al total de gastos menos el total de pagos y beneficios a los trabajadores regulares 
y contingentes). 
 
VALOR DE UNA EMPRESA: corresponde al valor presente de sus futuros flujos de 
caja a perpetuidad. 
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RESUMEN 
 
 
Generalmente las empresas del sector avícola gestionan su capital humano desde 
un enfoque tradicional, consistente en la gestión de las relaciones de empleo y del 
conjunto de decisiones, acciones y cuestiones vinculadas a dichas relaciones, 
teniendo en cuenta funciones básicas como la planeación, el reclutamiento, la 
selección, inducción, capacitación, gestión del desempeño, remuneración y 
estructura organizativa. A pesar de lo anterior, producto de los cambios que ha 
experimentado el país, por efectos de la apertura comercial y la globalización 
económica, actualmente se otorga un mayor reconocimiento a la importancia del 
capital humano para el logro de la competitividad internacional de las empresas, lo 
que conllevó a una revaloración del estatus de la dirección de recursos humanos en 
las organizaciones reconociendo su aporte estratégico. Debido a esto, el presente 
documento consiste en la medición de la relación del capital humano con los 
resultados financieros de empresas avícolas de Tuluá en el período 2016-2017, 
utilizando para ello indicadores propuestos por Torres1 y creados por el Saratoga 
Institute, cuyo fundador, Jac Fitz-enz, es una autoridad reconocida a nivel mundial 
en este tema.  
 
El presente documento tiene como objetivo medir la relación del capital humano con 
los resultados financieros de empresas del sector avícola de Tuluá. Para esto, el 
documento se estructura con base a tres objetivos específicos: En primer lugar, 
describir la influencia del entorno empresarial en la gestión del capital humano del 
sector avícola de Tuluá en el período 2016-2017; en segunda instancia realizar un 
diagnóstico sobre la gestión del capital humano en las empresas avícolas de Tuluá 
y finalmente determinar el comportamiento de los indicadores relacionados con la 
generación de valor por parte del recurso humano en las avícolas de Tuluá en el 
período 2016-2017. 
 
Palabras clave: capital humano; generación de valor; gestión humana; sector 
avícola. 
 

 
1 TORRES ORDÓÑEZ, José Luis. Enfoques para la medición del impacto de la Gestión del Capital Humano en los resultados 

de negocio. Revista Pensamiento y Gestión, N° 18. Universidad del Norte. Enero de 2005 
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ABSTRACT 
 
 
Generally companies in the poultry sector manage their human capital from a 
traditional approach, consisting of the management of employment relationships and 
the set of decisions, actions and issues related to these relationships, taking into 
account basic functions such as planning, recruitment, the selection, induction, 
training, performance management, remuneration and organizational structure. In 
spite of the above, as a result of the changes that the country has undergone, due 
to the effects of trade liberalization and economic globalization, greater recognition 
is now given to the importance of human capital for achieving the international 
competitiveness of companies, which led to a revaluation of the status of human 
resources management in organizations, recognizing their strategic contribution. 
Due to this, this document consists in measuring the relationship of human capital 
with the financial results of poultry companies of Tuluá in the period 2016-2017, 
using indicators proposed by Torres and created by the Saratoga Institute, whose 
founder, Jac Fitz-enz, is a recognized world-wide authority in this subject. 
 
The objective of this document is to measure the relationship of human capital with 
the financial results of companies in the poultry sector of Tuluá. For this, the 
document is structured based on three specific objectives: First, to describe the 
influence of the business environment on the management of human capital of the 
poultry sector of Tuluá in the 2016-2017 period; in the second instance, to carry out 
a diagnosis on the management of human capital in the poultry companies of Tuluá 
and finally to determine the behavior of the indicators related to the generation of 
value by the human resources in the poultry of Tuluá in the period 2016-2017. 
 
Keywords: human capital; generation of value; human management; poultry sector. 
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INTRODUCCIÓN 
 
 
Generalmente las empresas del sector avícola gestionan su capital humano desde 
un enfoque tradicional, consistente en la gestión de las relaciones de empleo y del 
conjunto de decisiones, acciones y cuestiones vinculadas a dichas relaciones, 
teniendo en cuenta funciones básicas como la planeación, el reclutamiento, la 
selección, inducción, capacitación, gestión del desempeño, remuneración y 
estructura organizativa. 
 
A pesar de lo anterior, producto de los cambios que ha experimentado el país, por 
efectos de la apertura comercial y la globalización económica, actualmente se 
otorga un mayor reconocimiento a la importancia del capital humano para el logro 
de la competitividad internacional de las empresas, lo que conllevó a una 
revaloración del estatus de la dirección de recursos humanos en las organizaciones 
reconociendo su aporte estratégico. Sin embargo, en el caso de las avícolas, al 
efectuar la consulta de los antecedentes no se encontraron específicamente 
estudios a nivel del municipio de Tuluá que hayan abordado el aporte que tiene el 
capital humano a la generación de valor empresarial. 
 
Debido a esto, el presente documento tiene como objetivo medir la relación del 
capital humano con los resultados financieros de empresas del sector avícola de 
Tuluá. Para esto, el documento se estructura con base a tres objetivos específicos: 
En primer lugar, describir la influencia del entorno empresarial en la gestión del 
capital humano del sector avícola de Tuluá en el período 2016-2017; en segunda 
instancia realizar un diagnóstico sobre la gestión del capital humano en las 
empresas avícolas de Tuluá y finalmente determinar el comportamiento de los 
indicadores relacionados con la generación de valor por parte del recurso humano 
en las avícolas de Tuluá en el período 2016-2017. 
 
Para estos propósitos el trabajo se basó en un marco teórico conformado por las 
teorías de la administración y específicamente en aquellas que han realizado 
aportes desde la gestión humana, para comprender la importancia de la medición 
del impacto del capital humano en la generación de valor empresarial en las 
organizaciones en estudio. Se utilizó el tipo de estudio descriptivo y exploratorio, 
con un método deductivo, en el cual se caracteriza el contexto del entorno externo 
de las empresas para luego particularizar en las mediciones de indicadores que 
logran mostrar el aporte del capital humano a la generación de valor. Se logró 
concluir que a pesar de existir un entorno empresarial favorable para la actividad 
economía y la gestión del capital humano, las diferencias en los resultados de los 
indicadores son marcadas. Además, no se observa una correspondencia entre la 
gestión humana desarrollada al interior de estas organizaciones y los resultados 
financieros obtenidos. 



20 
 

1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
 
1.1 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA 
 
A continuación, se presentan, de acuerdo con una revisión documental, algunos 
antecedentes relacionados con el tema de estudio, especialmente en aquellos 
realizados sobre el factor humano y su relación con la generación de valor. 
 
Aguilera2 presenta en el año 2013 su artículo titulado “BUCARAMANGA: CAPITAL 
HUMANO Y CRECIMIENTO ECONÓMICO”, en el cual se busca mostrar la 
importancia del capital humano y su relación con el crecimiento económico y buen 
nivel de vida de la población del área metropolitana de Bucaramanga en la última 
década. Las seis secciones siguientes muestran las características del capital 
humano, las instituciones y las ideas del área metropolitana de Bucaramanga, así 
como también la evolución de sus principales actividades económicas y la calidad 
de vida de su población. Se encontró que Bucaramanga posee un capital humano 
altamente capacitado y sus sectores públicos y privados están aliados en la 
búsqueda de conocimiento, para lo cual la academia, las empresas y el Estado 
articulan planes y proyectos de investigación en la búsqueda de mejorar la 
productividad y competitividad. 
 
Este antecedente permite entrever que existe una relación entre el capital humano 
y la productividad, entendiendo que las personas altamente capacitadas tienen 
incidencia en la mejora de la productividad y competitividad empresarial. 
 
En el 2006, Calderón, Naranjo y Álvarez3 presentan un artículo titulado “LA 
GESTIÓN HUMANA EN COLOMBIA: CARACTERÍSTICAS Y TENDENCIAS DE LA 
PRÁCTICA Y DE LA INVESTIGACIÓN”, en el cual se aborda de manera sintética 
las relaciones entre la modernización empresarial y la gestión humana en el país, 
se describen las características de las áreas de gestión humana y de las prácticas 
de recursos humanos, se realiza una descripción del mercado laboral y las 
relaciones laborales en concordancia con la gestión de los recursos humanos, y por 
último se aborda la generación de conocimiento en Colombia, considerando las tres 
perspectivas más sobresalientes: la sociológica, la humanística y la estratégica, 
siendo desde esta última de donde se vincula el área de gestión humana y sus 
prácticas al logro de objetivos y metas estratégicas de la organización, en 
consideración de sus activos intangibles como fuente de ventaja competitiva 
sostenible. 

 
2 AGUILERA DÍAZ, María. Bucaramanga: capital humano y crecimiento económico [en línea]. Documentos de Trabajo Sobre 

Economía Regional. Nro. 180, Banco de la República, enero de 2013 [citado el 12 de abril de 2018]. Disponible en: 
http://www.banrep.gov.co/sites/default/files/publicaciones/archivos/dtser_180.pdf  
3 CALDERÓN H., Gregorio, NARANJO V., Julia C. y ÁLVAREZ G., Claudia M. La gestión humana en Colombia: características 

y tendencias de la práctica y de la investigación [en línea]. Revista Estudios Gerenciales, Universidad ICESI. Vol. 23 No. 103, 
Abril - Junio de 2007. pp. 39-64 [citado el 12 de abril de 2018]. Disponible en: 
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0123592307700098?via%3Dihub  

http://www.banrep.gov.co/sites/default/files/publicaciones/archivos/dtser_180.pdf
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0123592307700098?via%3Dihub


21 
 

En sus conclusiones, los autores indican que si bien la apertura económica 
determinó en el país el desarrollo de estrategias de modernización en la gestión de 
recursos humanos, que tuvieron como resultados mejoras en la capacitación de 
operarios, y mandos medios y gerentes y en seguridad industrial, modelos 
internacionales, muchos otros aspectos han sido descuidados: la participación de 
los trabajadores, los sistemas de remuneración, el intercambio de información, los 
efectos de la tecnología sobre las condiciones de trabajo.  
 
Sin embargo, según los autores, existe conciencia de la necesidad de desarrollar 
estrategias menos reactivas y más enfocadas hacia la innovación, soportadas en el 
uso intensivo del conocimiento, y en políticas de recursos humanos que faciliten el 
logro de capacidades organizacionales. El reconocimiento de la importancia del 
capital humano para el logro de la competitividad internacional de las empresas, 
llevó a una revaloración del estatus de la dirección de recursos humanos en las 
organizaciones y se reconoce su aporte estratégico. 
 
El anterior antecedente esboza la idea que el recurso humano resulta ser 
estratégico para las organizaciones en la actualidad, razón por la cual las políticas 
de recursos humanos deben enfocarse en el logro de las capacidades 
organizacionales. 
 
En el año 2005, el ingeniero industrial José Luis Torres Ordóñez4 realiza un trabajo 
en el cual presenta los diferentes enfoques existentes para medir el impacto de la 
gestión del capital humano en los resultados de negocio. Se muestran cuatro 
enfoques: los estudios de correlación de las prácticas de capital humano con los 
resultados financieros de las empresas; la medición de la contribución estratégica 
del capital humano; los indicadores de impacto económico del capital humano a 
nivel de la empresa y los métodos de medición del impacto de intervenciones o 
programas. El autor propone una clasificación de los métodos de medición 
encontrados y se plantea una estructura evolutiva en la medición de la gestión del 
capital humano, que asegura diferentes roles para la gestión del capital humano: 
administrador eficiente, contribuidor estratégico y socio de negocio.  
 
Este antecedente permite comprender que la dirección del capital humano en las 
empresas tiene un rol orientador que busca contribuir directamente en los resultados 
de generación de valor del negocio, por lo tanto, interesa para la presente 
investigación, el enfoque que mide el impacto económico o generación de valor del 
capital humano, lo cual permitirá a las empresas orientar sus decisiones de inversión 
específicamente en capital humano. 
 

 
4 TORRES O. José L. Enfoques para la medición del impacto de la Gestión del Capital Humano en los resultados de negocio 

[en línea]. Revista Pensamiento & Gestión, julio, número 018. Universidad del Norte. Barranquilla, Colombia. pp. 151-176 
[citado el 12 de abril de 2018]. Disponible en: http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=64601807  

http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=64601807
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En la UCEVA, se encontró el trabajo de Ossa,5 cuyo objetivo fue medir el impacto 
del capital humano en la generación de valor en la empresa la Alsacia S.A Tuluá, 
en el período comprendido entre los años 2010-2011. El trabajo contiene un análisis 
de los factores internos que inciden en la gestión del capital humano de la Alsacia 
S.A. de Tuluá; luego se muestra el análisis del entorno externo y se cuantifica el 
aporte del recurso humano a la generación de valor de la empresa. 
 
Se utiliza el método deductivo, porque a través de la investigación se ejemplifica la 
forma como una empresa puede medir el aporte que su capital humano está 
haciendo a la empresa, en términos de generación de valor.  
 
El autor concluye que la empresa La Alsacia S.A., en los años 2010-2011 desarrolló 
su actividad productiva en medio de un entorno económico positivo por el 
crecimiento de la economía y las buenas condiciones del mercado, que configuraron 
un período propicio para la empresa. Además, al cuantificar el aporte del recurso 
humano a la generación de valor, a través de los indicadores de productividad 
económica de los empleados y los indicadores financieros del capital humano, se 
puede concluir que la organización supo aprovechar esta coyuntura y a través de 
una adecuada gestión humana, basada en el enfoque tradicional, logró que los 
empleados generaran valor a la organización. 
 
En este antecedente también es posible observar que el recurso humano y la 
gestión de este debe orientarse a la generación de valor a las organizaciones, es 
decir, toma un carácter estratégico y vinculado con los resultados financieros de las 
empresas. 
 
1.2 DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 
 
De acuerdo con Aguilera,6 la avicultura conformada por las actividades de 
producción de huevos y carnes de aves, en Colombia ha tenido un crecimiento 
constante desde mediados del siglo XX, resultado del fortalecimiento institucional, 
organizacional y tecnológico.  
 
Según Aguilera,7 las instituciones como Fenavi-Fonav se encargaron de capacitar, 
controlar y financiar a empresarios, técnicos, granjeros e inversionistas para el 
montaje de granjas avícolas comerciales. Las empresas con su agremiación 
promueven el crecimiento, competitividad y sostenibilidad, mediante 
acompañamientos tecnológicos, sanitarios, de inocuidad, capacitación e 

 
5 OSSA VÉLEZ, Juan Gabriel. Medición del impacto del capital humano en la generación de valor de la empresa La Alsacia 

S.A. de Tuluá 2010-2011. Trabajo de grado Administrador de Empresas. UCEVA, programa académico de Administración de 
Empresas. Tuluá, 2013. 
6 AGUILERA DÍAZ, María. Determinantes del desarrollo en la avicultura en Colombia: instituciones, organizaciones y 

tecnología [en línea]. Documentos de Trabajo Sobre Economía Regional, Banco de la República, Bogotá, 2014 [citado el 28 
de enero de 2018]. Disponible en: http://www.banrep.gov.co/docum/Lectura_finanzas/pdf/dtser_214.pdf  
7 Ibíd.  

http://www.banrep.gov.co/docum/Lectura_finanzas/pdf/dtser_214.pdf
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investigación. La introducción de tecnologías en genética e instalaciones lograron 
el incremento de la producción de manera eficiente y rentable, lo que permitió la 
masificación del consumo de huevo y pollo que hoy son unas de las principales 
fuentes de proteínas para los colombianos. 
 
Al respecto, la Revista Avicultores,8 presentó el informe sobre la valoración de la 
actividad del sector avícola colombiano, 14.8 billones de pesos es el valor del sector 
avícola el año 2014, ubicándolo como el de mayor producción dentro de la actividad 
agropecuaria, cifra solo superada por la ganadería, si se le suma la carne y la leche. 
De la misma forma, la avicultura se ubica como uno de los sectores con mayor 
crecimiento y dinamismo durante los diez últimos años, al pasar de 6.9 billones de 
pesos en el 2005 a 14.8 billones en el 2014, como valor total de su producción.  
 
A pesar de lo anterior, es importante tener en cuenta que, como indica Aguilera,9 
aproximadamente el 95% del sector avícola corresponde al segmento mipymes, por 
ello, aún existen dificultades que suelen presentarse con especial énfasis en este 
tipo de organizaciones. Según un estudio de Echeverry y Silva,10 sobre el sector 
avícola en el Valle del Cauca, entre los factores que afectan el desempeño de las 
empresas se encuentran los factores socioeconómicos, específicamente la 
estructura familiar y las consecuencias en el estilo de administración, lo que se 
evidencia en la existencia de cierta informalidad y poca visión estratégica del 
negocio; además, el recurso humano no calificado, que a pesar de ser una fortaleza 
para la rentabilidad actual del sector, representa una amenaza futura.  
 
Al respecto del factor humano, generalmente las empresas del sector avícola 
abordan su gestión de una forma tradicional, en la cual se destacan las funciones 
básicas como la planeación, el reclutamiento, la selección, inducción, capacitación, 
gestión del desempeño, remuneración y estructura organizativa. No obstante, 
Calderón, Naranjo y Álvarez11 indican que, producto de los cambios que ha 
experimentado el país, por efectos de la apertura comercial y la globalización 
económica, actualmente se otorga un mayor reconocimiento a la importancia del 
capital humano para el logro de la competitividad internacional de las empresas, lo 
que conllevó a una revaloración del estatus de la dirección de recursos humanos en 
las organizaciones reconociendo su aporte estratégico. 
 

 
8 AVICULTORES. El sector avícola vale $14.8 billones [en línea]. Revista de la Federación Nacional de Avicultores de 

Colombia, diciembre de 2015 [citado el 28 de enero de 2018]. Disponible en: 
http://www.solla.com/sites/default/files/productos/secciones/adjuntos/revista-233.pdf  
9 AGUILERA, Op. Cit.  
10 ECHEVERRY R., Rubén y SILVA C., Tulio. Identificación de los principales factores que afectan el desempeño competitivo 

del subsector avícola en el Valle del Cauca (Colombia). [en línea] Revista Pensamiento y Gestión, N° 27. Universidad del 
Norte 2009. [consultado el 28 enero de 2018] Disponible en internet: 
URL:http://rcientificas.uninorte.edu.co/index.php/pensamiento/article/viewFile/851/496  
11 CALDERÓN H., Gregorio, NARANJO V., Julia C. y ÁLVAREZ G., Claudia M. La gestión humana en Colombia: 

características y tendencias de la práctica y de la investigación [en línea]. Revista Estudios Gerenciales, Universidad ICESI. 
Vol. 23 No. 103, Abril - Junio de 2007. pp. 39-64 [citado el 12 de abril de 2018]. Disponible en: 
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0123592307700098?via%3Dihub  

http://www.solla.com/sites/default/files/productos/secciones/adjuntos/revista-233.pdf
http://rcientificas.uninorte.edu.co/index.php/pensamiento/article/viewFile/851/496
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0123592307700098?via%3Dihub


24 
 

En el caso del sector avícola de Tuluá, según registros de la Cámara de Comercio, 
se encuentra un total de 19 empresas clasificadas con el código CIIU A0145 “Cría 
de aves de corral” de las cuales el 72% son microempresas y el resto son pequeñas 
y medianas empresas, es decir, se trata de un sector mipyme, cuyas características 
no son ajenas a lo descrito por Echeverry y Silva, además, respecto a la 
administración del recurso humano, según un diagnóstico preliminar elaborado por 
las autoras de este documento, se pudo evidenciar que siguen los parámetros 
tradicionales, donde no se observa un tratamiento estratégico de la mano de obra. 
 
Debido a lo anterior, las empresas avícolas de Tuluá requieren de cambios en la 
forma de gestionar su capital humano, pasando de un enfoque tradicional a uno 
estratégico, que sea congruente con las nuevas formas de gestión. Según García12 
en el caso de la gerencia financiera, las empresas están cambiando, pues los 
empresarios están dirigiendo su atención hacia aquellos aspectos que tienen 
relación con las perspectivas de largo plazo de las organizaciones que poseen o 
administran, las cuales no pueden desligarse del propósito de aumento del valor de 
la empresa, que puede entenderse como la capacidad de éstas para aprovechar 
sus recursos de la mejor manera posible, logrando una ganancia justa y sustentable 
dentro su propia dinámica empresarial. 
 
Al ser la mano de obra, uno de esos recursos, su aprovechamiento en el contexto 
de la generación de valor requiere de una nueva forma de gestionarse, de lo 
contrario, puede presentarse pérdida de competitividad frente a otras 
organizaciones del sector. 
 
Por esto, las empresas del sector avícola necesitan medir el impacto en los 
resultados del negocio que generan a través de la gestión de su capital humano. 
Así, se evidencia la necesidad de analizar qué aporte está haciendo el recurso 
humano a las empresas del sector, dentro de un ambiente competitivo y con 
perspectivas de éxito en el futuro, teniendo en cuenta que éstas no consiguen el 
valor agregado solamente a través del control de sus costos, el uso eficiente de sus 
recursos y el manejo de sus estrategias de comercialización. Hoy, el factor 
determinante pasa por el desarrollo y aprovechamiento del recurso humano.13 
 
En este mismo orden de ideas, es importante contar con indicadores que muestren 
el aporte del factor humano a la generación de valor de las empresas del sector 
avícola, dada la significancia de la mano de obra en los procesos productivos de 
este tipo de actividad económica. 
 
 

 
12 GARCIA SERNA, Oscar León. Valoración de empresas, gerencia del valor y EVA. Digital Express Ltda. Medellín, 2003. p. 

6 
13 AYUSO, Alberto R. Valor de los intangibles. Medición, registración y control del capital intelectual [en línea]. Página web 

[citado el 28 de enero de 2018]. Disponible en: http://www.losrecursoshumanos.com/valor-intangibles.htm  

http://www.losrecursoshumanos.com/valor-intangibles.htm


25 
 

1.1 FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
 
¿De qué manera se puede medir la relación del capital humano con los resultados 
financieros de las empresas avícolas de Tuluá en el período 2016-2017? 
 
1.1 SISTEMATIZACIÓN DEL PROBLEMA 
 
¿Qué influencia tiene el entorno empresarial en la gestión del capital humano del 
sector avícola de Tuluá en el período 2016-2017? 
 
¿Cuáles son las características internas relacionadas con la gestión del capital 
humano en las empresas avícolas de Tuluá? 
 
¿Cuál ha sido el comportamiento de los indicadores relacionados con la generación 
de valor por parte del recurso humano en las avícolas de Tuluá en el período 2016-
2017? 
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2. OBJETIVOS 
 
 
2.1 OBJETIVO GENERAL 
 
Medir la relación del capital humano con los resultados financieros de empresas del 
sector avícola de Tuluá. 
 
 
2.2 OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 
1. Describir la influencia del entorno empresarial en la gestión del capital humano 

del sector avícola de Tuluá en el período 2016-2017. 
 
2. Realizar un diagnóstico sobre la gestión del capital humano en las empresas 

avícolas de Tuluá. 
 
3. Determinar el comportamiento de los indicadores relacionados con la generación 

de valor por parte del recurso humano en las avícolas de Tuluá en el período 
2016-2017. 
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3. JUSTIFICACIÓN 
 
 
3.1 JUSTIFICACIÓN PRÁCTICA 
 
La investigación que se plantea en el presente documento es importante porque el 
sector avícola es una fuente de generación de empleo en Tuluá, lo que indica que 
en sus estructuras productivas es significativo el recurso humano. Además, en este 
tipo de sectores de naturaleza agropecuaria en el cual tiende a existir un bajo grado 
de desarrollo tecnológico, es necesario contar con mano de obra numerosa, que 
asegure buenos niveles de productividad y competitividad a las empresas. 
 
Derivado del punto anterior, la gestión del capital humano se convierte en una de 
las actividades clave en la obtención de ganancias y generación de valor, por esto 
es importante fomentar en las avícolas de Tuluá una visión distinta en la gestión del 
capital humano en la que se supere la visión de las personas como costos para las 
organizaciones. Por esto, el desarrollo del trabajo resulta interesante porque aporta 
un beneficio adicional al sector, que logre complementar su actual gestión 
tradicional del capital humano, pasando a cuantificar la importancia de éste en la 
generación de valor. 
 
En tal sentido, la investigación constituye un acercamiento a la importancia que tiene 
para el sector en referencia considerar su recurso humano como un elemento 
estratégico para elevar la productividad y, además, contar con indicadores que 
permitan una adecuada gestión orientada a la generación de valor. 
 
3.2 JUSTIFICACIÓN TEÓRICA 
 
Por lo anterior, en este trabajo se utilizarán los conceptos referenciados por Torres,14 
sobre algunos enfoques de medición del impacto económico del capital humano 
buscan medir la rentabilidad atribuible al esfuerzo humano. Tal es el caso de los 
indicadores creados por el Saratoga Institute, cuyo fundador, Jac Fitz-enz, es una 
autoridad reconocida a nivel mundial en este tema. Frente al reto de medir la 
relación del capital humano con los resultados financieros se proponen varios 
indicadores:15 Valor añadido del capital humano (human capital value added- hcva), 
ROI del capital humano (human capital return on investment- hcroi); valor 
económico agregado humano (human economic value added - heva); otro indicador 
que busca medir el valor económico relativo a las inversiones en capital humano es 
el llamado PEOPLE VALUE ADDED (PVA), entre otros. 
 
 

 
14 TORRES O. José L. Enfoques para la medición del impacto de la Gestión del Capital Humano en los resultados de negocio 

[en línea]. Revista Pensamiento & Gestión, julio, número 018. Universidad del Norte. Barranquilla, Colombia. pp. 151-176 
[citado el 12 de abril de 2018]. Disponible en: http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=64601807  
15 Ibíd. p. 167 

http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=64601807
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3.3 JUSTIFICACIÓN METODOLÓGICA 
 
El trabajo tiene un enfoque financiero, dado que los indicadores que se calculan 
tienen como insumo principal los estados financieros de las empresas, que se 
obtendrán en la Superintendencia de Sociedades de Colombia; también porque se 
requiere estimar inductores de valor como el EVA y el costo del capital. Debido a 
esto, lo que se busca es determinar el aporte del capital humano a los resultados 
financieros de las empresas en estudio (generación de valor). 
 
Teniendo en cuenta lo anterior, con la realización de la investigación se contribuye 
a que las empresas del sector puedan mejorar su gestión del recurso humano a 
partir de la incorporación de metodologías para la medición de la contribución al 
valor del talento humano empleado; además, los resultados pueden ser extensivos 
a otro tipo de empresas de la ciudad pertenecientes a otros sectores económicos.  
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4. MARCO DE REFERENCIA 
 
 
4.1 MARCO TEÓRICO 
 
Teniendo en cuenta que el objetivo del trabajo es medir la relación del capital 
humano con los resultados financieros de empresas del sector avícola de Tuluá, el 
marco teórico aborda los enfoques teóricos que permiten abordar esta temática. 
 
Inicialmente se presentan los fundamentos teóricos para el análisis del entorno 
empresarial, seguidamente se hace referencia a la gestión del capital humano para 
dar claridad sobre las temáticas a abordar a nivel del diagnóstico que se pretende 
en las empresas avícolas de Tuluá, luego se presentan los indicadores relacionados 
con la generación de valor por parte del recurso humano desde la perspectiva 
teórica. 
 
4.1.1 Fundamentos para el análisis del entorno empresarial 
 
En la actualidad las empresas se conciben como sistemas abiertos, en los que cada 
unidad productiva con sus propios objetivos dispone de recursos humanos y 
materiales, que utiliza para el desarrollo de su actividad, viéndose influenciada por 
el entorno con el cual intercambia recursos. Según la definición de Betancourt16 el 
entorno es lo que está alrededor de un ente especifico previamente definido, el cual 
está constituido por un núcleo que puede ser un individuo, una familia, una empresa, 
un grupo social o una nación.  
 
Serna17 indica que las organizaciones pueden considerarse como entidades 
ecológicas, es decir, como organismos que tienen relaciones recíprocas con su 
entorno, por lo tanto, el medio de una organización es la fuente de sus 
oportunidades y amenazas. 
 
Si bien los factores y fuerzas del entorno generalmente se entienden como hechos 
que están fuera del control de la empresa, una vez identificados es posible 
desarrollar una estrategia que le permita reaccionar con antelación a dichos 
factores, así, la empresa podrá aprovechar sus oportunidades y anticipar el efecto 
de las amenazas que le genera su entorno.18 
 
Los factores del entorno señalados por estos autores permiten abordar el desarrollo 
del objetivo uno del presente trabajo, cuyo propósito es establecer la influencia del 
entorno empresarial en la gestión del capital humano del sector avícola. 

 
16 BETANCOURT, Benjamín. Entorno organizacional: análisis y diagnóstico. Cali: Universidad del Valle. 2011 
17 SERNA, Humberto. Gerencia estratégica: teoría, metodología, alineamiento, implementación y mapas estratégicos. Bogotá: 

3R. 2014 
18 Ibíd. p. 150. 
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4.1.2 Evolución de la Gestión Humana 
 
Para comprender la esencia de la gestión humana es importante iniciar describiendo 
la evolución de los sistemas gerenciales y el enfoque del recurso humano en este 
desarrollo teórico. De acuerdo con Falcón19 los sistemas gerenciales pueden 
clasificarse en dos períodos: el Clásico y el Contemporáneo. 
 
4.1.2.1 El período clásico de la Gestión Humana.  
 
Abarca desde 1890 a 1950: 
 
La gerencia sistemática: plantea la realización y elaboración de procedimientos 
especiales para cada tipo de función con el fin de asegurar la mayor coordinación, 
haciendo hincapié en la definición de las responsabilidades y obligaciones de los 
trabajadores, el establecimiento de procedimientos estandarizados y la 
contabilización de costos. 
 
La gerencia científica: De acuerdo con Falcón,20 esta corriente es impulsada por 
Frederick Taylor, quien determinó la necesidad de estudiar científicamente los 
procesos productivos de la empresa para lograr una verdadera eficiencia 
productiva. La gerencia científica identifica cuatro principios fundamentales: ésta 
debe determinar en forma científica cada proceso individual de trabajo; debe 
seleccionar, entrenar, educar y desarrollar a cada trabajador para la realización de 
su labor; debe colaborar con los trabajadores para identificar los planes de trabajo 
y se deben establecer claramente las responsabilidades entre gerente y empleados. 
La gerencia científica le otorga gran importancia al recurso humano y en general a 
la organización empresarial. 
 
La gerencia administrativa: Falcón21 indica que ésta condujo a la necesidad de 
contar con ejecutivos de alto nivel y experiencia para que pudieran dirigir las 
estrategias fundamentales de las organizaciones. Henry Fayol, fue el máximo 
representante de esta corriente, desarrollando 14 principios generales de gerencia: 
“división del trabajo, autoridad, disciplina, unidad de comando unidad de dirección, 
supremacía del interés general, remuneración, centralización, jerarquía, orden, 
equidad, estabilidad laboral, iniciativa y espíritu corporativo.”22 En la gerencia 
administrativa, también se destaca la importancia del recurso humano, 
específicamente a nivel directivo, el cual debía guiar a las organizaciones hacia el 
cumplimiento de sus objetivos. 
 

 
19 FALCÓN MENDOZA, José Luis. Gerencia y toma de decisiones. 3 ed. Bogotá D.C.: Intermedio Editores Ltda., 2004. 136 

p.  
20 Ibíd. 11. 
21 Ibíd. 12. 
22 Ibíd. p. 12 
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La gerencia de relaciones humanas: Elton Mayo y Fritz Roethlisberg, 
desarrollaron un estudio que determinó la influencia de los factores humanos, 
sociales y psicológicos en la eficiencia y mejor desempeño de la organización, 
dando lugar la gerencia de relaciones humanas, teniendo en cuenta que 
demostraron que dichos factores tenían mayor peso en la productividad que 
aquellos factores de orden físico en las condiciones de trabajo. 
 
La burocracia: el sociólogo alemán Max Webber, en su obra Teoría de las 
Organizaciones Sociales y Económicas, plantea un nuevo sistema gerencial 
denominado burocracia, en el cual éstas pueden funcionar con grandes cantidades 
de empleados de modo que cada cual tendrá sus responsabilidades particulares 
plenamente establecidas, también se pueden efectuar muchas actividades de forma 
rutinaria, lo cual simplifica los procesos. En este sistema, se hace énfasis en los 
puestos y no en las personas, por lo tanto, se otorga mayor importancia a la 
estructura organizacional. 
 
 
4.1.2.2 El período contemporáneo de la Gestión Humana.  
 
El período contemporáneo se encuentra comprendido entre los años 1950 y 1999, 
con el desarrollo de nuevos sistemas gerenciales:23 
 
La gerencia cuantitativa: establece la necesidad de utilizar métodos cuantitativos, 
para el mejoramiento de los procesos productivos que ayudan al gerente a tomar 
decisiones, con un fundamento teórico matemático, que debería reducir el riesgo de 
las decisiones.  
 
La conducta organizacional: promueve la eficiencia del empleado mediante el 
conocimiento del individuo. En esta corriente se destaca Douglas Mac Gregor, 
creador de la Teoría X y Teoría Y. En la primera, todos los empleados son flojos y 
en consecuencia es necesario un alto nivel de supervisión y soporte. En la segunda, 
las personas son suficientemente capaces para lograr un correcto desempeño de 
sus actividades ya que desean cumplir con todas sus funciones. En esta corriente 
teórica, se considera que una mayor autonomía puede incrementar el desempeño 
de los empleados, además se requiere desarrollar el recurso humano. 
 
La Teoría de Sistemas: la cual entiende el proceso gerencial como un todo 
absolutamente interrelacionado con su medio externo. La idea de la teoría de 
sistemas fue desarrollada por Ludwing Von Bertalanffy24 y se define como un 
sistema abierto, en el que factores tales como recursos humanos, insumo de 
materiales, recursos financieros, equipos, tecnología, entre otros, forman parte 

 
23 Ibíd. p. 14 
24 BERTALANFFY, Ludwig Von. Teoría general de los sistemas: fundamentos, desarrollo, aplicaciones. Trad. de Juan Almela. 

2ª ed. México: FCE, 2006 
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integrante de la organización, aun estando por fuera de ella. En esta teoría, la 
estructura organizacional hace parte de un todo, visto como un sistema que 
interactúa desde el ambiente interno y externo. 
 
La teoría de la calidad total: la cual tiene como fundamento lograr la elaboración 
de productos sin fallas o defectos, fundamentada en principios como “hacerlo bien 
la primera vez para evitar el costo de repetirlo, escuchar y aprender de los 
empleados y clientes, construir equipos de trabajo de alta confiabilidad y realizar 
continuas mejoras en los procesos.”25  
 
 
4.1.3 Surgimiento la gestión del talento humano  
 
En este contexto, la gestión del talento humano adquiere especial importancia, a la 
luz del funcionamiento adecuado de las estructuras organizacionales. Según 
Jaramillo26 basado en Dolan,27 señala que la gestión del Talento Humano es el 
conjunto de procesos necesarios para dirigir a las personas o recursos humanos 
dentro de la empresa, partiendo del reclutamiento, selección, capacitación, 
recompensas, evaluación del desempeño, salud ocupacional y bienestar, entre 
otros, que conduzcan a la obtención de valor agregado para la empresa, los 
empleados y el entorno. 
 
Los objetivos fundamentales de la gestión del talento de las personas tienen que 
ver con la definición y la importancia de dicha área en la empresa: Ayudar a la 
organización a alcanzar sus objetivos y realizar su misión, hacerla competitiva, 
suministrarle empleados bien entrenados y motivados, permitir el aumento de la 
autorrealización y la satisfacción de los empleados en el trabajo, desarrollar y 
mantener la calidad de vida en el trabajo, administrar el cambio y establecer políticas 
éticas y desarrollar comportamientos socialmente responsables. 
 
El interés sobre la gestión humana radica en la aceptación de que su aplicación en 
los procesos productivos genera riqueza y el surgimiento de una perspectiva teórica 
que centra en los recursos y en las capacidades organizacionales la posibilidad de 
obtener una ventaja competitiva sostenida, valorando en especial los activos 
intangibles.28 
 
La función de gestión humana durante mucho tiempo fue considerada una tarea 
administrativa (Beer, 1997) de soporte a aquellas otras que de verdad agregaban 

 
25 FALCÓN Op. cit. 2004  p. 16 
26 JARAMILLO NARANJO, Olga Lucía. Gestión del talento humano en la micro, pequeña y mediana empresa vinculada al 
programa Expopyme de la Universidad del Norte en los sectores de confecciones y alimentos. Revista Pensamiento y Gestión 
Nro. 18. Universidad del Norte, 2005. 
27 DOLAN, S.L. y otros. La Gestión de los Recursos Humanos (2ª ed.) 2003. 
28 CALDERON HERNANDEZ, Gregorio, NARANJO VALENCIA, Julia Clemencia y ALVAREZ GIRALDO, Claudia Milena. La 
gestión humana en Colombia: características y tendencias de la práctica y de la investigación. Estudios Gerenciales, Abr./Jun 
2007, vol.23, no.103, p.39-64. ISSN 0123-5923. Universidad ICESI 
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valor como la transformación, las finanzas y el mercadeo; pero más adelante se 
cambió el enfoque centrándose el interés en los aspectos estratégicos del 
departamento de gestión humana y de los recursos humanos como tal, en especial 
por su capacidad para incidir sobre los resultados del negocio. 
 
El contexto de la gestión del talento humano está conformado por las personas y 
las organizaciones. Es un área sensible a la mentalidad que predomina en las 
empresas, depende de aspectos como la cultura de cada organización, la estructura 
organizacional adoptada, las características del contexto ambiental, el negocio de 
la organización, la tecnología utilizada y los procesos internos.29 
 
 
4.1.4 Modelo de gestión humana  
 
Según Chiavenato, la gestión del talento humano se basa en tres aspectos 
fundamentales: en primer lugar, reconocer que se trata de seres humanos, con una 
personalidad propia y con diferencias entre sí, en sus conocimientos, habilidades, 
destrezas y capacidades. En segundo lugar, el reconocimiento de que las personas 
son activadores inteligentes de los recursos organizacionales, impulsan la 
organización, le proveen inteligencia, talento y aprendizaje, indispensable en el 
actual contexto de competitividad. En tercer lugar, se considera que las personas 
son socios de la organización, capaces de conducirla a la excelencia y al éxito, 
invierten esfuerzo, dedicación, responsabilidad, compromiso, riesgos, 
esperanzados en recibir retornos en forma de salarios, incentivos financieros, 
crecimiento profesional, desarrollo de carrera. Debe existir reciprocidad entre 
personas y organizaciones. 
 
De acuerdo con Chiavenato los objetivos de la gestión humana es contribuir a la 
eficacia organizacional a través de los siguientes medios:30 
 
1. Ayudar a la organización a alcanzar sus objetivos y realizar su misión. 
2. Proporcionar competitividad a la organización. 
3. Suministrar a la organización empleados bien entrenados y motivados. 
4. Permitir el aumento de la autorrealización y la satisfacción de los empleados en 

el trabajo. 
5. Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo. 
6. Administrar el cambio. 
7. Establecer políticas éticas y desarrollar comportamientos socialmente 

responsables. 
 
Por su parte, los seis procesos de la gestión del talento humano son: 
 

 
29 CHIAVENATO, Idalberto. Gestión del Talento Humano. Editorial McGraw-Hill 2002. P. 6 
30 Ibíd. P. 10 
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Figura 1. Los seis procesos de gestión del talento humano. 
 

 
Fuente: Chiavenato, Introducción a la moderna gestión del talento humano 

 
Los seis procesos de la gestión del talento humano se describen a continuación: 
 
1. Admisión de personas: Comprende los procesos relacionados con el 

reclutamiento y selección de personas: Según Chiavenato, la admisión de 
personas es el proceso de atracción de candidatos calificados para un cargo, 
está relacionada con dos aspectos claves: reclutamiento y selección del 
personal. 
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2. Aplicación de personas: procesos utilizados para diseñar las actividades que 
las personas realizarán en la empresa, orientar y acompañar su desempeño. 
Incluye diseño organizacional, diseño de cargos, análisis y descripción de 
cargos, orientación de las personas y evaluación del desempeño. Según 
Chiavenato, la aplicación de personas es el segundo proceso en la gestión del 
talento humano, lo define como “procesos utilizados para diseñar las actividades 
que las personas realizarán en la empresa, orientar y acompañar su desempeño. 
Incluyen el diseño de cargos y evaluación del desempeño.” 

 
3. Compensación de las personas: incluye recompensas, remuneración, 

beneficios y servicios sociales. Chiavenato, destaca “la compensación es uno de 
los procesos utilizados para incentivar a las personas y satisfacer sus 
necesidades individuales más sentidas, incluyen remuneración, beneficios y 
servicios sociales.” En tal sentido, los procesos de compensación de personas 
constituyen los elementos fundamentales para el incentivo y la motivación de los 
empleados de la organización, teniendo en cuenta tanto los objetivos 
individuales que se deben alcanzar. 

 
4. Desarrollo de personas: incluye entrenamiento, desarrollo de carrera, 

programas de comunicación e integración. De acuerdo con Chiavenato, 
desarrollar personas no es solo darles información para que aprendan nuevos 
conocimientos, habilidades y destrezas, y se tornen más eficientes en lo que 
hacen, sino darles información básica para que aprendan nuevas actitudes, 
soluciones, ideas y conceptos que modifiquen sus hábitos y comportamientos y 
les permitan ser más eficaces en lo que hacen: formar es mucho más que 
informar, pues representa el enriquecimiento de la personalidad humana. 

 
5. Mantenimiento de personas: incluye administración de la disciplina, higiene, 

seguridad y calidad de vida, mantenimiento de relaciones sindicales. En el quinto 
proceso de la gestión del talento humano se encuentra el mantenimiento de 
personas, según Chiavenato es utilizado para crear condiciones ambientales y 
psicológicas satisfactorias para las actividades de las personas. Incluye la 
administración de la disciplina de higiene, seguridad y calidad de vida en el 
trabajo. En este sentido, a criterio del precitado autor, el mantenimiento de 
personas implica crear condiciones ambientales y psicológicas satisfactorias 
para las actividades de las personas, incluye la administración de la disciplina 
de higiene, seguridad y calidad de vida en el trabajo. 

 
6. Evaluación de las personas: incluye base de datos y sistemas de información 

gerenciales. El último proceso de la gestión de talento humano es el monitoreo 
de las personas que, según Chiavenato, tiene un significado especial en esta 
parte, significa seguir, acompañar, orientar y mantener el comportamiento de las 
personas dentro de determinados límites de variación. Por esta razón las 
organizaciones requieren un considerable esfuerzo de monitoreo en sus 
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diversas operaciones y actividades, a fin de garantizar que la planeación se 
ajuste bien y que los objetivos se alcancen de manera adecuada. 

 
 
4.1.5 Gestión del capital humano 
 
Según Jaramillo31 la gestión del talento humano es el conjunto de procesos 
necesarios para dirigir a las personas o recursos humanos dentro de la empresa, 
partiendo del reclutamiento, selección, capacitación, recompensas, evaluación del 
desempeño, salud ocupacional y bienestar, entre otros, que conduzcan a la 
obtención de valor agregado para la empresa, los empleados y el entorno. 
 
Los objetivos fundamentales de la gestión del talento de las personas tienen que 
ver con la definición y la importancia de dicha área en la empresa: Ayudar a la 
organización a alcanzar sus objetivos y realizar su misión, hacerla competitiva, 
suministrarle empleados bien entrenados y motivados, permitir el aumento de la 
autorrealización y la satisfacción de los empleados en el trabajo, desarrollar y 
mantener la calidad de vida en el trabajo, administrar el cambio y establecer políticas 
éticas y desarrollar comportamientos socialmente responsables. 
 
La gestión del talento humano es la responsable de la excelencia de organizaciones 
exitosas y del aporte de capital intelectual en plena era de la información. 
 
La ventaja de la organización frente a los competidores del mercado se constituye 
actualmente en el liderazgo efectivo del talento humano, de manera que se pueda 
asegurar que las personas puedan cumplir la misión organizacional de manera 
adecuada. 
 
Para Calderón y otros32 el interés sobre la gestión humana radica en la aceptación 
de que su aplicación en los procesos productivos genera riqueza y el surgimiento 
de una perspectiva teórica que centra en los recursos y en las capacidades 
organizacionales la posibilidad de obtener una ventaja competitiva sostenida, 
valorando en especial los activos intangibles. 
 
La función de gestión humana durante mucho tiempo fue considerada una tarea 
administrativa de soporte a aquellas otras que de verdad agregaban valor como la 
transformación, las finanzas y el mercadeo; pero más adelante se cambió el enfoque 
centrándose el interés en los aspectos estratégicos del departamento de gestión 

 
31 JARAMILLO NARANJO, Olga Lucía. Gestión del talento humano en la micro, pequeña y mediana empresa vinculada al 
programa Expopyme de la Universidad del Norte en los sectores de confecciones y alimentos. Revista Pensamiento y Gestión 
Nro. 18. Universidad del Norte, 2005. 
32 CALDERÓN H., Gregorio, NARANJO V., Julia C. y ÁLVAREZ G., Claudia M. La gestión humana en Colombia: 
características y tendencias de la práctica y de la investigación [en línea]. Revista Estudios Gerenciales, Universidad ICESI. 
Vol. 23 No. 103, Abril - Junio de 2007. pp. 39-64 [citado el 12 de abril de 2018]. Disponible en: 
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0123592307700098?via%3Dihub 

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0123592307700098?via%3Dihub
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humana y de los recursos humanos como tal, en especial por su capacidad para 
incidir sobre los resultados del negocio. 
 
En Colombia, desde la época de la apertura económica y la necesidad de las 
empresas de responder a los retos de los mercados internacionales ha obligado a 
repensar esta función, aunque todavía se está muy distante de considerarla 
determinante en el éxito empresarial, sin embargo, los procesos de modernización 
llevaron a la desregulación del trabajo, la búsqueda de mecanismos de 
participación, de flexibilización en la vinculación, desvinculación y compensación de 
los trabajadores.33 
 
Según Chiavenato34 el contexto de la gestión del talento humano está conformado 
por las personas y las organizaciones. Es un área sensible a la mentalidad que 
predomina en las empresas, depende de aspectos como la cultura de cada 
organización, la estructura organizacional adoptada, las características del contexto 
ambiental, el negocio de la organización, la tecnología utilizada y los procesos 
internos. 
 
4.1.6 Generación de valor por parte del recurso humano 
 
De acuerdo con Sassha35 los indicadores actualmente desarrollados por las 
empresas para el capital humano o más concretamente los recursos humanos son 
particularmente de dos tipos: Indicadores o índices que reflejan aspectos propios 
del recurso humano y los indicadores o índices que muestran el impacto de la 
gestión de personas en los resultados globales y económicos de las empresas. 
 
Los principales índices de recursos humanos, asociados a la gestión tradicional, son 
los siguientes:36  
 
1.- Desempeño elevado (en %): (Empleados con desempeño elevado/ Numero total 
de empleados evaluados) * 100 
 
Como se puede observar este indicador pretende medir el porcentaje de empleados 
que tuvieron un de desempeño elevado de acuerdo a una previa evaluación. Sobre 
el total del personal evaluado. Como se puede deducir es un indicador que mide el 
resultado de un conjunto de acciones y resultados que fueron establecidas y 
percibidas por los que están en el proceso como evaluadores. 
 

 
33 Ibíd. 
34 CHIAVENATO, Idalberto. Gestión del Talento Humano. Editorial McGraw-Hill 2002. P. 6 
35 SASSHA TORRICO TUMAEV, Alexander. ¿Es posible medir el impacto del capital humano en los resultados de la 

organización?: el ROI de recursos humanos, modelo de medición y otros indicadores del capital humano [en línea] 
PERSPECTIVAS, núm. 27, enero-junio, 2011, pp. 113-129. Universidad Católica Boliviana San Pablo. Cochabamba, Bolivia 
[citado el 16 de abril de 2018]. Disponible en: http://www.redalyc.org/pdf/4259/425941231007.pdf  
36 Ibíd. p. 120. 

http://www.redalyc.org/pdf/4259/425941231007.pdf
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2.- Rotación neta externa (%): (Total altas + Total Bajas / Planilla Total del Periodo) 
* 100  
 
Indicador de rotación: número de recursos humanos que ingresan a la empresa 
sobre el total de empresas, se utiliza para establecer cuanto de su personal sale e 
ingresa de la empresa. Este indicador típico nuestra si la empresa es estable en 
cuanto a su personal o tiene problemas en retenerlo. Sin embargo, como todo índice 
e indicador está muy relacionado con el rubro y empresa que lo aplica. 
 
3.- Costo de la formación (en %): (Costo en Políticas y Prácticas de Formación/ 
Costos Laborales Totales) *100  
 
Pretende medir el impacto en porcentaje de la formación respecto a los costos 
laborales totales, este indicador está determinado por el grado de importancia que 
da la alta dirección a los procesos formativos y de capacitación de las personas. 
Generalmente este índice tiende a ser mayor en la medida que la empresa destina 
más recursos en formar a su capital humano.  
 
4.- Productividad Laboral por trabajador: Volumen de producción o ventas/ Plantilla 
total media del periodo.  
 
Si bien este indicador toma para si un dato que eminentemente económico y se lo 
puede encontrar en el estado de producción o ventas de la empresa, también se 
restringe a determinar cuántas unidades se produjeron o vendieron respecto al 
número de trabajadores de la empresa – promedio- en otras palabras, si la empresa 
incrementara su producción o redujera su planilla esto mostrará un incremento de 
la productividad del capital humano, pero que todavía no muestra en forma clara su 
impacto en los resultados financieros de la empresa. 
 
Para Sassha37 estos indicadores, si bien son importantes para la toma de decisiones 
referidas al capital humano, se restringen a ser considerados por los 
administradores y pocas veces son tomados en cuenta y posiblemente en la 
mayoría de los casos siquiera conocidos por los inversores o futuros accionistas de 
la firma, en la medida que no reflejan el impacto en los resultados o rentabilidad 
empresarial, quedan como indicadores de “segundo plano” restringidos al interior 
de la organización. 

 
37 Ibíd. p. 122. 
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4.1.7 Variables financieras relacionadas con la gestión del capital humano y 
el valor empresarial 

 
Debido a lo anterior, y según Torres,38 en la actualidad es importante asegurar que 
la gestión del capital humano contribuye en la consecución de resultados 
financieros, en especial, al generar valor para las organizaciones. Por esto se indica 
que es necesario pasar de una gestión tradicional a una estratégica, en la cual los 
indicadores desempeñan un importante rol. Son cuatro los enfoques que permiten 
relacionar la gestión del capital humano, con los resultados financieros del negocio, 
uno de los cuales resulta pertinente para este estudio, ya que permite efectuar la 
medición de la incidencia del capital humano a nivel de la empresa a través de 
indicadores financieros de productividad y generación de valor del capital humano. 
Los índices de productividad de los empleados, medidos en términos económicos, 
representan una aproximación a este propósito.  
 
Torres39 afirma que los indicadores creados por el Saratoga Institute, cuyo fundador, 
Jac Fitzenz, es una autoridad reconocida a nivel mundial en este tema. Propone los 
siguientes indicadores para hacer frente al reto de medir la relación del capital 
humano con los resultados financieros: 
 
- Valor añadido del capital humano (human capital value added- hcva): mide un 

valor añadido promedio por empleado equivalente. El valor añadido es una 
medida de utilidad ajustada que se obtiene restando de los ingresos los gastos 
no humanos (que corresponden al total de gastos menos el total de pagos y 
beneficios a los trabajadores regulares y contingentes). 

 
Considerando este indicador es importante subrayar que las empresas deben 
buscar que sus empleados añadan la mayor cantidad de valor posible a partir de 
unos costos y gastos establecidos, incrementando los ingresos de una manera más 
eficiente. En este caso se trata de una relación más que proporcional que significa 
que el incremento en los ingresos debe ser proporcionalmente mayor al incremento 
en los costos y gastos por empleado. 
 
- ROI del capital humano (human capital return on investment- hcroi): mide el 

retorno sobre la inversión en capital humano como la relación entre el valor 
añadido (ídem anterior) y el capital invertido en pagos y beneficios al personal. 
Muestra la cantidad de utilidad derivada por cada peso invertido en 
compensación del capital humano. 

 
Este indicador permite considerar al personal como una inversión en capital 
humano, por lo tanto, cada peso invertido en este recurso debe tener la capacidad 

 
38 TORRES O. José L. Enfoques para la medición del impacto de la Gestión del Capital Humano en los resultados de negocio 

[en línea]. Revista Pensamiento & Gestión, julio, número 018. Universidad del Norte. Barranquilla, Colombia. pp. 151-176 
[citado el 12 de abril de 2018]. Disponible en: http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=64601807. 
39 Ibíd. p. 167 

http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=64601807
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de generar un mayor retorno a la empresa, dado que se considera una inversión. 
Por ello, al calcular este tipo de indicador, la organización puede controlar el retorno 
de la inversión en capital humano, incluso, su gestión debe orientarse a que dicho 
retorno sea periódicamente mayor. 
 
- Valor económico agregado humano (human economic value added - heva): mide 

el valor económico agregado promedio por la cantidad de trabajo contratado. 
Considerando el trabajo contratado como la cantidad de empleados full time 
equivalentes (incluyendo trabajo regular y contingente). 

 
En este caso, el indicador referenciado relaciona directamente la cantidad de 
empleados con la capacidad de la empresa de generar valor económico, medido 
como un promedio de la cantidad de trabajo contratado. Nuevamente, al disponer 
las empresas avícolas de este indicador, se va a poder gestionar adecuadamente 
los resultados obtenidos por los empleados en función de la generación de valor 
económico. 
 
Otro indicador que busca medir el valor económico relativo a las inversiones en 
capital humano es el llamado PEOPLE VALUE ADDED (PVA). Este es un índice 
que mide el valor económico creado por cada dólar invertido en capital humano. El 
numerador utiliza el Economic Value Added (EVA) o cualquier otro indicador de 
creación de valor apropiado para la empresa o Unidad de Negocio. El denominador 
consiste en el valor capitalizado de los costos de los empleados (salarios y 
beneficios descontados a una tasa apropiada). Dado que el numerador y 
denominador están en las mismas unidades de medida, el resultado puede ser 
usado para comparar compañías en diferentes partes del mundo. 
 
Este indicador se basa en una premisa fundamental: Los cambios en el valor 
económico creado representan la consecuencia de que también la organización 
utiliza sus recursos (financieros, de mercado e infraestructura tecnológica). Esto lo 
logra el capital humano, dado que estos activos no tienen la habilidad innata de 
crear utilidades. Se requiere la aplicación de conocimientos, habilidades y esfuerzo 
humano para convertir estos recursos en flujos de caja. El capital humano es el que 
permite a la organización crear la mayor cantidad de valor del capital financiero 
empleado. 
 
El concepto de valor ha sido trabajado desde los economistas clásicos. Adam Smith, 
en su libro La Riqueza de las Naciones indicaba: “Se debe observar que la palabra 
“valor” tiene dos significados diferentes: algunas veces significa la utilidad de un 
objeto particular, y otras significa la facultad que otorga la posesión de este objeto 
de comprar otras mercancías. Al primero se le puede llamar valor de uso, y al 
segundo, valor de cambio.”40 

 
40 HURTADO P., Jimena. La teoría del valor de Adam Smith: la cuestión de los precios naturales y sus interpretaciones. 

Cuadernos de economía. Santafé de Bogotá, Vol. 22, Nº. 38, 2003, págs. 15-45 
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Smith consideraba que la medida para cuantificar el valor era el trabajo, por lo tanto, 
el valor era la cantidad de mercancías que podía producir con su trabajo o recibir a 
cambio de su trabajo. Esto llegó a ser conocido como Teoría del valor-trabajo. 
 
Posteriormente, David Ricardo retoma la teoría del valor, cuyos postulados 
descansan fundamentalmente en los costos de producción medidos en unidades de 
trabajo. 
 

“Ricardo se preocupa exclusivamente de las mercancías que resultan de un 
proceso de producción; y de estas mercancías lo que le preocupa es el «precio 
natural y primario», derivado de las condiciones técnicas de producción. Estas 
condiciones técnicas remitían a la cantidad de trabajo incorporado en la 
producción de las distintas mercancías. El valor (natural) relativo entre dos 
mercancías está en proporción directa a la relación del trabajo incorporado.”41 

 
El resultado del análisis de Ricardo le permitió concluir que los precios relativos de 
la gran mayoría de los bienes se determinan por la cantidad de trabajo utilizado en 
su producción, y no por su escasez o por la utilidad que el bien reporta. Es decir, el 
valor de los bienes era explicado por el trabajo utilizado en su producción. 
 
Más adelante, con el surgimiento de la escuela Neoclásica en la década de 1870, 
pensadores como W.S. Jevons, Carl Menger y León Walras, descubrieron que la 
teoría clásica del valor no llegaba a explicar satisfactoriamente los precios de las 
mercancías ya que existían excepciones que no podían asumirse adecuadamente. 
Afirmaban que los altos costos de producción no necesariamente resultarían en 
altos precios finales ya que el valor depende del consumo y la utilidad se genera en 
el futuro y no en el pasado, es decir que el precio de un bien al llegar al mercado 
dependerá de la utilidad que el comprador espera recibir por su consumo, es decir 
de la demanda. Por lo tanto, lo que se discutía era si los factores creaban el valor 
de los bienes finales, o si al contrario eran los bienes finales los que daban el valor 
a los bienes intermedios.42 
 
Como se logra apreciar, la creación de valor comenzaba a inquietar a los 
pensadores de la época. Al respecto, desde el siglo XIX economistas Neoclásicos 
como Alfred Marshall en su obra Principios de Economía, se refirieron al concepto 
de generación de valor económico, indicando que el capital debía producir ingresos 
superiores a su costo de oportunidad.43 
 
Ya en el siglo XX, en sus inicios, surge en la literatura de teoría contable, la idea del 
Ingreso o Beneficio Residual, introducido por Church en 1917 y posteriormente 

 
41 FURIO BLASCO, Elies. Los lenguajes de la Economía. Edición digital. 2005 [en línea] pág. web. [consultado el 16 de abr. 

de 2018]www.eumed.net/libros/2005/efb/  
42 ROMERO, Ricardo. Economía política. [en línea]. Página web. [consultado el 16 de abril de 2018] 

http://economiapoliticaweb.blogspot.com.ar/2010/04/clase-5-economia-neoclasica-teoria-del.html    
43 KNIGHT, James. Gestión Basada en el Valor. McGraw Hill 1998, p. 2 

http://www.eumed.net/libros/2005/efb/
http://economiapoliticaweb.blogspot.com.ar/2010/04/clase-5-economia-neoclasica-teoria-del.html
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Scovell en 1924. Esta idea definía el beneficio residual como el resultado que se 
obtenía al restar a la utilidad operacional los costos de capital.44 Posteriormente, 
Peter Drucker, se aproximó al concepto de la generación de valor indicando que 
“Mientras que un negocio tenga un rendimiento inferior a su costo de capital, operará 
a pérdidas. No importa que pague impuestos como si tuviera una ganancia real. La 
empresa aun deja un beneficio económico menor a los recursos que devora... 
mientras esto suceda no crea riqueza, la destruye”.45 
 
El interés comenzó a centrarse en la creación de valor, es así como Copeland, Koller 
y Murrin46 indican que ésta es la medida superior y definitiva para medir el 
rendimiento y los resultados de un equipo directivo. Por esto, se comenzó a hablar 
de que la gestión empresarial debería direccionarse hacia lograr la máxima creación 
de valor. 
 
De acuerdo con García, “el valor de una empresa es igual al valor presente de sus 
futuros flujos de caja a perpetuidad.”47 Por ello, todas las decisiones que se tomen 
en la empresa deben propender por el permanente aumento del flujo de caja, dado 
que este tiene tres destinos fundamentales como son: reposición de capital de 
trabajo y activos fijos, atención del servicio de la deuda y reparto de utilidades. Por 
lo tanto, la forma en que una empresa debe aplicar su flujo de caja para estos tres 
destinos mencionados permite determinar su atractivo y por ende su potencial de 
crecimiento y generación de valor. 
 
Para García,48 la creación de valor en la empresa se promueve de tres maneras: a 
través del direccionamiento estratégico, la gestión financiera y la gestión del talento 
humano. Considerando este planteamiento del autor, el presente trabajo se centra 
en el último componente, es decir, en la incidencia del recurso humano en la 
generación de valor de las empresas avícolas de Tuluá en el período 2016-2017. 
Según el autor referenciado, a través de la gestión del talento humano la creación 
de valor se fomenta implementando dos procesos: uno, educación, entrenamiento 
y comunicación y dos, la compensación atada a resultados asociados con el valor. 
 
Considerando lo anterior, y según Hebrero,49 los tradicionales indicadores de 
recursos humanos miden eficiencia o tiempo y coste de las actividades, pero tiene 
carencias en efectividad e impacto en el negocio. La capacidad de atraer y retener 
talento vendrá dada por la capacidad para establecer indicadores que permitan 

 
44 MARTIN, John y PETTY, William. La gestión basada en el valor: la respuesta de la empresa a la revolución del accionista. 

Editorial Gestión 2000, 2001. 301 p. 
45 Ibíd.  
46 COPELAND, Tom, KOLLER, Tim y MURRIN, Jack. Valoración. Medición y gestión del valor. Ediciones Deusto. Barcelona, 

2004. p. 37 
47 GARCIA SERNA, Oscar León. Valoración de empresas, gerencia del valor y EVA. Digital Express Ltda. Medellín, 2003. p. 

98. 
48 Ibíd. p. 10. 
49 HEBRERO, Cristina. La importancia de medir el capital humano [en línea]. Capital Humano 300 [citado el 16 de abril de 

2018]. Disponible en: http://www.peoplematters.com/Archivos/Descargas/Docs/Docs/articulos/1507_CapitalHumano.pdf  

http://www.peoplematters.com/Archivos/Descargas/Docs/Docs/articulos/1507_CapitalHumano.pdf


43 
 

medir la excelencia en la gestión. Por ello, el área de gestión de personas es cada 
vez más consciente de la necesidad de demostrar su contribución y aportación de 
valor al negocio y de que dicho “valor” debe ser medible y cuantificable. 
 
 
4.2 MARCO CONCEPTUAL 
 
Para el desarrollo del trabajo se considera importante definir los siguientes 
conceptos: 
 
Capital humano: El capital humano es un término usado en ciertas teorías 
económicas del crecimiento para designar a un hipotético factor de producción 
dependiente no sólo de la cantidad, sino también de la calidad, del grado de 
formación y de la productividad de las personas involucradas en un proceso 
productivo. El capital humano también es considerado como una de las 
características o cualidades de las personas (aspectos intangibles como: la 
formación, educación, escolarización, el conocimiento, la salud) o el nivel de 
conocimiento que posee cada individuo. 
 
Este constituye el concepto central de la investigación, dado que permite trascender 
al considerar al empleado como un recurso estratégico que está constituido por sus 
conocimientos y experiencia adquirida, motivo por el cual debe considerarse como 
una inversión que genera retorno a la organización. 
 
Gestión del capital humano: Conjunto de actividades y medidas concretas, 
adoptadas por los directivos en línea de la empresa, o encargados de determinadas 
funciones dentro del departamento de recursos humanos, y que tienen un efecto 
directo sobre los comportamientos, actitudes, satisfacción de una persona o un 
grupo reducido de personas dentro de la organización. 
 
Dado que el recurso humano pasa a ser considerado un capital que involucra 
conocimientos y experiencia, la gestión de dicho recurso es fundamental para el 
éxito organizacional, medido esto desde el punto de vista financiero, asociándolo a 
la generación de valor. 
 
Gestión humana: es el conjunto de procesos necesarios para dirigir a las personas 
o recursos humanos dentro de la empresa, partiendo del reclutamiento, selección, 
capacitación, recompensas, evaluación del desempeño, salud ocupacional y 
bienestar, entre otros, que conduzcan a la obtención de valor agregado para la 
empresa, los empleados y el entorno. 
 
Este concepto reconoce la importancia de considerar el conjunto de procesos que 
permite dirigir a una persona en el ámbito empresarial, especialmente porque a 
través de dicha gestión es posible generar satisfacción y con ello incrementar la 
productividad laboral. 
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Generación de valor: es la capacidad que tiene una empresa de generar riqueza 
para los propietarios a través de procesos alineados con los resultados financieros, 
aportados por los diferentes recursos involucrados en la actividad, como el recurso 
humano. 
 
Para esta investigación, el concepto de generación de valor es también un elemento 
central, dado que se busca explicar la relación entre gestión del capital humano y 
los resultados financieros, teniendo en cuenta que el objetivo básico financiero de 
las organizaciones modernas es precisamente generar valor. 
 
Valor añadido del capital humano: es una medida de utilidad ajustada que se obtiene 
restando de los ingresos los gastos no humanos (que corresponden al total de 
gastos menos el total de pagos y beneficios a los trabajadores regulares y 
contingentes). 
 
Este concepto reconoce la importancia que tiene el capital humano en su capacidad 
de añadir valor, es decir, su impacto en los resultados financieros de las 
organizaciones en la actualidad. 
 
ROI del capital humano: mide el retorno sobre la inversión en capital humano como 
la relación entre el valor añadido y el capital invertido en pagos y beneficios al 
personal. Muestra la cantidad de utilidad derivada por cada peso invertido en 
compensación del capital humano. 
 
Este constituye un indicador de gran importancia para la gestión del capital humano, 
considerando que representa una inversión y como tal, debe tener capacidad de 
retornar beneficios a las organizaciones. 
 
Valor de una empresa: corresponde al valor presente de sus futuros flujos de caja 
a perpetuidad.  
 
El concepto de valor de una empresa centra el análisis en un indicador concreto 
como es el flujo de caja, teniendo en cuenta que los resultados financieros deben 
apuntar hacia la generación de valor, entonces, la gestión del capital humano debe 
tratar de tener un impacto positivo en el incremento del valor de las empresas, solo 
en este sentido puede decirse que una organización tiene orientado su recurso 
humano hacia los resultados financieros. 
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4.3 MARCO CONTEXTUAL 
 
De acuerdo con la Cámara de comercio de Cali, 50 las empresas avícolas nacionales 
producen en total 1.100.000 de toneladas de carne de pollo y 10.500 millones de 
unidades de huevo al año. En el Valle el indicador llega a más de 153.000 toneladas 
de carne y 2.535 millones de unidades de huevos. 
 

Fenavi asegura que el sector avícola del Valle del Cauca cuenta hoy en día con un 
total de 580 granjas identificadas, 165 corresponden a postura, 380 a engorde y 36 
a incubación. Se ha logrado una capacidad instalada de 23.776.176 aves en el 
departamento. En Cauca llega a 6,2 millones y en Nariño a 2,2. Como parte de los 
avances de este sector de la agroindustria, se destaca que el 90% de las granjas 
del Valle ya están certificadas como bioseguras. 

Según Finagro51 en el Valle del Cauca existen 380 granjas dedicadas a la 
producción de pollo, siendo el rubro más elevado en la estructura del sector, ya que 
las granjas productoras de huevo son sólo 165 y de incubación 36. Adicional a esto, 
en Cauca y Nariño, departamentos cercanos al Valle del Cauca, se encuentra un 
elevado número de granjas dedicadas a la producción de pollo. 
 
En este contexto se encuentra Tuluá, municipio ubicado en el suroeste colombiano, 
en el centro del departamento del Valle del Cauca entre las cordilleras Central y el 
Rio Cauca.52   
 
Los límites del municipio son: 
 
- Norte: Por el cauce el río Bugalagrande hasta la quebrada la Luisa. Por este 

hacia el sur buscando el nacimiento de la quebrada Zabaleta en Pardo Alto y por 
el cauce de la quebrada Zabaleta hasta el río Morales. Por el río Morales hasta 
su desembocadura en el río Cauca. 

 
- Occidente: Siguiendo el curso del río Cauca, desde el zangón de Burriga hasta 

la desembocadura del río Morales. 
 

- Oriente: Desde el nacimiento del río Bugalagrande, quebrada de Montecristo, 
hasta el nacimiento del río Tuluá, laguna de las mellizas, siguiendo la división 
entre el Valle del Cauca y el Tolima en la Cordillera Central. 

 

 
50 CÁMARA DE COMERCIO DE CALI. Un valle de Oportunidades [en línea]. Página Web, Cali, 2012 [Citado el 14 de abril 

de 2018]. Disponible en: http://www.ccc.org.co/articulos-revista-accion/region-cat-revista-accion/12562/un-valle-de-
oportunidades.html 
51 FINAGRO. Producción y zonas de producción. [en línea] Avicultura de producción [consultado el 16 de abril de 2018] 

Disponible en internet: https://www.finagro.com.co/sites/default/files/node/basic-page/files/3._avicultura_produccion.docx  
52 ALCALDÍA MUNICIPAL DE TULUÁ. Anuario estadístico 2014. Tuluá: Departamento Administrativo de Planeación 

Municipal. 2015 

http://www.ccc.org.co/articulos-revista-accion/region-cat-revista-accion/12562/un-valle-de-oportunidades.html
http://www.ccc.org.co/articulos-revista-accion/region-cat-revista-accion/12562/un-valle-de-oportunidades.html
https://www.finagro.com.co/sites/default/files/node/basic-page/files/3._avicultura_produccion.docx
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- Sur: Por el cauce del río Tuluá hasta Puente Zinc, siguiendo hacia el suroeste 
buscando la división de aguas entre la cuenca de los ríos San Pedro y Tuluá, 
sigue por esta hacia el Norte hasta encontrar el nacimiento del zanjón del sastre 
hasta su función con el zanjón de Burriga y por este al río Tuluá. 

 
La localización y posición geográfica de Tuluá ofrece oportunidades para el 
desarrollo de actividades industriales, por estar en la zona centro del departamento, 
situación que la coloca en un lugar equidistante de diferentes municipios del Valle 
del Cauca, con vías de acceso que la conectan con otros departamentos y el puerto 
de Buenaventura, así como de la capital de este. 
 
Tuluá, está estratégicamente situado en el centro del departamento del Valle del 
Cauca y es el centro de gravedad poblacional de esta región del Valle y Zona 
Cafetera. Tuluá es un Núcleo Industrial con empresas internacionales de la 
importancia de Nestlé, Levapan, Colombina, y muchas más. 
 
Según datos de la Cámara de Comercio de Tuluá, se encuentran registradas un 
total de 19 empresas que desarrollan como actividad económica la cría de aves de 
corral con código CIIU A0145, de las cuales 16 son microempresas y el restante son 
pequeñas empresas, según clasificación de la Ley 905 de 2004. 
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5. DISEÑO METODOLÓGICO 
 
 
5.1 TIPO DE ESTUDIO 
 
Según Méndez,53 los estudios descriptivos tienen como propósito la delimitación de 
los hechos que conforman el problema de investigación, en ellos se identifican 
características del universo de investigación, se señalan formas de conducta y 
actitudes del total de la población investigada. En el caso del presente trabajo, se 
utiliza el tipo de estudio descriptivo, dada la necesidad de describir la influencia del 
entorno empresarial en la gestión del capital humano del sector avícola de Tuluá en 
el período 2016-2017, así como realizar un diagnóstico sobre la gestión del capital 
humano en las empresas avícolas de Tuluá. 
 
 
5.2 MÉTODO DE INVESTIGACIÓN 
 
Para Méndez,54 los estudios deductivos parten de situaciones generales para llegar 
a identificar explicaciones particulares contenidas explícitamente en la situación 
general. El estudio que se presenta en este documento es deductivo porque se inicia 
con un marco de referencia general, relacionado con la relación entre el capital 
humano y los resultados financieros de las empresas, luego se concentra el análisis 
en el sector avícola de Tuluá en particular. 
 
5.3 FUENTES DE INFORMACIÓN 
 
Se utilizan fuentes primarias y secundarias. Las primarias corresponden a las 
personas encargadas de la gestión humana en las avícolas de Tuluá, mientras que 
las secundarias, están representadas en libros, artículos, información financiera de 
las empresas en estudio. 
 
5.4 POBLACIÓN Y MUESTRA 
 
La población está conformada por 19 empresas que están inscritas en la Cámara 
de Comercio de Tuluá,55 en el sector A0145 Cría de aves de corral (ver cuadro 1). 
Esta base de datos fue solicitada por las autoras del estudio a la entidad, la cual 
proporcionó un archivo en Excel con los registros de tales empresas. Dado que es 
una población pequeña, se tratará de acceder a la totalidad de empresas para la 
muestra. Debido a este tamaño, no se aplica muestreo. 

 
53 MÉNDEZ A., Carlos Eduardo. Metodología. Diseño y desarrollo del proceso de investigación con énfasis en ciencias 
empresariales. Editorial Limusa. México, 2008.  
54 Ibíd. p. 231.  
55 CÁMARA DE COMERCIO DE TULUÁ. Base de datos empresarial. Octubre de 2018. Tuluá. 
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Cuadro 1. Población en estudio. Sector A0145 Cría de aves de corral 
 

  RAZON SOCIAL DIR-COMERCIAL 
BARRIO-

COMERCIAL 

1 GRANJA ALTAMIRA CRA 26A  39-45 
00486 - EL 
PRINCIPE 

2 
ALVAREZ MORCOTE JHON 
WILSON CRA 26A  39-45 

00486 - EL 
PRINCIPE 

3 
SAENZ CASTAÑO JOSE 
LUIS CL 42 A 25 111 APTO 501 

00640 - 
PRINCIPITO 

4 AVICOLA LA POLVERA CARRETERA LA RIVERA   

5 
AGROINDUSTRIA FENIX 
S.A.S C 22        34       22 

00451 - 
ALVERNIA 

6 
HUEVOS ALEXANDRIA 
S.A.S CALLE 42 A   NRO. 25 111 APARTAMENTO 501 

00486 - EL 
PRINCIPE 

7 
AVICOLA SANTA RITA  S.A.S 
TULUA K 27A       40      390   

8 
AVICOLA LAS PALMAS DEL 
CENTRO DEL VALLE S.A.S CRA 40 NRO 31 - 56 

00445 - 
MIRAFLORES 

9 GRANJA VIDA LUISA S.A.S K 38B       12       12 
00461 - EL 
CONDOR 

10 
AVICOLA LA ESPERANZA 
ANDALUZ S.A.S. 

CORREGIMIENTO CAMPO ALEGRE  VIA SN 555 PREDIO 
LA ESPERANZA   

11 
GRANJA AVICOLA LA 
SORPRESA CGTO VALLEJUELO   

12 

AGROPECUARIA 
JARAMILLO OSPINA Y CIA 
S. EN C. C 32       22       35 00491 - SAJONIA 

13 AVICOLA EL RUMOR KM 1 ENTRADA SUR DE TULUA. 
00487 - LA 
BASTILLA 

14 EL HACENDADO KRA 22 Nº 27-49 
00476 - EL 
CENTRO 

15 
SOCIEDAD AVICENTRO 
NORTE SAS 

BUGALAGRANDE CORREGIMIENTO EL OVERO LOTE 
NRO 1.   

16 
AVIAGRO JARAMILLO 
AGUILERA S.A.S. K 33A       22       46 

00451 - 
ALVERNIA 

17 
INVERSIONES GONZALEZ 
MORALES LTDA C 43        24       61 

00486 - EL 
PRINCIPE 

18 SOTO  HECTOR VIA RURAL ALISAL GUASIMAL FINCA SAN GABRIEL   

19 
PAREDES FRANCO ALVARO 
HERNAN K 12         8       55   

Fuente: Cámara de Comercio de Tuluá 

 
 
5.4.1 Muestra 
 
El trabajo de campo fue ejecutado por las autoras de la investigación, realizando 
visitas presenciales a las diferentes avícolas relacionadas en la población de 
empresas registradas en el diseño metodológico. Se presentaron diferentes 
inconvenientes al momento de realizar las encuestas, en especial la dificultad para 
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lograr la participación de la totalidad de empresas, por ello, de las 19 organizaciones 
registradas en la Cámara de Comercio de Tuluá que desarrollan la actividad avícola, 
sólo participaron 11 y se agregó una adicional, para un total de 12 encuestas, 
correspondiente a una avícola registrada en dicha entidad. Por lo tanto, la 
participación fue del 60%. 
 
 
5.5 INSTRUMENTOS DE MEDICIÓN 
 
Para la recolección de fuentes primarias se utilizará la encuesta, mientras que, en 
el caso de las fuentes secundarias, se hace uso del análisis documental, como 
técnica de recolección de información. 
 
5.6 TÉCNICAS DE RECOLECCIÓN DE INFORMACIÓN 
 
Como se indicó, el objetivo es medir la relación entre el capital humano y los 
resultados financieros de las empresas. Es decir, se parte de la realidad que es la 
tendencia de que las organizaciones continúan enfocadas en una gestión del 
recurso humano desde la perspectiva tradicional (las funciones básicas como la 
planeación, el reclutamiento, la selección, inducción, capacitación, gestión del 
desempeño, remuneración y estructura organizativa), lo cual se debe a que son 
empresas con una estructura familiar y con consecuencias en el estilo de 
administración, lo que se evidencia en la existencia de cierta informalidad y poca 
visión estratégica del negocio (este sería el problema central evidenciado en un 
estudio de Echeverry y Silva,56 para el sector avícola del Valle del Cauca). 
 
Por lo tanto, lo que se propone es realizar una investigación que contribuya a que 
los empresarios del sector adquieran una visión estratégica de sus negocios, 
empezando por la forma como gestionan su recurso humano. Para ello, se aplica 
una metodología existente referenciada por Torres57 quien afirma que los 
indicadores creados por el Saratoga Institute, cuyo fundador, Jac Fitz-enz, es una 
autoridad reconocida a nivel mundial en este tema y quien propone unos indicadores 
para hacer frente al reto de medir la relación del capital humano con los resultados 
financieros. 
 
Es decir, básicamente lo que se busca es evidenciar que es posible gestionar el 
recurso humano desde una perspectiva estratégica, adoptando este tipo de 
metodologías, que permiten comprender el aporte del capital humano a los 
resultados financieros del negocio. Por ello, se estructuraron los objetivos según el 
siguiente mapa conceptual: 

 
56 ECHEVERRY R., Rubén y SILVA C., Tulio. Identificación de los principales factores que afectan el desempeño competitivo 

del subsector avícola en el Valle del Cauca (Colombia). [en línea] Revista Pensamiento y Gestión, N° 27. Universidad del 
Norte 2009. [consultado el 28 enero de 2018] Disponible en internet: 
URL:http://rcientificas.uninorte.edu.co/index.php/pensamiento/article/viewFile/851/496  
57 Ibíd. p. 167 

http://rcientificas.uninorte.edu.co/index.php/pensamiento/article/viewFile/851/496


50 
 

 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS: 1. Describir la influencia del entorno empresarial en la gestión del 
capital humano del sector avícola de Tuluá en el período 2016-2017.; 2. Realizar un diagnóstico 
sobre la gestión del capital humano en las empresas avícolas de Tuluá; 3. Determinar el 
comportamiento de los indicadores relacionados con la generación de valor por parte del recurso 
humano en las avícolas de Tuluá en el período 2016-2017. 

 
En el cuadro 2 se explican las fuentes de información relacionadas con los objetivos, 
así como las técnicas de recolección empleadas. 
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Cuadro 2. Relación de objetivos con fuentes y técnicas de recolección de 
información 
 

Objetivo Fuente de información Técnica de recolección de 
información 

Describir la influencia del entorno 
empresarial en la gestión del 
capital humano del sector avícola 
de Tuluá en el período 2016-2017 

Secundarias:  
Informes del sector provenientes 
de FENAVI, datos del entorno de 
acuerdo con cifras del DANE, 
DNP, Banco de la República, 
Cámara de Comercio de Tuluá. 

Análisis documental, revisión de 
estadísticas, datos, cifras, 
sistematización información. 

Realizar un diagnóstico sobre la 
gestión del capital humano en las 
empresas avícolas de Tuluá 

Primarias: 
Se accede a los empresarios 
relacionados en la población, 
quienes tienen conocimiento 
sobre la gestión del recurso 
humano 

Encuesta: 
Se estructura teniendo en cuenta 
aspectos inherentes a la gestión 
humana. 

Determinar el comportamiento de 
los indicadores relacionados con 
la generación de valor por parte 
del recurso humano en las 
avícolas de Tuluá en el período 
2016-2017 

Secundarias: 
Datos financieros de las empresas 
obtenidos a través de la Cámara 
de Comercio y por medio de las 
encuestas. 

Análisis financiero. 
Indicadores financieros del capital 
humano. 

Fuente: elaboración propia 

 
 
Indicadores financieros del capital humano utilizados para el cumplimiento 
del tercer objetivo específico: 
 
Algunos enfoques de medición del impacto económico del capital humano buscan 
medir la rentabilidad atribuible al esfuerzo humano. Tal es el caso de los indicadores 
creados por el Saratoga Institute, cuyo fundador, Jac Fitz-enz, es una autoridad 
reconocida a nivel mundial en este tema. Frente al reto de medir la relación del 
capital humano con los resultados financieros se proponen varios indicadores:58 
 

 
58 TORRES ORDÓÑEZ, José Luis. Enfoques para la medición del impacto de la Gestión del Capital Humano en los resultados 

de negocio. Revista Pensamiento y Gestión, N° 18. Universidad del Norte. Enero de 2005. p. 167 
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Cuadro 3. Indicadores financieros del capital humano 
 

Fórmula Concepto Fuente de información 

(FTE) esequivalent empleados de Número

res) trabajadoa beneficiosy  pagos - gastos de (total - Ingresos
=HCVA  

- Valor añadido del capital 
humano (human capital value added- 
hcva): mide un valor añadido 
promedio por empleado equivalente. 
El valor añadido es una medida de 
utilidad ajustada que se obtiene 
restando de los ingresos los gastos 
no humanos (que corresponden al 
total de gastos menos el total de 
pagos y beneficios a los trabajadores 
regulares y contingentes). 

Estado de resultados (ingresos, 
gastos, pagos a trabajadores) 
 
Cámara de Comercio (número de 
empleados) 

 

ROI del capital humano (human 
capital return on investment- hcroi): 
mide el retorno sobre la inversión en 
capital humano como la relación entre 
el valor añadido (ídem anterior) y el 
capital invertido en pagos y beneficios 
al personal. Muestra la cantidad de 
utilidad derivada por cada peso 
invertido en compensación del capital 
humano. 

Estado de resultados (ingresos, 
gastos, pagos a trabajadores) 
 

 

- Valor económico agregado 
humano (human economic value 
added - heva): mide el valor 
económico agregado promedio por la 
cantidad de trabajo contratado. 
Considerando el trabajo contratado 
como la cantidad de empleados full 
time equivalentes (incluyendo trabajo 
regular y contingente). 

Estado de resultados (utilidad neta) 
 
Costo de capital (calculado por las 
autoras a partir de la estructura 
financiera de las empresas y 
metodología del CAPM). 
 
Cámara de Comercio (número de 
empleados (FTE)) 
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Fórmula Concepto Fuente de información 

 

Otro indicador que busca medir el valor 
económico relativo a las inversiones en 
capital humano es el llamado PEOPLE 
VALUE ADDED (PVA). Este es un índice 
que mide el valor económico creado por 
cada dólar invertido en capital humano. El 
numerador utiliza el Economic Value 
Added (EVA) o cualquier otro indicador de 
creación de valor apropiado para la 
empresa o Unidad de Negocio (Ej: Market 
Value Added, Cash Flow discounted). El 
denominador consiste en el valor 
capitalizado de los costos de los 
empleados (salarios y beneficios 
descontados a una tasa apropiada) 
(Schneier, 1997). Dado que el numerador 
y denominador están en las mismas 
unidades de medida, el resultado puede 
ser usado para comparar compañías en 
diferentes partes del mundo. 
 
Este indicador se basa en una premisa 
fundamental: Los cambios en el valor 
económico creado representan la 
consecuencia de que también la 
organización utiliza sus recursos 
(financieros, de mercado e infraestructura 
tecnológica). Esto lo logra el capital 
humano, dado que estos activos no tienen 
la habilidad innata de crear utilidades. Se 
requiere la aplicación de conocimientos, 
habilidades y esfuerzo humano para 
convertir estos recursos en flujos de caja. 
El capital humano es el que permite a la 
organización crear la mayor cantidad de 
valor del capital financiero empleado. 

Valor económico creado (calculado 
por las autoras utilizando el indicador 
EVA). 
 
Costo laboral: estado de resultados 
(gastos de operación) 

Fuente: Torres, 2005 
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6. INFLUENCIA DEL ENTORNO EMPRESARIAL EN LA GESTIÓN DEL 
CAPITAL HUMANO DEL SECTOR AVÍCOLA DE TULUÁ EN EL 

PERÍODO 2016-2017 
 
 
En este capítulo se da desarrollo al primer objetivo específico del trabajo, el cual 
tiene como propósito conocer la influencia del entorno empresarial en la gestión del 
capital humano del sector avícola de Tuluá. Para ello, inicialmente se presenta una 
caracterización de dicho sector, para luego concretar en las variables del entorno 
que tienen incidencia en la gestión humana y en los resultados financieros de las 
empresas. 
 
 
6.1 CARACTERÍSTICAS DEL SECTOR 
 
Según datos del Ministerio de Agricultura,59 en el sector avícola existe un total de 3 
mil granjas, con 30.750 galpones a nivel nacional; la participación de la actividad 
como proporción del PIB agropecuario es del 12% y, con relación al PIB pecuario, 
es del 30%; adicionalmente, genera 400 mil empleos directos y 1.200.000 indirectos. 
Los Departamentos con mayor participación dentro de la producción nacional son: 
Región Central, Santander y Valle, siendo los departamentos impulsores del sector. 
 
 
Cuadro 4. Composición del sector Avícola, pollo (toneladas y porcentajes) 
 
Pollo 2016 Part. % 2017 Part. % 

Antioquia                   109.493    7,7%                     56.304    5,2% 

Costa                   145.133    10,2%                     94.853    8,7% 

Región Central                   414.830    29,1%                   257.433    23,7% 

Eje Cafetero                   105.095    7,4%                     82.837    7,6% 

Región Oriental                     37.653    2,6%                     27.240    2,5% 

Santander                   349.250    24,5%                   245.878    22,6% 

Valle                   262.933    18,5%                   196.275    18,0% 

Otros                              1    0,0%                   126.928    11,7% 

Total                1.424.388                    1.087.748     
Fuente: Ministerio de Agricultura, 2018. Cálculos de las autoras 

 
 

 
59 MINISTERIO DE AGRICULTURA. Bullets Fenavi [en línea]. Sector avícola, cifras sectoriales, 2018 [citado el 15 de octubre 

de 2018]. Disponible en: https://sioc.minagricultura.gov.co/Avicola/Documentos/002%20-
%20Cifras%20Sectoriales/BULLETS%20FENAVI%20MINISTRO.pdf  

https://sioc.minagricultura.gov.co/Avicola/Documentos/002%20-%20Cifras%20Sectoriales/BULLETS%20FENAVI%20MINISTRO.pdf
https://sioc.minagricultura.gov.co/Avicola/Documentos/002%20-%20Cifras%20Sectoriales/BULLETS%20FENAVI%20MINISTRO.pdf
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Gráfico 1. Composición del sector Avícola, pollo (porcentajes) 
 

 
Fuente: Ministerio de Agricultura, 2018, gráfico de las autoras 

 
Cuadro 5. Composición del sector Avícola, huevos (toneladas y porcentajes) 
 
Huevo 2016 Part. % 2017 Part. % 

Antioquia                     71.761    9,8%                     65.545    8,5% 

Costa                     30.950    4,2%                     32.919    4,3% 

Región Central                   223.217    30,6%                   207.869    27,0% 

Eje Cafetero                     34.142    4,7%                     35.066    4,6% 

Región Oriental                       7.554    1,0%                       7.668    1,0% 

Santander                   161.873    22,2%                   155.139    20,2% 

Valle                   199.088    27,3%                   199.970    26,0% 

Otros  0,0%                     64.866    8,4% 

Total                   728.585                       769.042     
Fuente: Ministerio de Agricultura, 2018. Cálculos de las autoras 

 
La anterior información permite observar que el Valle del Cauca tiene mayor 
participación en el subsector de huevos, con un porcentaje del 27.3% en el año 2016 
y 26% en el 2017 (ver gráfico 2), mientras que, en pollo, la participación fue de 
18.5% y 18% en los mismos años respectivamente (ver gráfico 1). Por ello, es 
conveniente observar el comportamiento del consumo per cápita. Según el informe 
del Ministerio de Agricultura,60 el consumo de pollo y huevo vienen en constante 

 
60 Ibíd. p. 2. 
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crecimiento, y por las características de producción y de la búsqueda de mayor valor 
agregado, el consumo seguirá aumentando (ver gráfico 3). 
 
Gráfico 2. Composición del sector Avícola, huevo (porcentajes) 
 

 
Fuente: Ministerio de Agricultura, 2018, gráfico de las autoras 
 

 
Gráfico 3. Consumo per cápita, pollo y huevo. 2015-2017 
 

 
Fuente: Ministerio de Agricultura, 2018, gráfico de las autoras 
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Otras características del sector pueden leerse a través del informe del Ministerio de 
Agricultura,61 tal como se describe a continuación: 
 
- Dependencia de cerca del 100% de materias primas importadas, como resultado 
de los Tratados de Libre Comercio. (maíz amarillo y soya). La oferta nacional de 
estos productos no es competitiva para los avicultores. 
 
- La devolución del IVA por parte de la DIAN, se ha complicado demasiado en los 
últimos años y ha sido una permanente dificultad económica del sector avícola, por 
lo cual se está trabajando con FENAVI en la adopción de un mecanismo más 
expedito. 
 
- Falta de claridad en el uso de la tierra. Algunas Corporaciones regionales a través 
de los POT (Planes de Ordenamiento Territorial) están desplazando la avicultura. 
Sin embargo, con el ICA y FENAVI, se trabaja en la consolidación de enclaves 
avícolas que permitan cumplir las normativas sanitarias que posibiliten una sana 
convivencia. 
 
- Dificultades con las autoridades ambientales para definir procedimientos que 
permitan afrontar la rígida legislación del Ministerio de Ambiente. 
 
- Respecto al ingreso ilegal de huevos y pollo, por las fronteras con Ecuador y 
Venezuela, con recursos del FONAV, se adelanta un seguimiento en frontera, 
monitoreando los ingresos y diseñando una estrategia a través de 4 frentes: 
Capacitaciones y Sensibilización; Coercitivo 
(Investigación y Sanciones); Institucional y de Comunicaciones. 
 
- Lanzamiento “Campaña para la Venta y Consumo Responsable de Huevo y Carne 
de Pollo”, Plan Piloto la ciudad de Pasto, Nariño. Apoyo y Acompañamiento del 
MCIT. 
 
- Trabajo con tiendas en Pasto impactando 228 tiendas, Ipiales 69 tiendas. En la 
ciudad de Cúcuta se impactaron 142 tiendas, 44 supermercados 44 y 18 bodegas. 
 
- Realización de capacitación a personal de la DIAN, POLFA, con la asistencia de 
50 funcionarios y participación en las mesas de anti contrabando. 
 
Adicionalmente, el sector afronta retos de mediano y largo plazo, como son: 
 
• Conformar la Cadena Avícola e integrar todos y cada uno de los eslabones 
productivos en busca de mejorar la productividad y competitividad del sector avícola. 
 

 
61 Ibíd. p. 3. 
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• Impactar significativamente en los controles de frontera, reforzando el trabajo 
conjunto que se viene realizando con las entidades de control. 
 
• Generación de valor agregado en zona de producción, a partir de la generación de 
nuevas tecnologías en investigación, infraestructura de comercialización y mejoras 
al producto final. 
 
 
6.1.1 Comportamiento de los precios del mercado (productos del sector): 
 
El comportamiento de los precios del mercado permite tener ideas sobre la 
eficiencia operativa de las empresas del sector. De acuerdo con estadísticas de 
Fenavi,62 el IPC es un índice en el que se cotejan los precios de un conjunto de 
productos - conocido como "cesta" o "canasta familiar" - en base a la Encuesta 
Continua de Presupuestos Familiares (ECPF), del Instituto Nacional de Estadística 
(INE), que una cantidad de consumidores adquiere de manera regular, en cierto 
intervalo de tiempo. Para ello, se calculan los índices de precios de los principales 
productos del sector avícola, como son los huevos y el pollo. 
 
En el cuadro 6 y gráfico 4 se presenta el IPC para el pollo, en los años 2016 y 2017, 
en su variación mensual; durante el año 2016, la variación promedio fue de 0.68, 
mientras que en el 2017 fue de 0.32, lo que indica que es un producto con una baja 
inflación de sus precios. 
 
Cuadro 6. Variación mensual, IPC, pollos, 2016-2017. 
 

IPC Pollo 2016 2017 

   
Ene                         0,40                       0,90    

Feb                         0,10    -                  0,50    

Mar -                       0,70    -                  0,90    

Abr                         0,40                       0,80    

May -                       0,40                       0,20    

Jun -                       0,10                       0,60    

Jul                         0,70                       1,60    

Ago                         2,30                       1,00    

Sep                         1,60                       0,90    

Oct                         1,00    -                  0,60    

Nov                         1,60                       0,40    

Dic                         1,20    -                  0,60    

Promedio                         0,68                       0,32    

Fuente: FENAVI, 2018 

 

 
62 FENAVI. Precios IPC - Inflación mensual [en línea]. Página web de la entidad, 2018 [citado el 24 de octubre de 2018]. 

Disponible en: http://www.fenavi.org/index.php?option=com_content&view=article&id=2118&Itemid=1086  

http://www.fenavi.org/index.php?option=com_content&view=article&id=2118&Itemid=1086
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Gráfico 4. IPC, Pollos. 2016-2017 
 

 
Fuente: FENAVI, 2018 

 
 
En lo que respecta a los huevos, su variación promedio mensual, fue también baja, 
aunque el 2017 representó una mayor inflación para este producto, respecto al año 
2016 (ver cuadro 7 y gráfico 5). 
 
 
Cuadro 7. Variación mensual, IPC, huevos, 2016-2017. 
 

IPC Huevos 2016 2017 

   
Ene -                       1,50                       1,00    

Feb -                       2,10    -                  1,40    

Mar -                       1,30    -                  1,60    

Abr                         0,20                       2,70    

May                         0,70                       4,80    

Jun -                       1,40                       1,70    

Jul -                       1,40                           -      

Ago                         1,30                       0,20    

Sep                         2,60                       0,40    

Oct                         3,00                           -      

Nov                         1,30                       0,10    

Dic                         1,60                       0,50    

Promedio                         0,25                       0,70    

Fuente: FENAVI, 2018 
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Gráfico 5. IPC, huevos. 2016-2017 
 

 
Fuente: FENAVI, 2018 

 
En el gráfico 6 se puede observar comparativamente, el comportamiento promedio 
del IPC de pollos y huevo, en el período 2016-2017, lo cual evidencia las bajas 
variaciones de los precios, así como sus niveles inversos en sus respectivos años. 
 
 
Gráfico 6. IPC, pollo y huevos. Promedio mensual, 2016-2017 
 

 
Fuente: FENAVI, 2017 
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6.1.2 Estructura de costos del sector  
 
La estructura de costos del sector también contribuye a conocer la eficiencia 
operativa de las empresas que lo componen. El sector avícola depende en más de 
un 90% de las materias primas importadas, para garantizar su producción, 
participando, así mismo, ésta dentro de su estructura de costos con alrededor del 
90%.63 Según información del Ministerio de Agricultura, el consumo de materias 
primas del sector avícola se incrementó entre el año 2016 y 2017, pasando de 
5.848.470 a 6.395.533 toneladas, lo que equivale a un crecimiento del 9.4%.  
 
Cuadro 8. Consumo de materias primas (Toneladas). Sector avícola, 2015-2016py 
 

Producto 2016 2017 Part. % 

Frijol soya                   468.094                 609.446    9,5% 

Maíz amarillo                3.938.268              4.422.840    69,2% 

Sorgo                   385.890                 299.710    4,7% 

Torta de soya                1.056.218              1.063.537    16,6% 

TOTAL                5.848.470              6.395.533    100,0% 

Fuente: Ministerio de Agricultura, 2018 

 
 
Dentro de esta estructura del consumo de materias primas, se destaca el maíz 
amarillo, por su alta participación, con el 69.2% del total (ver gráfico 7). 
 
Gráfico 7. Consumo de materias primas (%). Sector avícola, 2017 
 

 
Fuente: Ministerio de Agricultura, 2018, gráfico de las autoras 

 
63 MINISTERIO DE AGRICULTURA, Op. Cit. p. 2. 
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Dada esta alta dependencia de materias primas importadas, el sector avícola resulta 
afectado por la volatilidad de la tasa de cambio, del peso frente al dólar. En el gráfico 
8 se puede evidenciar que, dicha tasa, en Colombia ha experimentado una fase de 
depreciación, factor que es nocivo para los importadores, porque representa 
mayores costos de los productos importados, afectando la competitividad del sector. 
 
 
Gráfico 8. Índice de la tasa de cambio real. Colombia, 2014-2016 
 

 
Fuente: Ministerio de Agricultura, 2018, gráfico de las autoras 

 
 
6.1.3 Crecimiento del sector avícola 
 
De acuerdo con información del Ministerio de Agricultura,64 el sector avícola ha 
venido registrando un importante crecimiento dentro de la economía nacional y 
durante el año 2016 la producción de pollo presentó un crecimiento del 4,8% 
alcanzando las 1,4 millones de toneladas y respecto a huevo, éste mostró un 
crecimiento del 5,3%, con una cifra de 12,1 mil millones de huevos (más de 700 mil 
tn), alcanzando el negocio avícola a nivel nacional una cifra de $14,8 billones. 
 

 
64 MINISTERIO DE AGRICULTURA. Bullets Fenavi [en línea]. Sector avícola, cifras sectoriales, 2016 [citado el 15 de octubre 

de 2018]. Disponible en: https://sioc.minagricultura.gov.co/Avicola/Documentos/002%20-
%20Cifras%20Sectoriales/BULLETS%20FENAVI%20MINISTRO.pdf  
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Cuadro 9. Producción Nacional sector Avícola (toneladas) 
 

Producto 2015 2016 
Crec. %  

2015-2016 
2017 sept. 

Pollo         1.359.157            1.424.388    4.8%         1.087.748    

Huevo            691.756               728.555    5.3%            769.042    

Total Avicultura         2.050.913            2.152.943    5.0%         1.856.790    

Fuente: Ministerio de Agricultura, 2018. Cálculos de las autoras 

 
 
Estas cifras que se representan en los gráficos 9, 10 y 11, muestran una importante 
dinámica de crecimiento de la producción de pollo y huevos a nivel nacional, en 
especial lo concerniente al huevo, subsector que presenta un mayor crecimiento en 
este período de tiempo. 
 

 
Gráfico 9. Producción nacional, total avicultura (toneladas) 
 

 
Fuente: Ministerio de Agricultura, 2018, gráfico de las autoras 

 
 

 -

 500.000

 1.000.000

 1.500.000

 2.000.000

 2.500.000

2015 2016 2017

2.050.913   
2.152.943   

1.856.790   



64 
 

Gráfico 10. Producción nacional, pollo (toneladas) 
 

 
Fuente: Ministerio de Agricultura, 2018, gráfico de las autoras 

 
 
Gráfico 11. Producción nacional, huevos (toneladas) 
 

 
Fuente: Ministerio de Agricultura, 2018, gráfico de las autoras 
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Esta buena dinámica de crecimiento del sector avícola a nivel nacional, también se 
observa a nivel departamental. En el caso del Valle del Cauca, incluso, presenta 
tasas de crecimiento superiores al promedio nacional, en el período 2015-2016 y 
una buena situación en las estadísticas disponibles del 2017 hasta el mes de 
septiembre. En el cuadro 10 se presenta la situación del departamento y en el 
gráfico 12 se compara con los resultados a nivel nacional. 
 
 
Cuadro 10. Producción Valle del Cauca sector Avícola (toneladas) 
 

Producto 2015 2016 
Crec. %  

2015-2016 
2017 sept. 

Pollo              238.719                 262.933    10,1%                196.275    

Huevo              178.350                 199.088    11,6%                199.970    

Total Valle              417.069                 462.021    10,8%                396.245    

Fuente: Ministerio de Agricultura, 2018. Cálculos de las autoras 

 
 
Gráfico 12. Producción nacional y departamental, sector avícola. Tasa de 
crecimiento 2016-2017 
 

 
Fuente: Ministerio de Agricultura, 2018, gráfico de las autoras 

 
 
Por lo tanto, la dinámica que experimenta la actividad económica en la cual 
participan las empresas en estudio es positiva, dado que se evidencia un 
crecimiento de la producción, tanto en pollo como en huevos, incluso, superior al 
promedio nacional. 
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6.1.4 Sector avícola a nivel municipal del Valle del Cauca 
 
Es importante conocer la situación del sector avícola a nivel municipal en el Valle 
del Cauca, para establecer en qué municipios se concentra la actividad. Sin 
embargo, se tuvo dificultad para obtener información a escala municipal, siendo el 
referente más cercano un estudio realizado por Fenavi65 sobre la caracterización 
económica del sector avícola del Valle del Cauca que presenta cifras a 2013. No fue 
posible encontrar datos más actualizados al respecto. 
 
Al distribuir a escala municipal el PIB avícola del departamento, que alcanzó un valor 
aproximado de $288.450 millones en el 2013, medido después de descontar el 
efecto de la inflación, a precios del 2005, se observa que la mayor parte se originó 
en Buga (más de $38.300 millones anuales), seguido por Candelaria y San Pedro 
(cerca de $37.650 millones y $33.900 millones, respectivamente) y Palmira (más de 
$26.600 millones), mientras que superaron los $10.000 millones, Jamundí, Guacarí, 
Yotoco y Tuluá, tal como se observa en el gráfico 13.  
 
Gráfico 13. PIB avícola municipal de 2013 en millones de pesos de 2005. 
 

 
Fuente: FENAVI, Caracterización económica del sector avícola del Valle del Cauca 

 
 

 
65 FENAVI. Caracterización económica del sector avícola del Valle del Cauca [en línea]. Programa de Estudios Económicos, 

2018. Recuperado de: https://fenavi.org/wp-content/uploads/2018/10/Valle-del-cauca.pdf  

https://fenavi.org/wp-content/uploads/2018/10/Valle-del-cauca.pdf
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De acuerdo con el estudio de FENAVI y con información del DANE sobre la 
estimación del PIB total a escala municipal para el 2013 , y los cálculos sobre el PIB 
avícola escala municipal (ambas cifras en millones de pesos del 2005), para el 2013 
se estimó una aproximación a la importancia del sector avícola en la economía de 
cada municipio, observando que esta tiene un peso más importante en lo local que 
en lo departamental, exceptuando en el caso particular del Valle del Cauca a Cali, 
como se observa en el gráfico 14. 
 
 
Gráfico 14. Participación del PIB avícola en el PIB municipal 2013. Porcentajes. 
 

 
Fuente: FENAVI, Caracterización económica del sector avícola del Valle del Cauca 
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6.2 DIAGNÓSTICO DEL ENTORNO 
 
Los siguientes son los factores externos que se han considerado, para el desarrollo 
de este trabajo, relacionados con la gestión del talento humano. Inicialmente se 
presentan las tendencias de estas variables y, al final del capítulo, se establece la 
incidencia directa o indirecta en dicha gestión. 
 
6.2.1 Factores económicos 
 
En el Gráfico 15 se presenta la tendencia o comportamiento del PIB para Colombia 
y el Valle del Cauca en los últimos años, específicamente el período 2014-2017. Se 
aprecia que la dinámica de la economía nacional ha descendido de 4.6% en el 2014 
a 1.8% en el 2017, sin embargo, a pesar de este descenso, la economía del Valle 
del Cauca muestra tasas de crecimiento de mayor proporción al PIB nacional. Esta 
situación constituye una oportunidad para las empresas de la región, ya que 
significa que existe un mayor impulso económico, una mayor actividad productiva y 
un mayor consumo en el Valle del Cauca respecto al resto del país. 
 
 

Gráfico 15. Tasa de crecimiento PIB. Variación Anual, Colombia y Valle del Cauca. 
2014 – 2017 
 

  
Fuente: Banco de la República y DANE 
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- Tasa de desempleo 
 
Los indicadores muestran que, en Colombia, la tasa de desempleo pasó de 9.1% 
en el 2014 a 9.4% en 2017, (ver Gráfico 16). Sin embargo, en el caso del Valle del 
Cauca, el desempleo ha sido superior. En el 2014 dicha tasa se ubicó en 11.7%, 
frente un 9.1% del país, mientras que en el 2017 en el departamento se situó en el 
11.9%, por encima del 9.4% del país. 
 
 
Gráfico 16. Tasa de desempleo anual. Colombia y Valle del Cauca. 2014-2017 

 

 
Fuente: Banco de la República y DANE. 

 
 
- Salario mínimo 
 
Respecto al salario mínimo, este representa un costo para las empresas asociado 
a la mano de obra involucrada en las mismas. Como puede observarse en el Gráfico 
17, la variación anual del salario colombiano ha venido incrementándose en el 
periodo 2014-2017, a pesar de que la inflación ha descendido en el mismo periodo, 
sin embargo, las negociaciones por parte del gobierno y los sindicatos han apuntado 
a un crecimiento superior a la inflación.  
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Gráfico 17. Variación anual del salario mínimo en Colombia 2014-2017. 
 

 
Fuente: Banco de la República. 
 

 
6.2.2 Factores políticos  
 
Legislación laboral: El derecho laboral en Colombia tiene como marco regulatorio 
la Constitución Política de 1991, los tratados y convenios internacionales suscritos 
por Colombia y el Código Sustantivo del Trabajo. 
 
De acuerdo con la Constitución Política, el derecho al trabajo es un derecho 
fundamental de todas las personas que debe ser garantizado por el Estado. 
Adicionalmente, la Constitución Política consagra el derecho de asociación sindical, 
que ampara tanto a los trabajadores como a los empleadores. 
 
Estas disposiciones concuerdan con los tratados internacionales de los que 
Colombia es parte, tales como la Declaración Universal de los Derechos Humanos; 
el Pacto Internacional de Derechos Económicos, Sociales y Culturales; el Pacto 
Internacional de Derechos Civiles y Políticos; y la Convención Americana sobre 
Derechos Humanos.66 
 
Obligaciones del Empleador: El vínculo laboral nace del acuerdo entre las partes 
(empleador y trabajador), ya sea de forma verbal o escrita, el cual genera las 
siguientes obligaciones por parte del empleador: 
 

 
66 PROEXPORT. Régimen Laboral. Bogotá, abril de 2007. En: www.proexport.com.co  
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1. Pagar al trabajador el salario acordado y las prestaciones que nazcan de la 
relación laboral (Prima de servicios, vacaciones, interés sobre las cesantías 
y los demás que se generen). 

2. Afiliar y hacer los respectivos aportes a seguridad social (salud, pensión, ARL 
y caja de compensación). 

3. Brindarle los instrumentos y condiciones necesarias para que el trabajador 
desempeñe se función. 

4. Prestar primeros auxilios a los trabajadores en caso de presentarse un 
accidente laboral o enfermedad. 

5. Respetar las costumbres y creencias del trabajador.  
6. Reconocerle los derechos al trabajador según sus condiciones como por 

ejemplo viáticos, gastos de desplazamiento, licencia por luto, licencia de 
maternidad, certificado laboral y de ingresos.  

7. Al momento de ponerle fin al contrato deberán reconocerse las prestaciones 
sociales y económicas adeudadas al trabajador conforme a la normatividad 
laboral. 

 

Las obligaciones laborales anteriormente descritas son alguna de las más 
importantes que se deben respetar para evitar que el trabajador interponga la queja 
ante el Ministerio de Trabajo, Unidad de Gestión de Pensión y Parafiscales (UGPP) 
o inicien un proceso judicial buscando que sean reconocidos sus derechos y, de 
esta forma, sea sancionado el empleador. 
 
Según el Código Sustantivo del Trabajo, que es la ley que regula todo lo referente 
al empleo en Colombia, la contratación de personas exceptuando el sector público, 
la seguridad social y demás temas inherentes en cuanto a la relación empleador – 
empleado, las obligaciones del empleador son las siguientes: 
 

Obligaciones cada vez que se vincula un trabajador: 
 

1. Afiliación al sistema integral de seguridad social: pensiones (Colpensiones, 
sociedades administradoras de fondos de pensiones), salud (EPS) y riesgos 
profesionales (ARL). 

2. Afiliación a la caja de compensación familiar. 
3. Firma del contrato de trabajo y entrega de copia al trabajador. 
4. Abrir una carpeta o expediente con la hoja de vida del empleado. 

 
Obligaciones laborales acorde a la ocurrencia de novedades 
 

1. Información sobre accidentes de trabajo. 
2. Llevar los registros de trabajo extra. 
3. Suministrar dotación de calzado y vestido de trabajo. 
4. Expedir los certificados que soliciten los trabajadores. 
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5. Conceder licencia de maternidad y la licencia de paternidad en los términos 
legales. 

6. Informar a los trabajadores sobre los aportes pagados. 
 
Obligaciones mensuales 
 

1. Aportar a las entidades de seguridad social las cotizaciones sobre salarios. 
2. Declarar sobre salarios y pagos al sistema de seguridad social. 
3. Retener y consignar en los bancos autorizados la retención en la fuente. 
4. Aportar el 9% de la nómina por conducto de una caja de compensación para 

cumplir obligaciones con la caja, el SENA y el ICBF. 
5. Reportar las novedades de retiros y cambios de salario de los trabajadores a 

las entidades de seguridad social y a la caja de compensación. 
 
Obligaciones semestrales 
 
Informar al SENA cada tres (3) meses sobre variaciones en la nómina para efecto 

de la cuota de aprendices. 

Obligaciones anuales 
 

1. Llevar los registros de vacaciones. 
2. Elaborar el informe general anual. 
3. Expedir el certificado de ingresos y retenciones. 
4. Consignar las cesantías de los trabajadores afiliados a los fondos de cesantía. 
5. Contratar aprendices cuando corresponda. 
6. Pagar intereses sobre las cesantías liquidadas al 31 de diciembre. 

 
Reforma tributaria del año 2012: esta reforma se tuvo en cuenta en este análisis 
debido a que el interés se centra en el período 2016-2017, por lo tanto, a pesar de 
que en la actualidad ya no está vigente, para dichos años si constituyó un elemento 
importante para las empresas. El impuesto de la Contribución Empresarial para la 
Equidad (CREE), fue creado a partir del 1 de enero de 2013 como aporte de las 
sociedades y personas jurídicas y asimiladas en beneficio de los trabajadores, la 
generación de empleo y la inversión social en los términos de la reforma tributaria 
según la Ley 1607 de 2012, cuyos pilares son, según el Ministerio de Hacienda y 
Crédito Público,67 la equidad y la formalización, por ello el CREE se creó con dos 
propósitos. Primero, aliviar la carga tributaria que asumen quienes contratan mano 
de obra calificada en Colombia y segundo, buscar para el SENA y el ICBF una 

 
67 MINISTERIO DE HACIENDA Y CRÉDITO PÚBLICO. CREE, Parafiscales y empleo formal: la esencia de la propuesta [en 

línea]. Reportes de Hacienda, Ministerio de Hacienda y Crédito Público, Volumen 4, Año 1. Noviembre 23 de 2012. Disponible 
en internet: 
http://www.minhacienda.gov.co/portal/page/portal/HomeMinhacienda/politicafiscal/reportesmacroeconomicos/Reportes/2012
-11-23%20Reportes%20de%20Hacienda%20No.%204%20(CREE%20parafiscales%20y%20formalizaci%F3n).pdf  

http://www.minhacienda.gov.co/portal/page/portal/HomeMinhacienda/politicafiscal/reportesmacroeconomicos/Reportes/2012-11-23%20Reportes%20de%20Hacienda%20No.%204%20(CREE%20parafiscales%20y%20formalizaci%F3n).pdf
http://www.minhacienda.gov.co/portal/page/portal/HomeMinhacienda/politicafiscal/reportesmacroeconomicos/Reportes/2012-11-23%20Reportes%20de%20Hacienda%20No.%204%20(CREE%20parafiscales%20y%20formalizaci%F3n).pdf
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importante fuente de financiamiento que les permita fortalecerse en forma más 
rápida que lo que el aumento del mercado laboral formal les permite actualmente. 
De acuerdo con el Ministerio de Hacienda y Crédito Público, existe un amplio 
desarrollo académico en las últimas décadas que sustenta la necesidad de reducir 
los costos laborales no salariales para estimular la generación de empleo y la 
formalización laboral.68 En tal sentido, la reforma propone una reducción de estos 
costos de 29,5% a 16% sobre la nómina de los empleados con salarios inferiores a 
10 SMLMV y la creación del CREE, una contribución del 8% sobre las utilidades de 
las empresas para sustituir estos recursos. 
 
Por definición, los parafiscales los aportan en mayor medida aquellas empresas que 
generan más mano de obra. Actualmente, y de acuerdo con cifras de la DIAN, un 
48% de los recursos parafiscales se originan en dos sectores: la industria y el 
comercio, que son intensivos en mano de obra –por lo general, no calificada-.69 
 
En tal sentido, la Reforma Tributaria del año 2012 representó una oportunidad para 
las empresas, con relación al alivio de los costos laborales. 
 
 
6.2.3 Factores tecnológicos  
 
- Canales de información para el empleo en Colombia 
 
Según Uribe70 en el mercado laboral, los canales de información pueden dividirse 
en dos grupos: redes formales o informales.  
 
Las redes formales comprenden los servicios estatales de empleo (como el Centro 
de Información para el Empleo del Sena para el caso colombiano), las oficinas 
privadas de empleo que cobran honorarios (Empresas de Servicios Temporales en 
el caso de Colombia), los anuncios en los periódicos, las Salas de Contratación de 
los sindicatos que no existen en Colombia (al menos formalmente) y las Oficinas de 
Colocación de las Universidades.  
 
Las fuentes informales son las ayudas de los familiares, amigos o colegas o las 
visitas directas y entregas de hojas de vida a empresas o empleadores. 
 
Uribe71 afirma que en el país las conexiones informales son más importantes para 
conseguir empleo que las formales, pues se tiene el pensamiento de que el éxito en 
la vida depende de las conexiones más que del trabajo. Aunque esta percepción 
puede estar influida por factores culturales y por la exclusión social tanto en las 

 
68 Ibíd. p. 7. 
69 Ibíd p. 8. 
70 URIBE G., José Ignacio y GÓMEZ R., Lina Maritza. Canales de búsqueda de empleo en el mercado laboral colombiano 

2003. Observatorio laboral y ocupacional colombiano. Serie documentos laborales y ocupacionales. Bogotá, Junio de 2005 
71 Ibíd. 
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esferas del gobierno como de los negocios privados, indica la dificultad de resolver 
los problemas de empleo en el país. 
 
También se destaca la proliferación de páginas web de empleo, en las cuales se 
presta el servicio de conexión entre oferta y demanda laboral en Colombia. Entre 
dichas páginas se encuentran: 
 
www.trabajando.com.co/ 
www.elempleo.com 
www.opcionempleo.com.co 
www.aliadolaboral.com/ 
www.computrabajo.com.co  
www.zonajobs.com.co 
www.lared.com.co 
 
De otra parte, otro importante indicador del entorno tecnológico, corresponde al 
Índice de Conectividad, es decir, al Índice de Disponibilidad de Red, en el cual 
Colombia pertenece al grupo de países con un desempeño superior a la media en 
términos de dicho índice, acuerdo con el Foro Económico Mundial – FEM, en su 
Reporte Global de Tecnologías de la Información 2016.72 En el informe Colombia 
pasó de ocupar la posición 64 de 143 países incluidos en la muestra en el año 2015 
a la posición 68 de 139 países en la medición de 2016, pero con el mismo puntaje, 
es decir, 4.1 en una escala de calificación de 1 a 7.73  
 
El indicador contiene cuatro bloques: entorno, disponibilidad, uso e impacto. De 
estos, las mejores posiciones se presentan en el impacto, especialmente en el 
social, con una posición 43 entre 139 países, con una calificación de 4.7 en la misma 
escala de 1 a 7; en el bloque de uso, se destaca la utilización del gobierno, con una 
posición 31 entre 139 países y una calificación de 4.8; por su parte, en la 
disponibilidad, se destaca el pillar habilidades, con una calificación de 4.9 en la 
escala 1 a 7.  
 
6.2.4 Factores sociales 
 
Cultura empresarial: según la Revista Dinero,74 Aunque en el país se observa un 
gran ambiente y actitud empresarial (cuarto puesto a nivel mundial en actitud 
positiva hacia el emprendimiento según la Universidad de Múnich), solamente el 
50% de las mipymes colombianas sobreviven el primer año y solo el 20% al tercero. 
 

 
72 BALLER, Silja, DUTTA, Soumitra and LANVIN, Bruno. The Global Information Technology Report 2016 [en línea]. World 

Economic Forum 2016. Disponible en: http://www3.weforum.org/docs/GITR2016/WEF_GITR_Full_Report.pdf  
73 Ibíd. p. 82. 
74 REVISTA DINERO. ¿Por qué fracasan las pymes en Colombia? [en línea]. Edición digital, febrero de 2015. Disponible en: 

http://www.dinero.com/economia/articulo/pymes-colombia/212958  

http://www3.weforum.org/docs/GITR2016/WEF_GITR_Full_Report.pdf
http://www.dinero.com/economia/articulo/pymes-colombia/212958
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Según el artículo, si hay algo en lo que están fallando las pymes es en la poca 
importancia que le dan a la innovación y al conocimiento, los cuales deberían ser el 
centro y el corazón que hacen mover los otros ítems de importancia en las 
organizaciones. Para invertir efectivamente en investigación y desarrollo hay que 
dedicarle recursos especialmente tiempo, algo particularmente complejo en el 
ambiente pyme colombiano donde no solo la mayoría son negocios de subsistencia, 
sino que gran parte de sus recursos están destinados a generar rentabilidad en el 
corto plazo, generando así una especie de circulo vicioso que impide el despegue 
de estas empresas. 
 
En este artículo de la Revista Dinero, se describen los factores que impiden el 
desarrollo de las pymes en el país. Uno de ellos es la soberbia empresarial: Los 
gerentes de las pymes creen que las estrategias de hace 20 años les van a funcionar 
por siempre, pero, la nueva tecnología ha hecho que ya no les sirvan. También, las 
nuevas generaciones exigen nuevas cosas, todavía hay muchos gerentes que aún 
están enfrascados en sus enfoques y no les dan cabida a las nuevas generaciones.  
 
Tramitología: A la hora de pedir trámites para apoyo financiero del gobierno para 
nuevos proyectos, se tornan muy engorrosos lo que impide a las pymes acercarse 
a nuevas ayudas. Y cuando se acercan desconfían ya que piensan que será muy 
costoso haciendo difícil integrarse en un ecosistema empresarial eficiente.  
 
Relación familia-empresa: El 95% de las pymes son familiares. Esto conlleva a que 
una gran mayoría de las familias integren todos sus gastos (arriendo, automóvil, 
diario) en los gastos de empresa. No hay diferenciación entre el ente empresarial y 
los gastos de la familia. Inclusive, es posible que esto se haga a propósito para 
poder reducir las utilidades y que la tasa impositiva sea menor. 
 
Alianzas estratégicas: Sin esto es difícil que la organización despegue. En Colombia 
hay una marcada cultura del miedo a hacer asociaciones con otras empresas u otros 
sectores. Aún existen “gerentes feudales” en las pymes, que son selectivos y no 
tratan correctamente a empleados. Hace falta un perfil gerencial para hacer 
asociaciones. 
 
 
Teniendo en cuenta que el objetivo abordado en este capítulo consiste en 
caracterizar el entorno y su incidencia en la gestión del capital humano en el sector 
avícola, es necesario precisar para cada una de las variables tratadas en este 
capítulo, la influencia que tiene sobre dicha gestión. En el Cuadro 11 se resumen 
los resultados obtenidos y el análisis respectivo. 
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Cuadro 11. Incidencia del entorno en gestión del capital humano, sector avícola 
 

VARIABLE TENDENCIA 
INCIDENCIA EN LA GESTIÓN HUMANA DEL 

SECTOR AVÍCOLA 

PIB La dinámica de la economía nacional ha 
descendido de 4.6% en el 2014 a 1.8% en el 
2017, sin embargo, a pesar de este descenso, 
la economía muestra tasas de crecimiento 
positivas, en especial para el Valle del Cauca, 
con crecimientos de mayor proporción al PIB 
nacional. 

La mayor dinámica del PIB en el Valle del Cauca 
genera una mayor actividad productiva para el 
sector avícola, motivo por el cual se requiere 
incorporar más personal o elevar la productividad 
del existente. Por lo tanto, la gestión humana en el 
sector debe propender por acertar en la elección del 
personal más idóneo para la actividad.  

Producción y 
consumo en 
el sector 
avícola 

La producción y el consumo de productos 
derivados del pollo han venido creciendo 
considerablemente en Colombia en los últimos 
años. Sumada al consumo interno, la apertura 
de los mercados internacionales ha sido 
determinante para el crecimiento de la 
producción. 

La dinámica de crecimiento del sector avícola hace 
necesario contar con personal capacitado en las 
empresas, no solo en el área de producción, sino 
también en las áreas administrativas, motivo por el 
cual la gestión humana debe de ejercerse con 
eficiencia y efectividad. 

Actividad 
avícola en el 
Valle del 
Cauca 

En el caso del Valle del Cauca, incluso, 
presenta tasas de crecimiento superiores al 
promedio nacional, en el período 2015-2016 y 
una buena situación en las estadísticas 
disponibles del 2017 hasta el mes de 
septiembre. 

Las expectativas para el sector avícola son 
positivas y con ello se espera un crecimiento de la 
demanda, motivo por el cual es valor agregado y lo 
que tiene investigación y desarrollo menester elevar 
la productividad de las empresas, por lo tanto, la 
incidencia en la gestión humana es positiva, porque 
toma importancia al interior de las organizaciones. 

Tasa de 
desempleo 

Los indicadores muestran que, en Colombia, la 
tasa de desempleo pasó de 9.1% en el 2014 a 
9.4% en 2017. Sin embargo, en el caso del 
Valle del Cauca, el desempleo ha sido superior. 
En el 2014 dicha tasa se ubicó en 11.7%, frente 
un 9.1% del país, mientras que en el 2017 en el 
departamento se situó en el 11.9%, por encima 
del 9.4% del país 

Para la gestión del recurso humano de las 
empresas, estar en un entorno de desempleo alto, 
implica una mayor disponibilidad de mano de obra 
y así las exigencias en las condiciones laborales por 
parte de los empleados pueden ser menores. En 
este sentido, los encargados de la gestión del 
recurso humano tendrán una mayor flexibilidad 
para desarrollar su actividad, en el momento de la 
selección del personal podrán seguramente 
acceder a una mayor cantidad de candidatos que le 
garanticen una eficiente selección. 

Salario 
mínimo 

La variación anual del salario colombiano ha 
venido incrementándose en el periodo 2014-
2017, a pesar de que la inflación ha descendido 
en el mismo periodo, sin embargo, las 
negociaciones por parte del gobierno y los 
sindicatos han apuntado a un crecimiento 
superior a la inflación. 

El incremento de los salarios se convierte en una 
amenaza para la gestión del recurso humano, en la 
medida que obstaculiza las posibilidades de 
contratar más personal, sin embargo, por efectos de 
la satisfacción laboral, este incremento es positivo 
porque permite tener empleados motivados por el 
aumento de su calidad de vida. 

Legislación 
laboral 

Todo empleador se encuentra obligado a afiliar 
a sus trabajadores al sistema de seguridad 
social para cubrir los riesgos que puedan 
afectar su salud o sus ingresos. La seguridad 
social tiene por objeto garantizar las 
prestaciones económicas y de salud a quienes 
tienen una relación laboral o capacidad 
económica suficiente para afiliarse al sistema 

La carga prestacional es un factor limitante para la 
labor de la gestión humana en el sector avícola 
desde la perspectiva de los costos, porque 
disminuye las posibilidades de incrementar la mano 
de obra, al ser un sector intensivo en ella, 
especialmente en el segmento obrero. 
Nuevamente, desde la satisfacción laboral, es 
importante que las empresas garanticen estos 
gastos a sus empleados. 
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Continuación cuadro 11. 
 

VARIABLE TENDENCIA 
INCIDENCIA EN LA GESTIÓN HUMANA DEL 

SECTOR AVÍCOLA 

Reforma 
tributaria 2012 

La reforma propuso una reducción de estos 
costos de 29,5% a 16% sobre la nómina de los 
empleados con salarios inferiores a 10 SMLMV 
y la creación del CREE, una contribución del 
8% sobre las utilidades de las empresas para 
sustituir estos recursos 

Por definición, los parafiscales los aportan en 
mayor medida aquellas empresas que generan 
más mano de obra. Actualmente, y de acuerdo con 
cifras de la DIAN, un 48% de los recursos 
parafiscales se originan en dos sectores: la 
industria y el comercio, que son intensivos en 
mano de obra –por lo general, no calificada-, como 
es el caso del sector avícola. En tal sentido, la 
Reforma Tributaria del año 2012 representa una 
oportunidad para las empresas avícolas, con 
relación al alivio de los costos laborales 

Canales de 
información 
para el empleo 

Se destaca la proliferación de páginas web de 
empleo, en las cuales se presta el servicio de 
conexión entre oferta y demanda laboral en 
Colombia 

La existencia de diversidad de canales de 
información para el empleo es un factor que 
genera oportunidades para la gestión del capital 
humano en el sector avícola, porque brinda la 
posibilidad de acceder a una oferta del mercado 
más amplia. 

Índice de 
conectividad 

En el informe Colombia pasó de ocupar la 
posición 64 de 143 países incluidos en la 
muestra en el año 2015 a la posición 68 de 139 
países en la medición de 2016, pero con el 
mismo puntaje, es decir, 4.1 en una escala de 
calificación de 1 a 7 

La conectividad es factor que genera 
oportunidades para la gestión humana del sector 
avícola, porque permite sistematizar información 
de los trabajadores y manejar indicadores que den 
cuenta no solo de la productividad laboral, sino en 
general de la situación del empleo en las 
empresas. 

Cultura 
empresarial 

Aún existen “gerentes feudales” en las pymes, 
que son selectivos y no tratan correctamente a 
empleados 

La persistencia de una cultura empresarial que 
presenta resistencia al cambio implica que la 
gestión humana continúe basándose en 
parámetros tradicionales y no se trascienda a los 
nuevos desarrollos, en los cuales se busca 
fortalecer la medición del aporte que realiza la 
mano de obra a la generación de valor 
empresarial. 

Fuente: elaboración propia 
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7. DIAGNÓSTICO SOBRE LA GESTIÓN DEL CAPITAL HUMANO EN LAS 
EMPRESAS AVÍCOLAS DE TULUÁ 

 
 
Luego de describir la influencia del entorno empresarial en la gestión del capital 
humano, donde se lograba establecer que existen fuertes presiones para las 
avícolas en el sentido de tener que lograr ser eficientes en la gestión humana, por 
motivos de costos y exigencias en materia de productividad, se procede en este 
capítulo a abordar el diagnóstico sobre la gestión del capital humano en las 
empresas avícolas de Tuluá, el cual fue realizado por medio de la ejecución de un 
trabajo de campo. A continuación, se presenta su ficha técnica. 
 
7.1 FICHA TÉCNICA 
 
Como se indicó en el capítulo 3, sobre el diseño metodológico de la investigación, 
la población está conformada por 19 empresas que están inscritas en la Cámara de 
Comercio de Tuluá, en el sector A0145 Cría de aves de corral. 
 
Dado que es una población pequeña, se buscó acceder a la totalidad de empresas 
para la muestra, ya que no se aplica fórmula de muestreo para este tipo de 
poblaciones menores a 30. 
 
Cabe señalar que el instrumento de recolección de datos fue la encuesta, cuya 
estructura se presenta en el Anexo A, conformada por un total de 20 preguntas 
cerradas, considerando los distintos procesos de gestión del talento humano 
descritas en el marco teórico, tomando como referencia a Chiavenato.75 
 
El trabajo de campo fue ejecutado por las autoras de la investigación, realizando 
visitas presenciales a las diferentes avícolas relacionadas en la población de 
empresas registradas en el diseño metodológico. 
 
Se presentaron diferentes inconvenientes al momento de realizar las encuestas, en 
especial la dificultad para lograr la participación de la totalidad de empresas, por 
ello, de las 19 organizaciones registradas en la Cámara de Comercio de Tuluá que 
desarrollan la actividad avícola, sólo participaron 11 y se agregó una adicional, para 
un total de 12 encuestas, correspondiente a una avícola registrada en dicha entidad. 
 
Por lo tanto, la participación fue del 60%; en el cuadro 12 se relacionan las empresas 
encuestadas y las excluidas por diferentes razones. Por su parte, en el cuadro 13 
se presenta la relación de encuestados y sus cargos, observándose que las 
encuestas fueron dirigidas principalmente a los administradores de estas avícolas.   
 

 
75 CHIAVENATO, Idalberto. Gestión del Talento Humano. Editorial McGraw-Hill 2002. p. 6 
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Cuadro 12. Relación de empresas encuestadas y no encuestadas  
 

RAZON SOCIAL OBSERVACION 

GRANJA ALTAMIRA Encuestado 

ALVAREZ MORCOTE JHON WILSON Excluido---Persona natural Granja Altamira 

SAENZ CASTAÑO JOSE LUIS Excluido---Persona natural Huevos Alexandria 

AVICOLA LA POLVERA Encuestado 

AGROINDUSTRIA FENIX S.A.S Se excluye, granja ubicada en Circasia 

HUEVOS ALEXANDRIA S.A.S Encuestado 

AVICOLA SANTA RITA  S.A.S TULUA Excluido---No permitió realizar encuesta 

AVICOLA LAS PALMAS DEL CENTRO DEL VALLE 
S.A.S Encuestado 

GRANJA VIDA LUISA S.A.S Encuestado 

AVICOLA LA ESPERANZA ANDALUZ S.A.S. Encuestado 

GRANJA AVICOLA LA SORPRESA Se excluye, granja ubicada en armenia 

AGROPECUARIA JARAMILLO OSPINA Y CIA S. 
EN C. Encuestado 

AVICOLA EL RUMOR 
Excluido --Se llama e informan que la granja se encuentra en 
liquidación 

EL HACENDADO Encuestado 

SOCIEDAD AVICENTRO NORTE SAS Encuestado 

AVIAGRO JARAMILLO AGUILERA S.A.S. Encuestado 

INVERSIONES GONZALEZ MORALES LTDA Encuestado 

SOTO  HECTOR Se excluye, granja ubicada en zarzal 

PAREDES FRANCO ALVARO HERNAN Se excluye, granja ubicada en zarzal 

GRANJA AVICOLA LA BASTILLA Encuestado, se agrega a la muestra registrado en c.c Tulua 

Fuente: trabajo de campo elaborado por las autoras, 2019 

 
Cuadro 13. Relación de cargos de la persona encuestada 
 

Descripción Cargo de la persona encuestada 

1. GRANJA ALTAMIRA/ ALVAREZ MORCOTE JHON WILSON Administradora 

2. HUEVOS ALEXANDRIA S.A.S/SAENZ CASTAÑO JOSE LUIS Coordinadora administrativa y contable 

3. AVICOLA LA POLVERA Administrador 

4. AVICOLA LAS PALMAS DEL CENTRO DEL VALLE S.A.S Secretaria 

5. GRANJA VIDA LUISA S.A.S Representante legal (suplente) 

6. AVICOLA LA ESPERANZA ANDALUZ S.A.S. Administrador 

7. AGROPECUARIA JARAMILLO OSPINA Y CIA S. EN C. Asistente administrativa 

8. EL HACENDADO Vendedora 

9. SOCIEDAD AVICENTRO NORTE SAS Administrador 

10. AVIAGRO JARAMILLO AGUILERA S.A.S. Administrador 

11. INVERSIONES GONZALEZ MORALES LTDA Administrador 

12. GRANJA AVICOLA LA BASTILLA Asistente administrativa 

Fuente: trabajo de campo elaborado por las autoras, 2019 
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7.1.1 Criterios para el diseño de la encuesta 
 
El instrumento de recolección de datos se basó en los planteamientos de 
Chiavenato76 sobre la gestión del talento humano. Según el autor el contexto de este 
tipo de gestión está conformado por las personas y las organizaciones. Es un área 
sensible a la mentalidad que predomina en las empresas, depende de aspectos 
como la cultura de cada organización, la estructura organizacional adoptada, las 
características del contexto ambiental, el negocio de la organización, la tecnología 
utilizada y los procesos internos.  
 
Para este autor referenciado, la gestión del talento humano se basa en tres aspectos 
fundamentales: en primer lugar, reconocer que se trata de seres humanos, con una 
personalidad propia y con diferencias entre sí, en sus conocimientos, habilidades, 
destrezas y capacidades. En segundo lugar, el reconocimiento de que las personas 
son activadores inteligentes de los recursos organizacionales, impulsan la 
organización, le proveen inteligencia, talento y aprendizaje, indispensable en el 
actual contexto de competitividad. En tercer lugar, se considera que las personas 
son socios de la organización, capaces de conducirla a la excelencia y al éxito, 
invierten esfuerzo, dedicación, responsabilidad, compromiso, riesgos, 
esperanzados en recibir retornos en forma de salarios, incentivos financieros, 
crecimiento profesional, desarrollo de carrera. Debe existir reciprocidad entre 
personas y organizaciones. 
 
Estos aspectos determinan que las personas constituyen el principal activo de la 
organización, de ahí la necesidad de que ésta sea más consciente y esté más atenta 
de los empleados. Cuando una organización está orientada hacia las personas debe 
integrarse a la filosofía general y la cultura organizacional. La gestión del talento 
humano en las organizaciones es la función que permite la colaboración eficaz de 
las personas para alcanzar los objetivos organizacionales e individuales. 
 
Los objetivos de la gestión humana es contribuir a la eficacia organizacional a través 
de los siguientes medios:77 
 
1. Ayudar a la organización a alcanzar sus objetivos y realizar su misión. 
 
2. Proporcionar competitividad a la organización. 

 
3. Suministrar a la organización empleados bien entrenados y motivados. 

 
4. Permitir el aumento de la autorrealización y la satisfacción de los empleados en 

el trabajo. 
 

 
76 CHIAVENATO, Idalberto. Gestión del Talento Humano. Editorial McGraw-Hill 2002. P. 6 

77 Ibíd. p. 10. 
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5. Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo. 
 

6. Administrar el cambio. 
 

7. Establecer políticas éticas y desarrollar comportamientos socialmente 
responsables. 

 
Por su parte, los seis procesos de la gestión del talento humano son: 
 
1. Admisión de personas, procesos de reclutamiento y selección de personas. 
 
2. Aplicación de personas, procesos utilizados para diseñar las actividades que las 

personas realizarán en la empresa, orientar y acompañar su desempeño. Incluye 
diseño organizacional, diseño de cargos, análisis y descripción de cargos, 
orientación de las personas y evaluación del desempeño. 

 
3. Compensación de las personas, incluye recompensas, remuneración, beneficios 

y servicios sociales. 
 

4. Desarrollo de personas, incluye entrenamiento, desarrollo de carrera, programas 
de comunicación e integración. 

 
5. Mantenimiento de personas, incluye administración de la disciplina, higiene, 

seguridad y calidad de vida, mantenimiento de relaciones sindicales. 
 

6. Evaluación de las personas, incluye base de datos y sistemas de información 
gerenciales. 

 
El éxito de toda organización depende de una serie de factores, en su mayoría, 
referidos a la actividad de Talento Humano. Precisamente esta esfera enfrenta hoy 
grandes retos por los cambios que se vienen produciendo en el mundo en todos los 
aspectos, y su repercusión inmediata en los procesos económicos y sociales. Esto 
conlleva la necesidad de adquirir nuevas competencias en cuanto a cómo gerenciar 
los Recursos Humanos en tiempos de incertidumbre e inestabilidad.    
 
En los momentos actuales las organizaciones se dirigen hacia el perfeccionamiento 
empresarial, que tiene como objetivo obtener eficiencia, eficacia y efectividad a 
través de un proceso de mejora continua en la gestión. Por esto, una gestión eficaz 
de los recursos humanos debe estar concebida en las estrategias globales para 
satisfacer tres objetivos fundamentales: 
 

- La obtención de mayores beneficios sociales. 
- El desarrollo de las organizaciones. 
- La satisfacción de intereses y aspiraciones de las personas que integran 

dichas organizaciones.  
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Considerando los anteriores aspectos, el diseño de la encuesta tuvo en cuenta 
diferentes aspectos inmersos en los seis procesos de la gestión del talento humano 
expuestos por Chiavenato, como son: 
 
- Planeación que tiene como premisa el análisis y descripción de los puestos de 

trabajo, partiendo de las competencias exigidas por el puesto. 
 
- Reclutamiento que considera la fuente de reclutamiento escogida, ya sea interna 

o externa. 
 

- Selección que tiene como objetivo dotar a la organización de una fuerza de 
trabajo con las competencias necesarias que garanticen un buen desempeño. 

 
- Inducción, con el propósito de lograr la instalación y adaptación de los nuevos 

trabajadores a su grupo de trabajo. 
 

- Capacitación o entrenamiento basado en las necesidades de las organizaciones 
y orientado a cambios en los conocimientos, habilidades, actitudes y 
capacidades del hombre para elevar la efectividad de su trabajo y la eficacia de 
su organización. 

 
- Gestión o evaluación del desempeño, estrechamente vinculada a la evaluación 

de las competencias, del potencial y a los resultados obtenidos. 
 

- Remuneración que se basa en los resultados obtenidos de forma individual y 
colectiva. 

 
- Promociones que se apoya en las competencias de los individuos. 

 
 
Nota aclaratoria: para una correcta interpretación de la información expuesta en 
los gráficos, es importante tener en cuenta que algunas preguntas fueron de 
selección múltiple, es decir, una empresa avícola podía elegir varias opciones de 
respuesta, por ello, en aquellas preguntas donde se presenta esta característica se 
identifica la suma de los porcentajes no arroja como resultado el 100%. O sea, cada 
opción de respuesta en ese caso se valora respecto al porcentaje de empresas que 
seleccionaron dicha respuesta.   
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7.2 RESULTADOS DEL TRABAJO DE CAMPO 
 
7.2.1 Planeación 
 
La planeación de recursos humanos implica un proceso mediante el cual una 
empresa identifica sus requerimientos futuros de personal para diseñar desde ahora 
las estrategias adecuadas que lleven a satisfacer esas necesidades, partiendo de 
la situación actual de la empresa. 
 
Planear los recursos humanos permite mejorar las capacidades y habilidades de los 
empleados actuales con el fin de aumentar la productividad. También permite hacer 
que los empleados duren más en la empresa ya que facilita hacer una correcta 
selección de personal, reduciendo el índice de rotación laboral. 
 
De acuerdo con los resultados de las encuestas realizadas, el 75% de la muestra 
posee información sobre el perfil laboral requerido para cada puesto de trabajo al 
momento de requerir contratar un empleado. El 16.7% tienen en cuenta la 
experiencia acumulada por los empleados en cada puesto, mientras que sólo el 
8.3% considera el perfil por competencias. El restante 8.3% indica que se da 
oportunidades a los empleados de la empresa (ver gráfico 18). 
 
 
Gráfico 18. ¿Al momento de requerir contratar un empleado, qué tipo de información 
tiene estipulada la empresa para cada puesto de trabajo? 
 

 
* Pregunta de selección múltiple 
Fuente: trabajo de campo elaborado por las autoras, 2019 
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Respecto a los elementos administrativos que poseen las avícolas para la 
planeación del recurso humano, se encontró que el 58.3% de las empresas 
encuestadas poseen el mapa de procesos y el 50% el manual de procesos y 
procedimientos. Estas herramientas constituyen un importante apoyo a la gestión 
del recurso humano, dado que permiten determinar las necesidades que se tienen 
en materia de recursos humanos, en función de los procesos y procedimientos de 
las organizaciones avícolas. 
 
Además, el 41.7% de estas empresas tienen claridad sobre la cadena de valor, que 
permite describir el desarrollo de las actividades de una organización empresarial 
generando valor al producto final, en tal sentido, clarifica en cierta medida las 
necesidades de mano de obra para estas empresas. 
 
Se encontró que el 16.7% de las avícola de Tuluá encuestadas no posee ninguno 
de estos elementos administrativos, lo cual es un hecho negativo, en el sentido de 
dificultar la planeación de los recursos humanos requeridos. 
 
 
Gráfico 19. De los siguientes elementos administrativos, ¿cuáles posee la empresa? 
 

 
* Pregunta de selección múltiple 
Fuente: trabajo de campo elaborado por las autoras, 2019 
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Por su parte, el manual de cargos y funciones es un instrumento eficaz de ayuda 
para el desarrollo de la estrategia de una empresa, ya que determina y delimita los 
campos de actuación de cada área de trabajo, así como de cada puesto de trabajo, 
convirtiéndose en un importante elemento para la planeación del recurso humano 
requerido. 
 
En tal sentido, es positivo el hecho que el 83.3% de las avícolas encuestadas 
posean esta herramienta, mientras que en el 8.3% de las empresas está en 
construcción. Sólo una de las organizaciones admite no tener un manual de cargos 
y funciones. 
 
 
Gráfico 20. ¿Existe un manual de cargos y funciones en la empresa? 
 

 
Fuente: trabajo de campo elaborado por las autoras, 2019 
 
 

7.2.2 Reclutamiento 
 
El reclutamiento es un conjunto de procedimientos que tienden a atraer candidatos 
potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organización. 
Básicamente es un sistema de información, mediante el cual la organización divulga 
y ofrece al mercado de recursos humanos oportunidades de empleo que pretende 
llenar. Para ser eficaz el reclutamiento debe atraer un contingente de candidatos 
suficiente para abastecer adecuadamente el proceso de selección. Se entiende por 
fuentes de reclutamiento, los lugares de origen donde se podrá encontrar los 
recursos humanos necesarios. 
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En el caso de las avícolas de Tuluá encuestadas se encontró que el 66.7% utiliza 
fuentes internas y externas, mientras que el 16.7% cuenta con sus propios 
procedimientos y otro 16.7% recurre a terceos o empresas externa para la 
selección. 
 
 
Gráfico 21. ¿Al momento de requerir cubrir uno de los puestos de trabajo, cuáles 
fuentes de reclutamiento emplea la empresa normalmente? 
 

 
Fuente: trabajo de campo elaborado por las autoras, 2019 

 
 
 
En el caso de las avícolas encuestadas, se logró precisar que el 41.7% hace uso 
del centro de empleo del Sena (ver gráfico 22), conocido como Agencia Pública de 
Empleo78 que presta un servicio de intermediación laboral público, gratuito, 
indiscriminado y sin intermediarios, para que los colombianos puedan participar de 
una oportunidad de empleo y los empresarios encuentren el talento humano que 
requieren para ocupar sus vacantes. De igual manera, apoya la ejecución de 
políticas activas de empleo, aportando a la consecución de los objetivos trazados 
por el Gobierno Nacional para el beneficio de la población colombiana. 
 
También, el 33.3% utilizan las universidades o institutos como fuentes de 
reclutamiento y el 16.7% hace uso de los avisos clasificados. Un porcentaje 
importante, correspondiente al 25% también hace uso de las recomendaciones 
como fuente de reclutamiento.  
 

 
78 https://agenciapublicadeempleo.sena.edu.co/spe-web/spe/login 
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Gráfico 22. ¿Cuál de las siguientes fuentes de reclutamiento para los empleados 
utiliza normalmente? 
 

 
* Pregunta de selección múltiple 
Fuente: trabajo de campo elaborado por las autoras, 2019 
 
 

7.2.3 Selección 
 
Cuando ya se han establecido las fuentes de reclutamiento de empleo se inicia la 
fase de selección la cual puede definirse como “la elección del hombre adecuado 
para el cargo adecuado, o más ampliamente, entre los candidatos reclutados, 
aquellos más adecuados a los cargos existentes en la empresa, con miras a 
mantener o aumentar la eficiencia y el desempeño laboral.”79 
 
Para poder realizar esto la empresa realiza una serie de pruebas, valoraciones y 
entrevistas las cuales podrán permitir la reducción de candidatos para elegir al 
idóneo para el puesto, sin embargo, no el que tenga las calificaciones más altas es 
el indicado, se debe tener en cuenta varios aspectos como por ejemplo la posible 
integración en un concreto ambiente laboral, que englobará en su entorno los 
aspectos físicos y sociales. El fin de la selección es encontrar personas adecuadas 
para el puesto que sean eficientes en el puesto. 
 
Un aspecto importante para la selección de la persona adecuad lo constituye la 
persona encargada de este proceso. En el caso de las avícolas de Tuluá 
encuestadas, el 41.7% afirmó que dicho proceso está en mano de un psicólogo, 
mientras que el 33.3% acepta que se realiza por medio del propietario. Para el 25%  

 
79 CHIAVENATO, Idalberto. Gestión del Talento Humano. Editorial McGraw-Hill 2002 
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la selección la realiza otro tipo de profesional, entre los que se nombró un ingeniero 
Industrial, un profesional en salud ocupacional  y una trabajadora social (ver gráfico 
23). 
 
 
Gráfico 23. ¿Qué profesión tiene la persona que está a cargo de la selección del 
personal de la empresa? 
 

 
Fuente: trabajo de campo elaborado por las autoras, 2019 

 
 
Respecto a las acciones empleadas por las avícolas de Tuluá para la selección de 
empleados se encontró que estas no utilizan una sola técnica, sino que se observó 
la utilización de diversas de ellas. De las 12 empresas de la muestra, el 50% lo 
realizan a través de convocatorias. Otro 50% de estas 12 expone con claridad los 
requisitos para la selección, mientras que también tienen en cuenta las 
competencias requeridas, así como diversas herramientas de selección. El 16.7% 
utiliza personal externo con experiencia para este proceso (ver gráfico 24). 
 
Los tipos de pruebas más usuales son: pruebas técnicas que (son las pruebas 
profesionales, específicas del puesto de trabajo a ocupar), pruebas psicotécnicas 
(tratan de mostrar la carencia o posesión de determinadas aptitudes y habilidades 
básicas y genéricas para el puesto de trabajo), pruebas psicológicas (utilizadas para 
conocer la personalidad del candidato) y finalmente la entrevista personal.  
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Gráfico 24.  Cuáles de las siguientes acciones se emplean en la empresa para la 
selección del empleado/s: 
 

 
* Pregunta de selección múltiple 
Fuente: trabajo de campo elaborado por las autoras, 2019 
 
 

7.2.4 Inducción 
 
 
Una vez que se eligió al candidato se realiza el proceso de inducción, en el cual 
“…se les proporciona la información básica de los antecedentes que requieren para 
desempeñar su trabajo en forma correcta…”80 como son la historia de la empresa, 
visión, misión, políticas, normas y valores entre otros. Esta inducción puede ser 
informal y breve, hasta formal y larga, sin embargo, en cualquiera de los dos se les 
proporcionan manuales o materiales impresos, ya sea de las políticas, los horarios, 
las revisiones de desempeño entre otras. 
 
De acuerdo con los resultados de la encuesta, el 50% de las avícolas de Tuluá 
realizan un período de inducción al personal seleccionado de un día, mientras que 
el 50% restante es de ocho días (ver gráfico 25). 

 
80 DESSLER, G. Administración de personal. Pearson Educación. 2001 
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Gráfico 25. Una vez seleccionado el personal, ¿cuánto tiempo tarda el periodo de 
inducción? 
 

 
Fuente: trabajo de campo elaborado por las autoras, 2019 

 
 
Teniendo en cuenta que en las avícolas existen diversas áreas organizacionales 
como la administrativa, operativa y directiva, se indagó sobre los cargos que 
requieren inducción en estas empresas. 
 
De las 12 avícolas encuestadas de Tuluá, el 58.3% utilizan la inducción para los 
cargos operativos, es decir, aquellos que están directamente relacionados con la 
mano de obra obrera, encargada de la producción. 
 
El 41.7% señala que todos los cargos requieren inducción en las empresas avícolas 
encuestadas, mientras que el 16.7% sólo realizan este proceso para los cargos 
administrativos (ver gráfico 26).  

50,0% 50,0%

0,0%

10,0%

20,0%

30,0%

40,0%

50,0%

60,0%

1. Un día 2. Ocho días



 

91 
 

Gráfico 26. ¿Cuáles son los cargos que requieren inducción en la empresa? 
 

 
* Pregunta de selección múltiple 
Fuente: trabajo de campo elaborado por las autoras, 2019 
 
 

7.2.5 Capacitación 
 
Al empleado nuevo también se le da una capacitación la cual se define como 
“proceso para enseñar a los empleados nuevos las habilidades básicas que 
necesitan saber para desempeñar su trabajo.”81 
 
La capacitación y el desarrollo del personal son dos tópicos en los que el área de 
Recursos Humanos de las empresas puede, muy claramente, añadir valor a la 
organización.82 Parten del supuesto que la mayoría de los empleados puedan ser 
naturalmente motivados a trabajar y a aprender. El hecho de tener una actividad 
estimulante, de progresar en su profesión o campo de acción y de recibir 
recompensas por su desempeño son factores que movilizan y atraen su atención y 
energía.83 
 
Por medio de las encuestas se logra apreciar cómo los cargos que requieren mayor 
capacitación son los operativos, con el 66.7% de respuestas (ver gráfico 25), es 
decir, aquellos que soportan toda la actividad productiva de las avícolas. Mientras 
tanto, el 25% responde que todos los cargos y el 16.7% los administrativos. 

 
81 Ibíd. p. 249. 
82 ULRICH, D., Recursos humanos champions. Granica, Buenos Aires, 1997. Citado por: BOHRT PELAEZ, Mario Raúl. 

Capacitación y desarrollo de los recursos humanos: reflexiones integradoras. Rev Cien Cult [online]. 2000, n.8, pp. 123-131. 
Disponible en: http://www.scielo.org.bo/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2077-33232000000200015&lng=es&nrm=iso  
83 PRICE WATERHOUSE, Diseño de cursos de entrenamiento. Autor, Londres, 1987. Citado por: BOHRT, 2000. 
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Gráfico 27. ¿De los siguientes cargos, cuáles reciben capacitación por parte de su 
empresa? 
 

 
* Pregunta de selección múltiple 
Fuente: trabajo de campo elaborado por las autoras, 2019 

 
 
 
Con relación a los objetivos que tienen las avícolas para realizar la capacitación 
laboral (ver gráfico 28), se aprecia que la mayoría de las empresas buscan 
actualizar conocimientos y habilidades (41.7%). Para el 33.3% el objetivo es mejorar 
la productividad laboral, mientras el 16.7% pretende adaptarse a las cambiantes 
necesidades de los cargos. 
 
Respecto a la frecuencia con la que las avícolas capacitan a los empleados (ver 
gráfico 29), se encontró que el 50% lo efectúan mensualmente, el 33.3% de forma 
semestral y el 16.7% bimestral.  
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Gráfico 28. ¿Cuál es el objetivo que tiene la empresa para realizar la capacitación 
laboral? 
 

 
* Pregunta de selección múltiple 
Fuente: trabajo de campo elaborado por las autoras, 2019 

 
Gráfico 29. ¿Con qué frecuencia capacita a sus empleados? 
 

 
Fuente: trabajo de campo elaborado por las autoras, 2019 
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Por su parte, las capacitaciones son realizadas en la mayoría de los casos a través 
del Sena con el 58.3% de las avícolas encuestadas (ver gráfico 30), seguido por la 
Federación Nacional de Avicultores de Colombia (FENAVI), con el 33.3% y la 
cámara de comercio con el 16.7%. Otro porcentaje de empresas ha utilizado a 
particulares profesionales en Seguridad y Salud en el Trabajo (S.S.T.), así como 
personal interno con conocimiento. 
 
 
Gráfico 30. ¿De las siguientes instituciones, cuáles ha utilizado para sus procesos 
de capacitación laboral? 
 

 
* Pregunta de selección múltiple 
Fuente: trabajo de campo elaborado por las autoras, 2019 
 

 
7.2.6 Gestión del desempeño 
 
La gestión del desempeño es un componente importante del desarrollo de los 
recursos humanos. Según la Universidad de Houston, la gestión del desempeño es 
una filosofía cuyo valor fomenta el desarrollo de los empleados a través de un estilo 
de gestión que proporciona una retroalimentación frecuente y fomenta el trabajo en 
equipo. La gestión del desempeño enfatiza la comunicación y se centra en agregar 
valor a la organización promoviendo la mejora del rendimiento en el trabajo y 
alentando el desarrollo de habilidades. La gestión del desempeño tiene que ver con 
clarificar las responsabilidades del puesto, definir estándares de desempeño, 
documentar, evaluar y discutir el desempeño con cada empleado.84 

 
84 LOS RECURSOS HUMANOS. Gestión del desempeño [en línea]. Portal web, 2019. Recuperado de: 

https://www.losrecursoshumanos.com/gestion-del-desempeno/  
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A pesar de la importancia de este proceso en el ámbito de la gestión del talento 
humano, el 58.3% de las avícolas no considera necesario tener una metodología 
para medir el desempeño laboral (ver gráfico 31), mientras que el 8.3% afirma no 
tener conocimiento. Sólo el 33.3% de las empresas encuestadas asegura contar 
con metodologías de este tipo. 
 
 
Gráfico 31. ¿La empresa cuenta con metodologías para medir el desempeño 
laboral? 
 

 
Fuente: trabajo de campo elaborado por las autoras, 2019 

 
 
Debido a lo anterior, un elevado porcentaje de avícolas de Tuluá encuestadas no 
evalúan las competencias laborales (33.3%), siendo una debilidad en el moderno 
ámbito de la gestión del recurso humano (ver gráfico 32). 
 
El 25% de las avícolas encuestadas afirma que las evaluaciones de las 
competencias laborales se realizan por medio de la medición de la productividad 
laboral, otro 25% indica que a través de los resultados del trabajo y el 16.7% por el 
cumplimiento de las metas. 
 
Respeto a la medición de la productividad laboral (ver gráfico 33), el 58.3% de las 
avícolas encuestadas señala que lo hace por medio de indicadores de gestión. 
Bajos porcentajes de empresas utilizan los indicadores financieros o los de 
desempeño. Por su parte, el 8.3% acepta que no realiza este tipo de mediciones. 
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Gráfico 32. ¿De qué forma se realizan evaluaciones de las competencias laborales? 
 

 
 Fuente: trabajo de campo elaborado por las autoras, 2019 

 
 
Gráfico 33. ¿De qué forma se realizan las mediciones de la productividad laboral? 
 

 
Fuente: trabajo de campo elaborado por las autoras, 2019 
 
 

25,0%

0,0%

16,7%

25,0%

0,0%

33,3%

0,0%

5,0%

10,0%

15,0%

20,0%

25,0%

30,0%

35,0%

1. Resultados
del trabajo

2. Logro de
objetivos

3.
Cumplimiento

de metas

4.
Productividad

laboral

5. Otra forma 6. No se
evalúan

58,3%

16,7% 16,7%

8,3%

0,0%

10,0%

20,0%

30,0%

40,0%

50,0%

60,0%

70,0%

1. Indicadores de
gestión

2. Indicadores
financieros

3. Indicadores de
desempeño

4. No se realizan
mediciones



 

97 
 

7.2.7 Remuneración 
 
Según Richason85 la remuneración del empleado se define como la recompensa o 
compensación dada a los empleados por el rendimiento de su trabajo. Es un método 
para promover la moral, aumentar de la motivación y fomentar la cohesión del 
equipo. Hay dos tipos principales de remuneración, método por unidad y método 
por tiempo. El primero es la compensación basada en la productividad por unidad, 
como escribir programas de software o ensamblar de una unidad. El último es el 
tiempo que un empleado pasa en un trabajo, como terminar un proyecto antes de 
una fecha límite. 
 
En las avícolas encuestadas de Tuluá las remuneraciones se establecen en la 
mayoría de los caos por medio de las escalas salariales (41.7%) y por el nivel del 
cargo desempeñado (33.3%). Sólo el 8.3% afirma que son establecidas por 
cumplimiento de objetivos. Por su parte, el 16.7% de las empresas tienen los 
mismos salarios, correspondiente al mínimo legal vigente (ver gráfico 34). 
 
 
Gráfico 34. ¿Cómo se establecen las remuneraciones a los empleados en la 
empresa? 
 

 
Fuente: trabajo de campo elaborado por las autoras, 2019 

 

 
85 RICHASON, Owen E. Los efectos de la remuneración de los empleados sobre la productividad [en línea]. Página web, La 

Voz de Houston. Recuperado de: https://pyme.lavoztx.com/los-efectos-de-la-remuneracin-de-los-empleados-sobre-la-
productividad-7555.html  

0,0%

33,3%

8,3%

41,7%

16,7%

0,0%

5,0%

10,0%

15,0%

20,0%

25,0%

30,0%

35,0%

40,0%

45,0%

1. Por la
antigüedad en el

cargo

2. Por el nivel del
cargo

3. Por
cumplimiento de

objetivos

4. Según escala
salarial

5. Otra forma

https://pyme.lavoztx.com/los-efectos-de-la-remuneracin-de-los-empleados-sobre-la-productividad-7555.html
https://pyme.lavoztx.com/los-efectos-de-la-remuneracin-de-los-empleados-sobre-la-productividad-7555.html


 

98 
 

Respecto a los incentivos o bonificaciones que establecen las empresas avícolas 
de Tuluá encuestadas, se encontró que el 41.7% de ellas lo hace según 
cumplimiento de metas y objetivos individuales, mientras que el 16.7% de acuerdo 
con el cumplimiento de metas y objetivos colectivos (ver gráfico 35). Para el 41.7% 
de estas empresas no se tienen incentivos o bonificaciones. 
 
 
Gráfico 35. ¿De qué forma se diseñan los incentivos o bonificaciones en la 
empresa? 
 

 
Fuente: trabajo de campo elaborado por las autoras, 2019 
 
 

7.2.8 Promociones 
 
Considerando que el talento humano es el capital más valioso de cualquier 
organización es importante tener estrategia para retenerlo y comprometerlo, por 
ello, las empresas deben pensar en establecer un proceso bien estructurado que 
permita a los colaboradores desarrollar su potencial y acceder a un plan de carrera 
basándose en los méritos y el buen desempeño de su trabajo. Esto permitirá evitar 
la alta rotación de personal, debido a que no es un buen indicador para una 
empresa. 
 
A pesar de su importancia, el 75% de las empresas avícolas encuestadas de Tuluá 
aceptan que no existe promoción de cargos en sus organizaciones, mientras que el 
16.7% lo posee para cargos operativos y sólo el 8.3% para los administrativos (ver 
gráfico 36). Sin embargo, al existir una vacante, el 58.3% de las avícolas prefiere la 
promoción de empleados, caso contrario ocurre para el 41.7% restante (ver gráfico 
37). 
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Gráfico 36. ¿En cuáles cargos la empresa tiene promoción de empleados? 
 

 
Fuente: trabajo de campo elaborado por las autoras, 2019 

 
 
Gráfico 37. ¿Cuándo existe una vacante, se prefiere la promoción de empleados de 
la empresa? 
 

 
Fuente: trabajo de campo elaborado por las autoras, 2019 

 

8,3%

16,7%

75,0%

0,0%

10,0%

20,0%

30,0%

40,0%

50,0%

60,0%

70,0%

80,0%

1. Administrativos 2. Operativos 3. No existe promoción de
cargos

58,3%

41,7%

0,0%

10,0%

20,0%

30,0%

40,0%

50,0%

60,0%

70,0%

1. Si 2. No



 

100 
 

A manera de síntesis es posible extraer los principales resultados obtenidos a través 
del trabajo de campo efectuado con las 12 avícolas de Tuluá. Inicialmente se 
estableció que el 75% de estas empresas tiene estipulada información referente al 
perfil laboral como insumo para la planeación al momento de requerir contratar 
empleados, apoyándose principalmente en el mapa de procesos y el manual de 
procesos y procedimientos que les permite comprender las necesidades de mano 
de obra. 
 
Así mismo, la existencia del manual de cargos y funciones en el 83.3% de las 
avícolas, otorga una perspectiva positiva para estas empresas avícolas en el 
momento de planear sus requerimientos de mano de obra. Por ello, sirven de 
insumo para sus necesidades particulares de reclutamiento, en el momento de tener 
la necesidad, acudiendo en el 66.7% de los casos a las fuentes internas y externas, 
destacándose en este último punto, el centro de empleo del Sena y las 
universidades o institutos como fuentes de reclutamiento.  
 
El proceso de selección se desarrolla a través de profesionales idóneos como el 
psicólogo, en el caso del 41.7% de empresas, sin embargo, un elevado porcentaje 
de avícolas, correspondiente al 33.3% lo realiza por medio del propietario, 
evidenciando que aún se presentan esquemas de autoridad que giran en torno a la 
estructura familiar de las avícolas, que de alguna manera reflejan la cultura 
empresarial de las empresas del país. 
 
Otro aspecto importante tiene que ver con los procesos de inducción, realizados de 
uno a ocho días en las avícolas encuestadas, especialmente para cargos 
operativos, los mismos que son receptores de los procesos de capacitación en la 
mayoría de estas empresas (66.7%), con el objetivo de actualizar conocimientos y 
habilidades y mejorar la productividad laboral. Dichas capacitaciones son 
desarrolladas principalmente con el Sena y FENAVI. 
 
Una debilidad encontrada es que la mayoría de avícolas considera que no son 
necesarias las metodologías para medir el desempeño laboral, aspecto que permite 
comprender cierto alejamiento de las modernas formas de gestionar el recurso 
humano en las empresas, en especial, con relación al aporte del recurso humano a 
los resultados del negocio. 
 
Respecto a la remuneración, las avícolas en la mayoría de los casos, utilizan la 
escala salarial y el nivel del cargo, mientras que los incentivos lo realizan a manera 
individual según cumplimiento de metas y objetivos, en el 41.7% de las empresas. 
 
Otro aspecto negativo es el hecho de no existir promoción de cargos en la mayoría 
de avícolas de Tuluá (75%), a pesar de preferir promover a un empleado en el 
momento de existir una vacante, pero, sin que exista como tal una política de 
promoción establecida como desarrollo de carrera. 
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8. COMPORTAMIENTO DE LOS INDICADORES RELACIONADOS CON LA 
GENERACIÓN DE VALOR POR PARTE DEL RECURSO HUMANO EN 

LAS AVÍCOLAS DE TULUÁ EN EL PERÍODO 2016-2017 
 
 
En el capítulo precedente se logró determinar que las avícolas encuestadas de 
Tuluá efectúan una gestión humana bajos los preceptos tradicionales que tienen en 
cuenta los procesos de planeación, reclutamiento, selección, inducción, 
capacitación y remuneración, sin embargo, se alejan de la moderna gestión al no 
desarrollar completamente actividades de evaluación del desempeño que les 
permita concretar si el recurso humano está alineado con los resultados financieros. 
 
Considerando esto, en el presente capítulo se calculan los indicadores financieros 
del capital humano expuestos en el marco teórico, tomando como base la 
información de los estados financieros reportados en la Cámara de Comercio de 
Tuluá y los datos recolectados por las autoras a través del trabajo de campo 
efectuado, correspondiente a los años 2016 y 2017. En el Anexo C se expone la 
información financiera utilizada para calcular estos indicadores y en el Anexo D, se 
detalla dicho cálculo para cada uno de las 12 empresas de la muestra. 
 
 
8.1 INDICADORES FINANCIEROS DEL CAPITAL HUMANO 
 
Torres86 afirma que algunos enfoques de medición del impacto económico del 
capital humano buscan medir la rentabilidad atribuible al esfuerzo humano. Tal es 
el caso de los indicadores creados por el Saratoga Institute, cuyo fundador, Jac Fitz-
enz, es una autoridad reconocida a nivel mundial en este tema. Frente al reto de 
medir la relación del capital humano con los resultados financieros se proponen 
varios indicadores como los que se exponen a continuación. 
 
 
8.1.1 Valor añadido del capital humano (Human Capital Value Added- HCVA) 
 
Este indicador mide un valor añadido promedio por empleado equivalente. El valor 
añadido es una medida de utilidad ajustada que se obtiene restando de los ingresos 
los gastos no humanos (que corresponden al total de gastos menos el total de pagos 
y beneficios a los trabajadores regulares y contingentes). Para ello se utiliza la 
siguiente expresión: 
 

(FTE) esequivalent empleados de Número

res) trabajadoa beneficiosy  pagos - gastos de (total - Ingresos
=HCVA  

 

 
86 TORRES ORDÓÑEZ, José Luis. Enfoques para la medición del impacto de la Gestión del Capital Humano en los resultados 

de negocio. Revista Pensamiento y Gestión, N° 18. Universidad del Norte. Enero de 2005. p. 167 
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En el cuadro 14 se presentan el indicador HCVA para cada una de las avícolas de 
Tuluá en el período 2016-2017, también se calcula el valor promedio de las 12 
empresas. Se aprecia que en promedio los ingresos de las empresas aumentaron 
en el año 2017, a pesar de que los gastos también lo hicieron, el número de 
empleados promedio descendió, motivo por el cual el valor añadido promedio por 
empleado fue superior, lo que denota una mayor productividad, o sea, mayores 
resultados con menores empleados en promedio. 
 
 
Cuadro 14. Cálculo del indicador HCVA para las avícolas de Tuluá, 2016-2017 
 

INDICADOR / 2016 INGRESOS GASTOS 
PAGOS Y 

BENEFICIOS A 
TRABAJDORES 

NÚMERO DE 
EMPLEADOS 

HCVA 

GRANJA ALTAMIRA/ ALVAREZ MORCOTE JHON WILSON 1.562.807.126 45.837.185 201.600.000 14 122.754.996 

HUEVOS ALEXANDRIA S.A.S/SAENZ CASTAÑO JOSE LUIS 521.516.250 158.939.927 67.177.664 5 85.950.797 

AVICOLA LA POLVERA 656.419.900 55.435.900 65.634.444 3 222.206.148 

AVICOLA LAS PALMAS DEL CENTRO DEL VALLE S.A.S 1.109.760.000 88.780.800 106.536.960 6 187.919.360 

GRANJA VIDA LUISA S.A.S 486.682.000 348.581.000 60.000.000 6 33.016.833 

AVICOLA LA ESPERANZA ANDALUZ S.A.S. 730.886.883 7.481.824 120.421.109 5 168.765.234 

AGROPECUARIA JARAMILLO OSPINA Y CIA S. EN C. 3.497.201.801 222.856.972 557.890.868 22 174.192.532 

EL HACENDADO 240.294.288 26.577.900 24.820.380 3 79.512.256 

SOCIEDAD AVICENTRO NORTE SAS 3.987.507.000 152.831.000 264.883.178 18 227.753.288 

AVIAGRO JARAMILLO AGUILERA S.A.S. 1.763.750.000 181.428.000 269.869.248 15 123.479.417 

INVERSIONES GONZALEZ MORALES LTDA 1.388.895.000 32.954.000 156.599.113 7 216.077.159 

GRANJA AVICOLA LA BASTILLA 1.534.492.000 40.494.000 323.746.107 22 82.624.732 

Promedio 1.456.684.354 113.516.542 184.931.589 11 143.687.729 

      

INDICADOR / 2017 INGRESOS GASTOS 
PAGOS Y 

BENEFICIOS A 
TRABAJDORES 

NÚMERO DE 
EMPLEADOS 

HCVA 

 GRANJA ALTAMIRA/ ALVAREZ MORCOTE JHON WILSON  1.431.490.198 36.488.107 165.000.000 11 141.818.372 

 HUEVOS ALEXANDRIA S.A.S/SAENZ CASTAÑO JOSE LUIS  574.248.497 477.916.550 70.609.164 6 27.823.519 

 AVICOLA LA POLVERA  546.308.900 41.876.300 69.866.395 3 191.432.998 

 AVICOLA LAS PALMAS DEL CENTRO DEL VALLE S.A.S  1.305.600.000 104.448.000 125.337.600 5 265.297.920 

 GRANJA VIDA LUISA S.A.S  606.279.336 487.054.336 67.600.000 7 26.689.286 

 AVICOLA LA ESPERANZA ANDALUZ S.A.S.  854.795.399 2.466.779 147.919.592 5 200.049.642 

 AGROPECUARIA JARAMILLO OSPINA Y CIA S. EN C.  3.564.067.775 210.763.834 570.250.844 20 196.177.739 

 EL HACENDADO  253.501.430 38.602.300 26.557.812 3 80.485.647 

 SOCIEDAD AVICENTRO NORTE SAS  3.210.577.000 95.821.000 252.321.279 16 210.442.330 

 AVIAGRO JARAMILLO AGUILERA S.A.S.  1.780.115.000 119.937.000 276.154.736 16 121.020.796 

 INVERSIONES GONZALEZ MORALES LTDA  2.335.212.000 25.150.000 164.429.068 5 494.898.214 

 GRANJA AVICOLA LA BASTILLA  1.454.286.000 53.172.000 378.481.920 24 74.149.830 

Promedio 1.493.040.128 141.141.351 192.877.368 10 169.190.524 

Fuente: cálculo de las autoras con base a información financiera de las avícolas. 
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En el gráfico 38 se visualiza que en promedio la situación de las empresas del sector 
avícola de Tuluá ha mejorado, pues el indicador HCVA se incrementó en el año 
2017 respecto al año 2016.  
 
 
Gráfico 38. Indicador HCVA para las avícolas de Tuluá, 2016-2017. Valores 
promedio. 
 

 
Fuente: cálculo de las autoras. 

 
 
Sin embargo, la situación a nivel empresa dista de estos resultados promedios. En 
el Cuadro 15 se logra apreciar que cada avícola en particular presenta situaciones 
diferentes. Se destaca Inversiones González Morales Ltda., cuyo indicador HCVA 
se incrementó 129%, pasando de 216 millones en el 2016 a 494 millones en el 2017. 
Esto se debió a que sus ingresos pasaron de 1.388.895.000 pesos a 2.335.212.000, 
a pesar de que el número de empleados bajó de 7 a 5 personas en los años 
referenciados. En contraste, la avícola con peores resultados fue Huevos Alexandra 
S.A.S. con un cambio de -67.6%, disminuyendo el indicador de 85 millones a 27 
millones. En este caso, la avícola incrementó sus ingresos de 521 millones a 574 
millones entre el 2016 y 2017, mientras que sus empleados pasaron de 5 a 6 
personas. La diferencia es que sus gastos crecieron en mayor proporción que el 
pago y beneficios a los trabajadores. 
 
También se aprecia que el 50% de las avícolas (6 de 12) mejoraron su indicador 
HCVA, el restante empeoró su situación de valor añadido por trabajador.   
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Cuadro 15. Indicador HCVA para las avícolas de Tuluá, 2016-2017 
 

 
Fuente: cálculo de las autoras.  
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8.1.2 ROI del capital humano (Human Capital Return On Investment- HCROI) 
 
Este indicador mide el retorno sobre la inversión en capital humano como la relación 
entre el valor añadido (ídem anterior) y el capital invertido en pagos y beneficios al 
personal. Muestra la cantidad de utilidad derivada por cada peso invertido en 
compensación del capital humano. Se calcula a partir de la siguiente expresión 
matemática: 
 
 

 
 
 
En el cuadro 16 se presentan el indicador HCROI para cada una de las avícolas de 
Tuluá en el período 2016-2017, también se calcula el valor promedio de las 12 
empresas. Se aprecia que en promedio el retorno sobre la inversión en capital 
humano como relación del valor añadido y el capital invertido en pagos y beneficios 
al personal disminuyó en este período pasando de 8.3% a 8%. 
 
 
Cuadro 16. Cálculo del indicador HCROI para las avícolas de Tuluá, 2016-2017 
 

INDICADOR / 2016 INGRESOS 
TOTAL DE 
GASTOS 

PAGOS Y 
BENEFICIOS A 

TRABAJADORES 
HCROI 

GRANJA ALTAMIRA/ ALVAREZ MORCOTE JHON WILSON         1.562.807.126            45.837.185                 201.600.000                      8,52  

HUEVOS ALEXANDRIA S.A.S/SAENZ CASTAÑO JOSE LUIS            521.516.250          158.939.927                   67.177.664                      6,40  

AVICOLA LA POLVERA            656.419.900            55.435.900                   65.634.444                    10,16  

AVICOLA LAS PALMAS DEL CENTRO DEL VALLE S.A.S         1.109.760.000            88.780.800                 106.536.960                    10,58  

GRANJA VIDA LUISA S.A.S            486.682.000          348.581.000                   60.000.000                      3,30  

AVICOLA LA ESPERANZA ANDALUZ S.A.S.            730.886.883              7.481.824                 120.421.109                      7,01  

AGROPECUARIA JARAMILLO OSPINA Y CIA S. EN C.         3.497.201.801          222.856.972                 557.890.868                      6,87  

EL HACENDADO            240.294.288            26.577.900                   24.820.380                      9,61  

SOCIEDAD AVICENTRO NORTE SAS         3.987.507.000          152.831.000                 264.883.178                    15,48  

AVIAGRO JARAMILLO AGUILERA S.A.S.         1.763.750.000          181.428.000                 269.869.248                      6,86  

INVERSIONES GONZALEZ MORALES LTDA         1.388.895.000            32.954.000                 156.599.113                      9,66  

GRANJA AVICOLA LA BASTILLA         1.534.492.000            40.494.000                 323.746.107                      5,61  

Promedio         1.456.684.354          113.516.542                 184.931.589                        8,3  
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INDICADOR / 2017 INGRESOS 
TOTAL DE 
GASTOS 

PAGOS Y 
BENEFICIOS A 

TRABAJADORES 
HCROI 

 GRANJA ALTAMIRA/ ALVAREZ MORCOTE JHON WILSON          1.431.490.198            36.488.107                 165.000.000                      9,45  

 HUEVOS ALEXANDRIA S.A.S/SAENZ CASTAÑO JOSE LUIS             574.248.497          477.916.550                   70.609.164                      2,36  

 AVICOLA LA POLVERA             546.308.900            41.876.300                   69.866.395                      8,22  

 AVICOLA LAS PALMAS DEL CENTRO DEL VALLE S.A.S          1.305.600.000          104.448.000                 125.337.600                    10,58  

 GRANJA VIDA LUISA S.A.S             606.279.336          487.054.336                   67.600.000                      2,76  

 AVICOLA LA ESPERANZA ANDALUZ S.A.S.             854.795.399              2.466.779                 147.919.592                      6,76  

 AGROPECUARIA JARAMILLO OSPINA Y CIA S. EN C.          3.564.067.775          210.763.834                 570.250.844                      6,88  

 EL HACENDADO             253.501.430            38.602.300                   26.557.812                      9,09  

 SOCIEDAD AVICENTRO NORTE SAS          3.210.577.000            95.821.000                 252.321.279                    13,34  

 AVIAGRO JARAMILLO AGUILERA S.A.S.          1.780.115.000          119.937.000                 276.154.736                      7,01  

 INVERSIONES GONZALEZ MORALES LTDA          2.335.212.000            25.150.000                 164.429.068                    15,05  

 GRANJA AVICOLA LA BASTILLA          1.454.286.000            53.172.000                 378.481.920                      4,70  

Promedio         1.493.040.128          141.141.351                 192.877.368                        8,0  

Fuente: cálculo de las autoras con base a información financiera de las avícolas. 

 
 
En el gráfico 39 se visualiza que en promedio la situación de las empresas del sector 
avícola de Tuluá ha desmejorado levemente, pues el indicador HCROI disminuyó 
en el año 2017 respecto al año 2016.  
 
 
Gráfico 39. Indicador HCROI para las avícolas de Tuluá, 2016-2017. Valores 
promedio. 
 

 
Fuente: cálculo de las autoras. 
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La situación a nivel empresa también dista de estos resultados promedios en el caso 
del indicador HCROI. En el Cuadro 17 se logra apreciar que cada avícola en 
particular presenta situaciones diferentes.  
 
Se aprecia que solo el 33.3% de las avícolas (4 de 12) mejoraron su indicador 
HCROI, el restante empeoró su situación de retorno de la inversión en capital 
humano como la relación entre el valor añadido y el capital invertido en pagos y 
beneficios al personal. 
 
La empresa que tuvo el mejor comportamiento, medido por el porcentaje de cambio 
positivo obtenido en el año 2017 fue nuevamente Inversiones González Morales 
Ltda., la cual incrementó su retorno sobre la inversión de 9.66% a 15.05% 
evidenciando buenos resultados financieros a partir de su recurso humano. 
También se destaca la Granja Altamira, con un HCROI que pasó de 8.52% a 9.45%, 
es decir, un porcentaje de cambio de 10.9%. 
 
La avícola que muestra peores resultados respecto al retorno de la inversión en 
capital humano es Huevos Alexandría S.A.S., con una disminución de su HCROI 
del -63%. 
 
Se aprecia que en promedio el retorno de la inversión en capital humano de las 
empresas avícola del sector desmejoró en -5.7% en el período 2016-2017, a pesar 
de obtener retorno sobre la inversión positivos, lo que significa que son empresas 
en las cuales el recurso humano está resultando productivo y permite generar 
beneficios financieros a estas organizaciones. 
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Cuadro 17. Indicador HCROI para las avícolas de Tuluá, 2016-2017 
 

 
Fuente: cálculo de las autoras.  
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8.1.3 Valor económico agregado humano (Human Economic Value Added - 
HEVA) 

 
Este indicador mide el valor económico agregado promedio por la cantidad de 
trabajo contratado. Considerando el trabajo contratado como la cantidad de 
empleados full time equivalentes (incluyendo trabajo regular y contingente). Para 
esto se utiliza la siguiente expresión matemática: 
 
 

 
 
 
Sin embargo, antes de proceder a calcular este indicador HEVA, es preciso estimar 
el costo del capital, que corresponde al costo de financiación con recursos propios 
(patrimonio) y bancarios, es decir, a la estructura de capital de las empresas. Con 
relación al costo del patrimonio, es la tasa de retorno que los inversionistas esperan 
como tasa mínima de rendimiento de sus inversiones en la empresa. Para este 
costo se utilizó la fórmula siguiente, obtenida a través del método expuesto por el 
profesor García:87 
 
Ke = Rf + [(Rm - Rf) β] + Rp 
 
Donde: 
 
Ke = costo del patrimonio 
Rf = Tasa libre de riesgo 
Rm = rendimiento del mercado 
PM = prima de mercado (Rm – Rf) 
β = riesgo sistemático 
Rp = riesgo país 
 

• Rf: para la tasa libre de riesgo se utilizó el instrumento de los bonos del tesoro 
de los Estados Unidos FRB-H15, que son bonos con un plazo de 15 años, 
considerados libres de riesgo a nivel global. 

 

• Rm: el rendimiento del mercado corresponde a la suma de la tasa libre de riesgo 
y la prima de mercado (Rf + Rm). 

 

• PM: la prima de mercado se obtuvo a través de Damodaran (ver fuentes adjuntas 
al cuadro 18). 

 

 
87 GARCIA SERNA, Oscar León. Valoración de empresas, gerencia del valor y EVA. Digital Express Ltda. Medellín, 2003 
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• Β: para el riesgo sistemático se utilizó la β encontrada en la página web del 
profesor Damodaran, correspondiente al Farming/Agriculture. 

 

• Rp: el riesgo país se obtuvo también a través de los datos del profesor 
Damodaran (ver fuentes adjuntas al cuadro 18) 

 
 
Con los datos anteriores se aplicó la fórmula del costo del patrimonio presentada 
inicialmente, obteniendo el costo de financiación con recursos propios, que se 
presenta en el cuadro 18. 
 
Cuadro 18. Cálculo del costo del patrimonio. Porcentajes  
 
 2016 2017 

Rf = Tasa libre de riesgo                  2,92                    3,45  

Rm = Rendimiento del mercado                  7,12                    8,07  

(Rm – Rf) = Prima de riesgo de mercado= MP                  4,20                    4,62  

β = Beta                  2,86                    2,71  

Rp = Riesgo país                  2,71                    2,19  

Ke = COSTO DEL PATRIMONIO                17,66                  18,14  

Fuente: cálculos con base a datos de Damodaran  

Fuente de información  
Rf = Tasa libre de riesgo US Federal Reserve (FRB-H15) 

Rm = Rendimiento del mercado http://pages.stern.nyu.edu/~adamodar/  

(Rm – Rf) = Prima de riesgo de mercado= MP 
http://pages.stern.nyu.edu/~adamodar/New_Home_Page/datafile/hi
stretSP.html  

β = Beta (Unlevered Beta,Real Estate 
(Farming/Agriculture)) 

http://pages.stern.nyu.edu/~adamodar/New_Home_Page/datafile/to
talbeta.html  

Rp = Riesgo país (Country Risk Premium, 
Colombia) http://pages.stern.nyu.edu/~adamodar/ 

 
 
Para llegar al cálculo del costo del capital, se requiere conocer el costo de 
financiación con recursos externos, es decir, la tasa del crédito bancario, 
correspondiente a los pasivos financieros de las empresas. Como se desconoce 
esta tasa se utilizó como referente la DTF obtenida en la Superintendencia 
Financiera de Colombia88 para los años 2016 y 2017. 
 
En el cuadro 19 se presentan los cálculos del costo del capital teniendo en cuenta 
la estructura financiera de cada empresa, el costo de financiación con recursos 
propios calculado como Ke (costo del patrimonio) y la tasa referenciada de costo de 
la deuda según DTF para los años correspondientes. 
 
 

 
88 SUPERINTENDENCIA FINANCIERA DE COLOMBIA. Indicadores económicos [en línea]. Recuperado de: 

https://www.superfinanciera.gov.co/jsp/index.jsf  

http://pages.stern.nyu.edu/~adamodar/
http://pages.stern.nyu.edu/~adamodar/New_Home_Page/datafile/histretSP.html
http://pages.stern.nyu.edu/~adamodar/New_Home_Page/datafile/histretSP.html
http://pages.stern.nyu.edu/~adamodar/New_Home_Page/datafile/totalbeta.html
http://pages.stern.nyu.edu/~adamodar/New_Home_Page/datafile/totalbeta.html
https://www.superfinanciera.gov.co/jsp/index.jsf
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Cuadro 19. Cálculo del costo de capital promedio ponderado. 2016-2017 
 

INDICADOR / 2016 PASIVO 
% 

PART. 
COSTO 
PASIVO 

PATRIMONIO 
% 

PART. 
COSTO 

PATRIMONIO 
PASIVO + 

PATRIMONIO 
CCPP 

GRANJA ALTAMIRA/ ALVAREZ MORCOTE JHON WILSON 408.286.129 80,9% 14,57% 96.344.990 19,1% 17,66% 504.631.119 15,16% 

HUEVOS ALEXANDRIA S.A.S/SAENZ CASTAÑO JOSE LUIS 371.559.187 91,5% 14,57% 34.683.675 8,5% 17,66% 406.242.862 14,83% 

AVICOLA LA POLVERA 282.807.400 52,7% 14,57% 253.815.400 47,3% 17,66% 536.622.800 16,03% 

AVICOLA LAS PALMAS DEL CENTRO DEL VALLE S.A.S 795.102.750 63,4% 14,57% 459.497.250 36,6% 17,66% 1.254.600.000 15,70% 

GRANJA VIDA LUISA S.A.S 819.000 0,4% 14,57% 189.181.000 99,6% 17,66% 190.000.000 17,65% 

AVICOLA LA ESPERANZA ANDALUZ S.A.S. 1.449.703.142 66,7% 14,57% 725.347.142 33,3% 17,66% 2.175.050.284 15,60% 

AGROPECUARIA JARAMILLO OSPINA Y CIA S. EN C. 1.281.848.332 39,4% 14,57% 1.968.599.188 60,6% 17,66% 3.250.447.520 16,44% 

EL HACENDADO 3.106.880 20,0% 14,57% 12.427.520 80,0% 17,66% 15.534.400 17,04% 

SOCIEDAD AVICENTRO NORTE SAS 232.625.000 30,9% 14,57% 519.031.000 69,1% 17,66% 751.656.000 16,70% 

AVIAGRO JARAMILLO AGUILERA S.A.S. 5.693.293 0,5% 14,57% 1.063.797.233 99,5% 17,66% 1.069.490.526 17,64% 

INVERSIONES GONZALEZ MORALES LTDA 83.414.000 22,5% 14,57% 288.120.000 77,5% 17,66% 371.534.000 16,97% 

GRANJA AVICOLA LA BASTILLA 406.747.000 36,3% 14,57% 715.189.000 63,7% 17,66% 1.121.936.000 16,54% 

         

INDICADOR / 2017 PASIVO 
% 

PART. 
COSTO 
PASIVO 

PATRIMONIO 
% 

PART. 
COSTO 

PATRIMONIO 
PASIVO + 

PATRIMONIO 
CCPP 

GRANJA ALTAMIRA/ ALVAREZ MORCOTE JHON WILSON 681.735.068 47,3% 13,62% 758.790.278 52,7% 18,14% 1.440.525.346 16,00% 

HUEVOS ALEXANDRIA S.A.S/SAENZ CASTAÑO JOSE LUIS 284.767.773 66,8% 13,62% 141.787.232 33,2% 18,14% 426.555.005 15,12% 

AVICOLA LA POLVERA 407.401.400 63,0% 13,62% 238.906.100 37,0% 18,14% 646.307.500 15,29% 

AVICOLA LAS PALMAS DEL CENTRO DEL VALLE S.A.S 935.415.000 63,4% 13,62% 540.585.000 36,6% 18,14% 1.476.000.000 15,28% 

GRANJA VIDA LUISA S.A.S - 0,0% 13,62% 215.000.000 100,0% 18,14% 215.000.000 18,14% 

AVICOLA LA ESPERANZA ANDALUZ S.A.S. 1.288.262.852 55,7% 13,62% 1.022.689.211 44,3% 18,14% 2.310.952.063 15,62% 

AGROPECUARIA JARAMILLO OSPINA Y CIA S. EN C. 1.204.676.653 37,5% 13,62% 2.010.483.310 62,5% 18,14% 3.215.159.963 16,45% 

EL HACENDADO 3.270.400 20,0% 13,62% 13.081.600 80,0% 18,14% 16.352.000 17,24% 

SOCIEDAD AVICENTRO NORTE SAS 178.241.000 25,1% 13,62% 530.774.000 74,9% 18,14% 709.015.000 17,00% 

AVIAGRO JARAMILLO AGUILERA S.A.S. 18.316.697 1,7% 13,62% 1.091.259.641 98,3% 18,14% 1.109.576.338 18,06% 

INVERSIONES GONZALEZ MORALES LTDA 54.413.000 12,4% 13,62% 384.362.000 87,6% 18,14% 438.775.000 17,58% 

GRANJA AVICOLA LA BASTILLA 821.929.000 41,2% 13,62% 1.171.341.000 58,8% 18,14% 1.993.270.000 16,28% 

Fuente: cálculos de las autoras con base a datos financieros de las empresas avícolas de Tuluá. 
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En el cuadro 20 se presentan el indicador HEVA para cada una de las avícolas de 
Tuluá en el período 2016-2017, también se calcula el valor promedio de las 12 
empresas. Se aprecia que en promedio las empresas han destruido valor teniendo 
en cuenta el trabajo contratado, incluso, dicha destrucción se acentuó en el año 
2017, producto de tener un costo de capital mayor a la utilidad operativa. Este costo 
de capital en pesos resulta de la multiplicación del costo de capital % por el valor de 
los activos de cada empresa, es decir, se refiere al costo de uso del capital. 
 
Cuadro 20. Cálculo del indicador HEVA para las avícolas de Tuluá, 2016-2017 
 

INDICADOR / 2016 

UTILIDAD NETA 
OPERATIVA 

DESPUÉS DE 
IMPUESTOS 

COSTO 
DE 

CAPITAL 

COSTO DE 
CAPITAL $ 

NÚMERO DE 
EMPLEADOS 

TOTALES 
HEVA 

GRANJA ALTAMIRA/ ALVAREZ MORCOTE JHON WILSON 305.104.455 15,2% 76.501.541 14 16.328.780 

HUEVOS ALEXANDRIA S.A.S/SAENZ CASTAÑO JOSE LUIS -           11.423.998 14,8% 60.261.212 5 -        14.337.042 

AVICOLA LA POLVERA 44.759.900 16,0% 86.028.119 3 -        13.756.073 

AVICOLA LAS PALMAS DEL CENTRO DEL VALLE S.A.S 133.171.200 15,7% 196.992.384 6 -        10.636.864 

GRANJA VIDA LUISA S.A.S 118.101.000 17,6% 33.528.157 6 14.095.474 

AVICOLA LA ESPERANZA ANDALUZ S.A.S. 241.723.425 15,6% 339.315.999 5 -        19.518.515 

AGROPECUARIA JARAMILLO OSPINA Y CIA S. EN C. 255.718.316 16,4% 534.414.345 22 -        12.668.001 

EL HACENDADO 28.874.628 17,0% 2.647.337 3 8.742.430 

SOCIEDAD AVICENTRO NORTE SAS 235.328.000 16,7% 125.552.868 18 6.098.618 

AVIAGRO JARAMILLO AGUILERA S.A.S. 48.974.000 17,6% 188.693.092 15 -          9.314.606 

INVERSIONES GONZALEZ MORALES LTDA 67.625.000 17,0% 63.034.596 7 655.772 

GRANJA AVICOLA LA BASTILLA 180.544.000 16,5% 185.563.390 22 -             228.154 

Promedio 137.374.994 16,4% 157.711.087 11 -       2.878.181,8 

      

INDICADOR / 2017 

UTILIDAD NETA 
OPERATIVA 

DESPUÉS DE 
IMPUESTOS 

COSTO 
DE 

CAPITAL 

COSTO DE 
CAPITAL $ 

NÚMERO DE 
EMPLEADOS 

TOTALES 
HEVA 

 GRANJA ALTAMIRA/ ALVAREZ MORCOTE JHON WILSON  289.677.269 16,0% 230.488.973 11 5.380.754 

 HUEVOS ALEXANDRIA S.A.S/SAENZ CASTAÑO JOSE LUIS  -           23.574.010 15,1% 64.504.098 6 -        14.679.685 

 AVICOLA LA POLVERA  29.151.000 15,3% 98.823.150 3 -        23.224.050 

 AVICOLA LAS PALMAS DEL CENTRO DEL VALLE S.A.S  156.672.000 15,3% 225.460.014 5 -        13.757.603 

 GRANJA VIDA LUISA S.A.S  119.225.000 18,1% 38.998.762 7 11.460.891 

 AVICOLA LA ESPERANZA ANDALUZ S.A.S.  261.268.604 15,6% 360.966.577 5 -        19.939.594 

 AGROPECUARIA JARAMILLO OSPINA Y CIA S. EN C.  271.682.236 16,4% 528.757.702 20 -        12.853.773 

 EL HACENDADO  25.898.030 17,2% 2.818.295 3 7.693.245 

 SOCIEDAD AVICENTRO NORTE SAS  75.868.000 17,0% 120.553.302 16 -          2.792.831 

 AVIAGRO JARAMILLO AGUILERA S.A.S.  91.117.000 18,1% 200.437.872 16 -          6.832.555 

 INVERSIONES GONZALEZ MORALES LTDA  73.963.000 17,6% 77.130.316 5 -             633.463 

 GRANJA AVICOLA LA BASTILLA  131.111.000 16,3% 324.415.793 24 -          8.054.366 

Promedio 125.171.594 16,5% 189.446.238 10 -       6.519.419,2 

Fuente: cálculo de las autoras con base a información financiera de las avícolas. 
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En el gráfico 40 se visualiza que en promedio la situación de las empresas del sector 
avícola de Tuluá ha desmejorado ostensiblemente, pues el indicador HEVA muestra 
una mayor destrucción de valor en el año 2017 respecto al año 2016. 
 
 
Gráfico 40. Indicador HEVA para las avícolas de Tuluá, 2016-2017. Valores 
promedio. 
 

 
Fuente: cálculo de las autoras. 

 
 
La situación a nivel empresa denota algunas diferencias en especial en la magnitud 
de la destrucción de valor. En el Cuadro 21 se muestran los resultados. Se aprecia 
que solo el 25% de las avícolas (3 de 12) evidencian creación de valor humano, es 
decir, indicadores HEVA positivos, sin embargo, las tres empresas desmejoran esta 
creación en el año 2017 mostrando porcentajes de cambio negativos. Estas 
empresas son Granja Altamira, Granja Vida Luisa S.A.S. y El Hacendado. 
 
Las restantes avícolas, correspondiente al 75% de la muestra presentan HEVA 
negativos, incluso la empresa Inversiones González Morales Ltda., que mostraba 
resultados positivos en lo referente al HCROI y HCVA, lo que demuestra la 
importancia de calcular estos indicadores como una manera de conocer la forma en 
que el capital humano está creando o destruyendo valor.  
 
Estos resultados permiten evidenciar que existe la necesidad de aumentar la 
productividad laboral, pues el recurso humano en general, de estas avícolas, no 
está generando valor a estas organizaciones. 
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Cuadro 21. Indicador HEVA para las avícolas de Tuluá, 2016-2017 
 

 
Fuente: cálculo de las autoras.  
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8.1.4 People Value Added (PVA) 
 
Otro indicador que busca medir el valor económico relativo a las inversiones en 
capital humano es el llamado PEOPLE VALUE ADDED (PVA). Este es un índice 
que mide el valor económico creado por cada peso invertido en capital humano. El 
numerador utiliza el Economic Value Added (EVA).  
 
En este trabajo se utiliza como numerador la diferencia entre la utilidad operativa y 
el costo del uso del capital (costo de capital % x valor de los activos). El denominador 
consiste en el valor de los costos de los empleados (salarios y beneficios). 
 
Este indicador se basa en una premisa fundamental: los cambios en el valor 
económico creado representan la consecuencia de que también la organización 
utiliza sus recursos (financieros, de mercado e infraestructura tecnológica). Esto lo 
logra el capital humano, dado que estos activos no tienen la habilidad innata de 
crear utilidades. Se requiere la aplicación de conocimientos, habilidades y esfuerzo 
humano para convertir estos recursos en flujos de caja. El capital humano es el que 
permite a la organización crear la mayor cantidad de valor del capital financiero 
empleado. Su cálculo se realiza a través de la siguiente expresión matemática: 
 
 

 
 
 
En el cuadro 22 se presentan el indicador PVA para cada una de las avícolas de 
Tuluá en el período 2016-2017, también se calcula el valor promedio de las 12 
empresas. Se aprecia que en promedio el valor económico relativo a las inversiones 
en capital humano es negativo en ambos periodos, producto de la destrucción de 
valor en la mayoría de las organizaciones en estudio.  
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Cuadro 22. Cálculo del indicador PVA para las avícolas de Tuluá, 2016-2017 
 

INDICADOR / 2016 
VALOR 

ECONÓMICO 
CREADO 

COSTO 
LABORAL 

PVA 

GRANJA ALTAMIRA/ ALVAREZ MORCOTE JHON WILSON            228.602.914          201.600.000  113,4% 

HUEVOS ALEXANDRIA S.A.S/SAENZ CASTAÑO JOSE LUIS -           71.685.210            67.177.664  -106,7% 

AVICOLA LA POLVERA -           41.268.219            65.634.444  -62,9% 

AVICOLA LAS PALMAS DEL CENTRO DEL VALLE S.A.S -           63.821.184          106.536.960  -59,9% 

GRANJA VIDA LUISA S.A.S              84.572.843            60.000.000  141,0% 

AVICOLA LA ESPERANZA ANDALUZ S.A.S. -           97.592.574          120.421.109  -81,0% 

AGROPECUARIA JARAMILLO OSPINA Y CIA S. EN C. -         278.696.029          557.890.868  -50,0% 

EL HACENDADO              26.227.291            24.820.380  105,7% 

SOCIEDAD AVICENTRO NORTE SAS            109.775.132          264.883.178  41,4% 

AVIAGRO JARAMILLO AGUILERA S.A.S. -         139.719.092          269.869.248  -51,8% 

INVERSIONES GONZALEZ MORALES LTDA                4.590.404          156.599.113  2,9% 

GRANJA AVICOLA LA BASTILLA -             5.019.390          323.746.107  -1,6% 

Promedio -           20.336.093          184.931.589  -0,79% 

    

INDICADOR / 2017 
VALOR 

ECONÓMICO 
CREADO 

COSTO 
LABORAL 

PVA 

 GRANJA ALTAMIRA/ ALVAREZ MORCOTE JHON WILSON               59.188.296          165.000.000  35,9% 

 HUEVOS ALEXANDRIA S.A.S/SAENZ CASTAÑO JOSE LUIS  -           88.078.108            70.609.164  -124,7% 

 AVICOLA LA POLVERA  -           69.672.150            69.866.395  -99,7% 

 AVICOLA LAS PALMAS DEL CENTRO DEL VALLE S.A.S  -           68.788.014          125.337.600  -54,9% 

 GRANJA VIDA LUISA S.A.S               80.226.238            67.600.000  118,7% 

 AVICOLA LA ESPERANZA ANDALUZ S.A.S.  -           99.697.972          147.919.592  -67,4% 

 AGROPECUARIA JARAMILLO OSPINA Y CIA S. EN C.  -         257.075.466          570.250.844  -45,1% 

 EL HACENDADO               23.079.735            26.557.812  86,9% 

 SOCIEDAD AVICENTRO NORTE SAS  -           44.685.302          252.321.279  -17,7% 

 AVIAGRO JARAMILLO AGUILERA S.A.S.  -         109.320.872          276.154.736  -39,6% 

 INVERSIONES GONZALEZ MORALES LTDA  -             3.167.316          164.429.068  -1,9% 

 GRANJA AVICOLA LA BASTILLA  -         193.304.793          378.481.920  -51,1% 

Promedio -           64.274.644          192.877.368  -21,72% 

Fuente: cálculo de las autoras con base a información financiera de las avícolas. 

 
 
En el gráfico 41 se visualiza que en promedio la situación de las empresas del sector 
avícola de Tuluá ha desmejorado, pues el indicador PVA disminuyó en el año 2017 
respecto al año 2016, evidenciando la destrucción de valor por empleado.  
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Gráfico 41. Indicador PVA para las avícolas de Tuluá, 2016-2017. Valores promedio. 
 

 
Fuente: cálculo de las autoras. 

 
 
La situación a nivel empresa también dista de estos resultados promedios en el caso 
del indicador HCROI. En el Cuadro 23 se logra apreciar que cada avícola en 
particular presenta situaciones diferentes.  
 
Se aprecia que solo el 25% de las avícolas (3 de 12) presentan un valor económico 
relativo a las inversiones en capital humano positivo, como son Granja Altamira, 
Granja Vida Luisa S.A.S. y El Hacendado, producto de que el valor de sus utilidades 
operativas es superior al costo de uso de su capital invertido en activos, sin 
embargo, es un signo de alerta que las tres empresas desmejoran sus resultados 
financieros para el año 2017, mostrando porcentajes de cambio negativos. 
 
El resto de las empresas están en una situación de valores económicos negativos 
relativo a sus inversiones en capital humano, pues a pesar de sus elevados costos 
laborales, se encuentran destruyendo valor económico. 
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Cuadro 23. Indicador PVA para las avícolas de Tuluá, 2016-2017 
 

 
Fuente: cálculo de las autoras. 
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8.2 RESUMEN DE RESULTADOS 
 
En síntesis, los anteriores indicadores financieros del capital humano se pueden 
resumir a través del cuadro 24 de manera cualitativa, mostrando las empresas que 
obtuvieron resultados positivos o negativos para cada uno de ellos.  
 
Se puede observar que el indicador HCVA arroja resultados positivos para el 50% 
de las avícolas, calculado como el porcentaje de cambio entre el año 2016 y 2017 
con relación al valor añadido por trabajador. 
 
En el caso del retorno a la inversión en capital humano, el indicador HCROI es 
positivo para el 33.3% de las avícolas en estudio. 
 
Respecto al indicador HEVA, correspondiente al valor agregado humano, resultó 
ser positivo para el 25% de las avícolas de Tuluá en estudio. Este porcentaje de 
empresas se tomó de aquellas que mostraron valores agregados positivos, a pesar 
de desmejorar sus resultados en el año 2017. 
 
Caso similar ocurrió con el indicador PVA que corresponde al valor económico 
relativo a las inversiones en capital humano, el cual es positivo también para el 25% 
de las avícolas en estudio. 
 
 
Cuadro 24. Resumen cualitativo de resultados. 
 

INDICADOR  HCVA HCROI HEVA PVA 

GRANJA ALTAMIRA/ ALVAREZ MORCOTE JHON WILSON Positivo Positivo Positivo Positivo 

HUEVOS ALEXANDRIA S.A.S/SAENZ CASTAÑO JOSE LUIS Negativo Negativo Negativo Negativo 

AVICOLA LA POLVERA Negativo Negativo Negativo Negativo 

AVICOLA LAS PALMAS DEL CENTRO DEL VALLE S.A.S Positivo Negativo Negativo Negativo 

GRANJA VIDA LUISA S.A.S Negativo Negativo Positivo Positivo 

AVICOLA LA ESPERANZA ANDALUZ S.A.S. Positivo Negativo Negativo Negativo 

AGROPECUARIA JARAMILLO OSPINA Y CIA S. EN C. Positivo Positivo Negativo Negativo 

EL HACENDADO Positivo Negativo Positivo Positivo 

SOCIEDAD AVICENTRO NORTE SAS Negativo Negativo Negativo Negativo 

AVIAGRO JARAMILLO AGUILERA S.A.S. Negativo Positivo Negativo Negativo 

INVERSIONES GONZALEZ MORALES LTDA Positivo Positivo Negativo Negativo 

GRANJA AVICOLA LA BASTILLA Negativo Negativo Negativo Negativo 

% positivos 50,0% 33,3% 25,0% 25,0% 

Fuente: elaboración de las autoras 
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En el gráfico 42 se representa la situación cualitativa de los indicadores financieros 
de capital humano de las empresas avícolas de Tuluá en estudio, lo que resulta 
preocupante por los bajos porcentajes de estas organizaciones que muestran 
resultados positivos, denotando que se requieren mayores acciones para elevar la 
productividad de la mano de obra involucrada en estas empresas de la ciudad. 
 
 
Gráfico 42. Porcentaje de avícolas con resultados positivos según indicador 
financiero de capital humano. 
 

 
Fuente: elaboración de las autoras 

 
8.3 PROPUESTAS PARA MEJORAR LOS INDICADORES FINANCIEROS DEL 

CAPITAL HUMANO EN LAS AVÍCOLAS DE TULUÁ 
 
Como se pudo determinar, se requieren mayores acciones para elevar la 
productividad de la mano de obra involucrada en estas empresas de la ciudad y así 
lograr obtener un mayor impacto en la generación de valor por parte del recurso 
humano de las avícolas. Debido a esto resulta importante que estas organizaciones 
establezcan políticas para elevar la cualificación y la satisfacción de los empleados, 
de tal forma que se logren mejores resultados en términos de productividad. 
 
En cuanto a la medición de la productividad empresarial, es un tema que ha venido 
abordándose desde décadas atrás. Al respecto, Diéguez Soto89 se pregunta si es 
posible medir la productividad de la empresa en su conjunto. Según plantea el autor, 

 
89 DIEGUEZ SOTO, Julio. ¿Se puede medir la productividad empresarial? [en línea]. Universidad de Malaga, 1997. 

Recuperado de: https://www.researchgate.net/publication/270104443_Se_puede_medir_la_productividad_empresarial  
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la concepción más correcta es la noción eminentemente técnica que expresa una 
relación aritmética entre la producción obtenida en unidades físicas y el consumo 
que se haya realizado para obtenerla en unidades físicas. La productividad global 
se presenta como una medida más racional ya que pone en relación con el total 
output conseguido, resultante de la interacción del conjunto de factores ordenados 
e interrelacionados por la empresa a través de su proceso productivo y los factores 
de producción.  
 
Diéguez Soto90 afirma que surgieron una serie de modelos que tienen como objetivo 
medir la productividad en función de su influencia en la evolución de otras 
magnitudes, es decir, “querrán cuantificar la productividad calculando sus efectos 
en la diferencia entre beneficio real y beneficio previsto, en el margen o en la 
variación del beneficio de un ejercicio a otro, en la variación del resultado a precios 
constantes, en el margen neto...etc.”  
 
Debido a lo anterior, Diéguez Soto91 propone cuantificar la variación de 
productividad de un período a otro en función de su incidencia en la rentabilidad.  
 
Por su parte, Sánchez y Alvarado92 afirman que el análisis por indicadores es una 
herramienta muy útil que sirve al administrador como base para la toma de 
decisiones. La importancia de los indicadores radica en la conversión de unidades 
de actividad, como lo son unidades de tiempo, costo, energía, entre otras, a 
unidades de valor como lo son la productividad, calidad o eficiencia a través de 
razones o ratios (ordenes de magnitud). 
 
Sánchez y Alvarado93 indican que “las razones o ratios del desempeño de uso 
común refieren medir qué tan bien se están utilizando los recursos empresariales; 
que matemáticamente refiere la proporción existente entre las salidas o productos 
y las entradas o insumos aplicados en los procesos empresariales.” 
 
Fitzgerald,94 define que el desempeño empresarial se debe de medir considerando 
seis dimensiones: 
 

- Desempeño competitivo. 
- Desempeño financiero. 
- Calidad en el servicio (SERVQUAL, Service Quality) 
- Flexibilidad de adaptación en las actividades. 
- Innovación. 

 
90 Ibíd. p. 4. 
91 Ibíd. p. 4. 
92 SÁNCHEZ ARRIOJA, Paola y ALVARADO V., Victor M. Medición del Desempeño y la Productividad Empresarial Mediante 

Indicadores [en línea]. Artículo en ecolink, Argentina, s/f. Disponible en: https://www.econlink.com.ar/indicadores-desempeno  
93 Ibíd.  
94 FITZGERALD,L., Johnston R, Brignall S., Silvestro R., Voss C. (1991), Performance Measurement in service Business, 

Chartered Institute of Management Accountans. Citados por: Sánchez y Alvarado 

https://www.econlink.com.ar/indicadores-desempeno
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- Aplicación de los recursos. 

 
Sin embargo, Sánchez y Alvarado95 plantean que es importante el recalcar que para 
el análisis del desempeño y la productividad empresarial toda organización debe 
contar con varios métodos para la medición de estos de manera que se pueda 
determinar el grado de cumplimiento de los objetivos y metas propuestos en los 
planes de acción. 
 
Mertens96 afirma que “siendo la productividad en su definición básica una relación 
entre insumo y producto se tiene que guardar particular cuidado que los universos 
a que se refieren el nominador y el denominador sean los mismos para no perder la 
congruencia y la pertenencia en el análisis, evitando así que se tomen decisiones 
equívocas.” 
 
Al respecto, Mertens97 propone un sistema de medición que parte de tres ámbitos 
nucleares en la gestión de la productividad en la empresa: el económico financiero 
relacionado con la planeación estratégica; el de la gestión del proceso productivo 
para evaluar la calidad del proceso y, el de la gestión del recurso humano para 
motivar el personal y modificar conductas.  
 
Según esta propuesta, una adecuada gestión de la productividad tiene que ver con 
estos tres núcleos, cada uno con su lógica interna, pero que se interrelacionan. 
 
Según Mertens98 este sistema debe ser considerado cuando se tiene que tomar 
decisiones sobre el rumbo de la empresa y cuando se evalúan los resultados 
obtenidos en los diferentes niveles de productividad. 
 
En síntesis, de acuerdo con Mertens99 el primer núcleo de indicadores, es decir, los 
económicos y financieros, constituyen el centro de la planeación estratégica de una 
organización, donde se definen los insumos de recursos y los correspondientes 
resultados.  
 
Por su parte, el sistema de procesos aborda la dinámica innovadora de la empresa 
que es donde se genera físicamente la mejora en la productividad y donde se 
plasma la capacidad tecnológica y organizativa, reflejando la estrategia que busca 
obtener la ventaja competitiva en el mercado. 
 

 
95 Ibíd.  
96 MERTENS, Leonard. La medición de la productividad como referente de la formación-capacitación articulada con el 

aprendizaje organizacional: Una propuesta metodológica [en línea]. México, junio de 1999. Disponible en: 
https://www.oitcinterfor.org/sites/default/files/edit/docref/medicion_capacitacion.pdf  
97 Ibíd. p. 7. 
98 Ibíd. p. 7. 
99 Ibíd. p. 8. 

https://www.oitcinterfor.org/sites/default/files/edit/docref/medicion_capacitacion.pdf
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Finalmente, el tercer núcleo, es el de la medición del desempeño del recurso 
humano, el cual se encuentra en la base de la pirámide de la gestión de la 
productividad. Los indicadores en este subsistema deben nacer y responder a la 
problemática particular de cada empresa.100 
 
Mertens101 plantea que: 
 

“Es en este nivel del sistema integral de medición y mejoramiento de 
productividad, donde participa y comunica de manera más directa el personal 
operativo, siendo los trabajadores los actores principales del diseño y la 
manutención del sistema de medición propuesto. El proceso participativo de 
medición y seguimiento a los indicadores de productividad debe generar el 
ambiente en el que el personal se compromete socialmente para adquirir nuevas 
competencias, a la vez que el propio proceso de medición y evaluación de los 
resultados, delimita el horizonte de la amplitud y la profundidad de las nuevas 
competencias requeridas. El sistema propuesto pretende medir y mejorar el 
desempeño del personal, cambiando los patrones de motivación existentes y 
relacionando los esfuerzos de manera directa con los objetivos de la organización, 
mejorando la organización del trabajo, reduciendo el desperdicio de tiempos y 
esfuerzos”102 

 
Dado que el recurso humano es un insumo de entrada, resulta comprensible el 
vínculo entre las personas y la productividad. Por lo tanto, todo lo relacionado con 
esta variable tiene que ver con las personas que trabajan en una empresa, 
presentándose diferencias entre unos y otros trabajadores según sean más o menos 
productivos. Si dichos trabajadores son ineficientes, la empresa se ve afectada, 
mientras que, en el caso de ser eficientes, aumentará la productividad. 
 
En este sentido, es importante diseñar y ejecutar un plan de capacitación de la mano 
de obra directiva y obrera, de acuerdo con las necesidades específicas del recurso 
humano. 
 
Respecto a la satisfacción laboral, se recomienda también establecer políticas como 
la oportunidad de asensos al interior de las organizaciones avícolas, auxilios 
educativos, beneficios para las familias, buscando crear mayor sentido de 
pertenencia en los empleados y así aumentar su productividad laboral. Por lo tanto, 
se recomienda a las empresas en estudio que establezcan indicadores para medir 
periódicamente el nivel de satisfacción laboral existente. 
 
Considerando los distintos enfoques existentes para estudiar la satisfacción laboral 
y las diferentes variables que se tienen en cuenta en ellos, se recomienda la 

 
100 Ibíd. p. 8. 
101 Ibíd. p. 13. 
102 Ibíd. p. 13. 
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propuesta de Mejía y Mendoza103 que considera la satisfacción en función de cinco 
dimensiones: la supervisión, el ambiente físico, las prestaciones recibidas, la 
participación y la satisfacción intrínseca del trabajo. 
 
 
Cuadro 25. Dimensiones y variables para el estudio de la satisfacción laboral 
 

FACTOR VARIABLE COMENTARIO 

I. Satisfacción con la 
supervisión 

Relación con sus superiores 

Hace referencia a supervisión 
recibida en los diferentes 
ámbitos por los trabajadores 

Trabajo sujeto a supervisión 

Proximidad y frecuencia de supervisión 

Objetividad de la supervisión  

Buen trato y equidad 

Apoyo de sus superiores 

II. Satisfacción con el 
ambiente físico 

Limpieza, higiene y salubridad 

Se enfoca en lo referente al 
entorno físico y el espacio en el 
lugar de trabajo 

Ergonomía, entorno físico y espacio 

Iluminación 

Ventilación 

Temperatura 

III. Satisfacción con las 
prestaciones 

Satisfacción con sueldo/salario 

Se refieren al grado en que la 
empresa cumple el convenio 

Formación 

Promociones (ascensos) 

Contratación 

Negociación en aspectos laborales 

IV. Satisfacción Intrínseca 

Satisfacción Personal 

Evalúa las satisfacciones que 
da el trabajo por sí mismo 

Actividad en la que se destaca 

Actividades que le gustan 

Objetivos que debe alcanzar 

V. Satisfacción con la 
Participación 

Toma de decisiones de su tarea  Se refieren a la satisfacción con 
la participación en las 
decisiones del grupo 

Toma de decisiones de su área 

Toma de decisiones de su grupo 

Fuente: elaboración propia con base en Mejía y Mendoza 
 

 
103 MEJÍA SOTO, Milena y MENDOZA AMARILLO, Diana (2010). Relación entre la percepción de inseguridad laboral y 

satisfacción laboral en una organización colombiana [en línea]. Bogotá, Pontificia Universidad Javeriana. Recuperado de: 
https://repository.javeriana.edu.co/bitstream/handle/10554/9271/tesis371.pdf?sequence=1&isAllowed=y  

https://repository.javeriana.edu.co/bitstream/handle/10554/9271/tesis371.pdf?sequence=1&isAllowed=y
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9. CONCLUSIONES 
 
 
Con relación al primer objetivo específico, se encontró que en el entorno de las 
empresas existe una serie de factores que actúan favorablemente respecto la 
gestión humana del sector avícola de Tuluá.  
 
La mayor dinámica del PIB en el Valle del Cauca genera una mayor actividad 
productiva para el sector avícola, motivo por el cual se requiere incorporar más 
personal o elevar la productividad del existente. Por lo tanto, la gestión humana en 
el sector debe propender por acertar en la elección del personal más idóneo para la 
actividad. La investigación sugiere que las empresas deben vigilar sus costos 
laborales, por ello, la mejor decisión será incrementar la productividad de los 
actuales empleados, para que con los mismos recursos laborales se obtengan 
mayores resultados financieros. 
 
Sin embargo, es importante tener cuidado en este tipo situaciones, ya que el 
personal de una empresa constituye un recurso productivo que debe evidentemente 
ser productivo, pero para ello la motivación es fundamental. Por lo tanto, no se trata 
de ver los costos y gastos del personal como una carga laboral como tal, sino como 
una inversión que debe ser adecuadamente gestionada en beneficio de generar un 
retorno a las organizaciones, en términos de resultados financieros. 
 
La dinámica de crecimiento del sector avícola hace necesario contar con personal 
capacitado en las empresas, no sólo en el área de producción, sino también en las 
áreas administrativas, motivo por el cual la gestión humana debe de ejercerse con 
eficiencia y efectividad. Esto se puede hacer incorporando mejores prácticas en el 
área de recursos humanos, fortaleciendo su estructura y teniendo en cuenta los 
diferentes elementos propios de la gestión humana, así como incorporando 
indicadores que midan los resultados obtenidos, como los que en este trabajo se 
sugieren. 
 
Las expectativas para el sector avícola son positivas y con ello se espera un 
crecimiento de la demanda, motivo por el cual es menester elevar la productividad 
de las empresas, por lo tanto, la incidencia en la gestión humana es positiva, porque 
toma importancia al interior de las organizaciones. No obstante, es importante 
incorporar medidas para poder hacer explícito el aporte del capital humano a los 
resultados financieros de las empresas avícolas, de manera que se aproveche el 
entorno positivo que se presenta a nivel organizacional. 
 
Para la gestión del recurso humano de las empresas, estar en un entorno de 
desempleo alto, implica una mayor disponibilidad de mano de obra y así las 
exigencias en las condiciones laborales por parte de los empleados pueden ser 
menores. En este sentido, los encargados de la gestión del recurso humano tendrán 
una mayor flexibilidad para desarrollar su actividad, en el momento de la selección 
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del personal podrán seguramente acceder a una mayor cantidad de candidatos que 
le garanticen una eficiente selección, para lograr así incorporar a los más idóneos 
para las empresas y sus diferentes actividades tanto administrativas como 
operativas.  
 
El incremento de los salarios se convierte en una amenaza para la gestión del 
recurso humano, en la medida que obstaculiza las posibilidades de contratar más 
personal. La carga prestacional es un factor limitante para la labor de la gestión 
humana en el sector avícola, porque disminuye las posibilidades de incrementar la 
mano de obra, al ser un sector intensivo en ella, especialmente en el segmento 
obrero. A pesar de esto, tanto salarios como cargas prestacionales son variables 
clave para generar satisfacción laboral, pues un empleado bien remunerado estará 
más motivado y satisfecho, por ende, se espera que en estas condiciones pueda 
ser más productivo. 
 
Por definición, los parafiscales los aportan en mayor medida aquellas empresas que 
generan más mano de obra. Actualmente, y de acuerdo con cifras de la DIAN, un 
48% de los recursos parafiscales se originan en dos sectores: la industria y el 
comercio, que son intensivos en mano de obra –por lo general, no calificada-, como 
es el caso del sector avícola. En tal sentido, la Reforma Tributaria del año 2012 
representa una oportunidad para las empresas avícolas, con relación al alivio de los 
costos laborales. 
 
La existencia de diversidad de canales de información para el empleo es un factor 
que genera oportunidades para la gestión del capital humano en el sector avícola, 
porque brinda la posibilidad de acceder a una oferta del mercado más amplia, para 
aquellas empresas que tengan la posibilidad de aprovechar la tecnología y sus 
beneficios. 
 
La conectividad es factor que genera oportunidades para la gestión humana del 
sector avícola, porque permite sistematizar información de los trabajadores y 
manejar indicadores que den cuenta no solo de la productividad laboral, sino en 
general de la situación del empleo en las empresas. 
 
Respecto al segundo objetivo se estableció que el 75% de las empresas avícolas 
en estudio tiene estipulada información referente al perfil laboral como insumo para 
la planeación al momento de requerir contratar empleados, apoyándose 
principalmente en el mapa de procesos y el manual de procesos y procedimientos 
que les permite comprender las necesidades de mano de obra. 
 
Así mismo, la existencia del manual de cargos y funciones en el 83.3% de las 
avícolas, otorga una perspectiva positiva para estas empresas avícolas en el 
momento de planear sus requerimientos de mano de obra. Por ello, sirven de 
insumo para sus necesidades particulares de reclutamiento, en el momento de tener 
la necesidad, acudiendo en el 66.7% de los casos a las fuentes internas y externas, 
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destacándose en este último punto, el centro de empleo del Sena y las 
universidades o institutos como fuentes de reclutamiento.  
 
El proceso de selección se desarrolla a través de profesionales idóneos como el 
psicólogo, en el caso del 41.7% de empresas, sin embargo, un elevado porcentaje 
de avícolas, correspondiente al 33.3% lo realiza por medio del propietario, 
evidenciando que aún se presentan esquemas de autoridad que giran en torno a la 
estructura familiar de las avícolas, que de alguna manera reflejan la cultura 
empresarial de las empresas del país. 
 
Los aspectos negativos encontrados tienen que ver con la mayoría de avícolas 
considera que no son necesarias las metodologías para medir el desempeño 
laboral, aspecto que permite comprender cierto alejamiento de las modernas formas 
de gestionar el recurso humano en las empresas, en especial, con relación al aporte 
del recurso humano a los resultados del negocio. 
 
Otro aspecto negativo es el hecho de no existir promoción de cargos en la mayoría 
de avícolas de Tuluá (75%), a pesar de preferir promover a un empleado en el 
momento de existir una vacante, pero, sin que exista como tal una política de 
promoción establecida como desarrollo de carrera. 
 
Estos dos aspectos negativos resultan ser trascendentales por sus efectos nocivos 
en la gestión del capital humano direccionada hacia los resultados financieros, pues 
al ser reacios a implementar metodologías para medir el desempeño laboral, los 
empresarios pierden la oportunidad de gestionar adecuadamente el impacto de su 
capital humano en la generación de valor organizacional, dificultando con ello la 
gestión empresarial. De alguna manera esto constituye una barrera cultural inmersa 
en el pensamiento de los avicultores tradicionales, que se resisten a ciertos cambios 
de índole administrativo y financiero. Por su parte, la falta de promoción de cargos 
genera insatisfacción laboral, lo cual es perjudicial para la motivación y con ello la 
productividad empresarial. 
 
Referente al tercer objetivo, los indicadores financieros del capital humano muestran 
que el indicador HCVA arroja resultados positivos para el 50% de las avícolas, 
calculado como el porcentaje de cambio entre el año 2016 y 2017 con relación al 
valor añadido por trabajador. Se aprecia que en promedio los ingresos de las 
empresas aumentaron en el año 2017, a pesar de que los gastos también lo 
hicieron, el número de empleados promedio descendió, motivo por el cual el valor 
añadido promedio por empleado fue superior, lo que denota una mayor 
productividad, o sea, mayores resultados con menores empleados en promedio. 
 
En el caso del retorno a la inversión en capital humano, el indicador HCROI es 
positivo para el 33.3% de las avícolas en estudio, el restante empeoró su situación 
de retorno de la inversión en capital humano como la relación entre el valor añadido 
y el capital invertido en pagos y beneficios al personal. En promedio la situación de 
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las empresas del sector avícola de Tuluá ha desmejorado levemente, pues el 
indicador HCROI disminuyó en el año 2017 respecto al año 2016. Se apreció que 
en promedio el retorno de la inversión en capital humano de las empresas avícola 
del sector desmejoró durante el período de estudio, a pesar de obtener retorno 
sobre la inversión positivos, lo que significa que son empresas en las cuales el 
recurso humano está resultando productivo y permite generar beneficios financieros 
a estas organizaciones. 
 
Respecto al indicador HEVA, correspondiente al valor agregado humano, resultó 
ser positivo para el 25% de las avícolas de Tuluá en estudio. Este porcentaje de 
empresas se tomó de aquellas que mostraron valores agregados positivos, a pesar 
de desmejorar sus resultados en el año 2017. Sin embargo, en promedio la situación 
de las empresas del sector avícola de Tuluá desmejoró ostensiblemente, pues el 
indicador HEVA mostró una mayor destrucción de valor en el año 2017 respecto al 
año 2016. Estos resultados permiten concluir que existe la necesidad de aumentar 
la productividad laboral, pues el recurso humano en general, de estas avícolas, no 
está generando valor a estas organizaciones. 
 
Caso similar ocurrió con el indicador PVA que corresponde al valor económico 
relativo a las inversiones en capital humano, el cual es positivo también para el 25% 
de las avícolas en estudio. No obstante, en promedio la situación de las empresas 
del sector avícola de Tuluá ha desmejorado, pues el indicador PVA disminuyó en el 
año 2017 respecto al año 2016, evidenciando la destrucción de valor por empleado, 
pues a pesar de sus elevados costos laborales, se encuentran destruyendo valor 
económico. 
 
La metodología de cálculo del aporte del capital humano a la generación de valor 
de las empresas, aquí utilizado, resulta muy importante como elemento de control 
para las empresas avícolas de Tuluá, porque complementan las funciones 
involucradas en la gestión del recurso humano que se desarrollan en estas 
empresas. Esta metodología es fácil de utilizar e implementar porque depende de 
insumos contables y financieros manejados por cualquier tipo de empresa, sin 
embargo, cabe precisar que se requiere que esta información sea de muy buena 
calidad para poder garantizar que los controles a la gestión del capital humano sean 
acordes a la realidad de la empresa que los utilice. 
 
De acuerdo con lo anterior, los resultados de la investigación, en lo que tiene que 
ver con la aplicabilidad del instrumento de medición del aporte del capital humano 
a la generación de valor de las empresas, se hace extensible a cualquier tipo de 
organización y sector económico, siempre y cuando, maneje su información 
contable y financiera de forma clara y transparente. 
 
De igual forma, se considera que esta investigación es un aporte a la profesión 
contable y financiera, ya que, al medir la relación del capital humano con los 
resultados financieros, es posible superar la visión de asumir el recurso humano 
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solamente como un gasto y/o costo y determinar el valor que este genera. Desde 
este enfoque, el profesional contable puede contribuir a la gestión efectiva y 
aplicación apropiada de prácticas del talento humano. 
 
Como se pudo apreciar a lo largo de la investigación, es posible medir la relación 
entre el capital humano y los resultados financieros de las empresas avícolas de 
Tuluá, por medio de los indicadores propuestos, cuya base fundamental es 
considerar a los empleados como recursos productivos que tienen la capacidad para 
añadir valor, en tal sentido, constituyen una inversión que debe ser adecuadamente 
gestionada para garantizar un retorno medido como beneficios financieros para las 
organizaciones. 
 
Los indicadores, al permitir cuantificar esta situación, son susceptibles de control y 
evidentemente de gestión, siendo esta la base para impactar positivamente los 
resultados financieros de las empresas. 
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10. RECOMENDACIONES 
 
 
La metodología de evaluación del capital humano es importante como elemento de 
control de las estrategias y los resultados que se obtendrán a partir de su aplicación. 
Por este motivo, se recomienda incorporar estos indicadores al análisis de 
resultados de gestión que apliquen las empresas de la industria avícola de Tuluá. 
 
Para su aplicabilidad es importante contar con recursos humanos que potencialicen 
el análisis de los resultados obtenidos y tecnología que permita su cálculo. Sin 
embargo, dicha tecnología es sencilla y cualquier tipo de empresa hoy día puede 
tener acceso a ella, básicamente computadores y software como Excel. 
 
Lo más importante para la potencialización de esta metodología es contar con 
información de buena calidad, siendo ésta la principal recomendación para la 
aplicabilidad de la metodología de evaluación del capital humano. Esto es muy 
importante porque generalmente las empresas adolecen de buenos insumos en 
materia de datos, lo cual imposibilitaría implementar estos indicadores. 
Principalmente, lo que se requiere es mejorar sustancialmente la calidad de los 
informes contables y financieros, para poder aplicar los indicadores relacionados en 
este documento y lograr mediciones más certeras sobre la incidencia del capital 
humano en la generación de valor. 
 
El manejo de datos oportunamente requiere igualmente un factor humano 
capacitado para efectuar las mediciones que se necesitan, el registro y el manejo 
del flujo de información esperado. Teniendo en cuenta que los datos que se 
requieren para la aplicabilidad de la metodología se relacionan fundamentalmente 
con información contable y financiera, se recomienda tener un excelente recurso 
humano en el área respectiva de las empresas, para permitir un adecuado flujo de 
información y con calidad adecuada. 
 
Para las empresas avícolas de Tuluá se recomienda alinear las estrategias con las 
características del factor humano para poder obtener de éste, los mayores 
beneficios posibles. Así mismo, deben complementarse las funciones de gestión del 
recurso humano con la utilización de los indicadores recomendados para medir su 
impacto en la generación de valor, como una forma de controlar que dicho recurso 
aporte valor a las empresas. 
 
A pesar de que las empresas avícolas del municipio cuentan con fortalezas 
superiores a sus debilidades, relacionadas con su gestión del recurso humano, es 
necesario complementarlas con la utilización de indicadores de control, como los 
aquí propuestos. 
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ANEXOS 
 
 
Anexo A. Encuesta  
 
Objetivo: Realizar un diagnóstico sobre la gestión del capital humano en las empresas avícolas de 
Tuluá 
 
INFORMACIÓN GENERAL 
 
Nombre de la persona encuestada:  

 
Cargo de la persona encuestada:  
 
Para efectos del cálculo de indicadores financieros, por favor proporcionar la siguiente información: 
 

 2017 2018 

Ingresos operacionales   

Número de empleados   

Utilidad operacional   

Costos laborales   

Total de gastos   

Pasivos   

Patrimonio   

 
Nota: Esta información será utilizada exclusivamente para fines académicos. 

 
 
PLANEACIÓN 
 
1. ¿Al momento de requerir contratar un empleado, qué tipo de información tiene estipulada la 

empresa para cada puesto de trabajo? 
1. Perfil laboral   __ 
2. Perfil por competencias  __ 
3. Experiencia acumulada  __ 
4. Otra información  __ 
¿Cuál? _______________________________________________________ 

 
2. ¿De los siguientes elementos administrativos, cuáles posee la empresa? 

1. Cadena de valor   __ 
2. Mapa de procesos   __ 
3. Manual de procesos y procedimientos __ 
4. Ninguno    __ 

 
3. ¿Existe un manual de cargos y funciones en la empresa? 

1. Si, se cuenta con manual de cargos y funciones __ 
2. Se encuentra en construcción    __ 
3. No se tiene un manual de cargos y funciones  __ 
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RECLUTAMIENTO 
 
4. ¿Al momento de requerir cubrir uno de los puestos de trabajo, cuáles fuentes de reclutamiento 

emplea la empresa normalmente? 
1. La empresa cuenta con sus propios procedimientos   __ 
2. Se recurre a terceros o empresas externas para la selección   __ 
3. Se utilizan fuentes internas y externas     __ 

 
5. ¿Cuál de las siguientes fuentes de reclutamiento para los empleados utiliza normalmente? 

1. Bolsas de empleo  __ ¿Cuál? _______________________________________ 
2. Avisos clasificados  __ 
3. Centro de empleo del Sena __ 
4. Universidades o institutos __ 
5. Otros    __ ¿Cuál? _______________________________________ 

 
SELECCIÓN 
 
6. ¿Qué profesión tiene la persona que está a cargo de la selección del personal de la empresa? 

1. Psicólogo    __ 
2. Administrador de empresas  __ 
3. Otro profesional   __ ¿Cuál? ________________________________ 
4. Se realiza por medio del propietario __ 

 
7. Cuáles de las siguientes acciones se emplean en la empresa para la selección del empleado/s: 

1. Se realiza por convocatoria     __ 
2. Se aplican o utilizan herramientas de selección   __  
3. Se exponen con claridad los requisitos para la selección __ 
4. Se tienen en cuenta las competencias requeridas  __ 
5. Se utiliza personal externo con experiencia para la selección __ 

 
INDUCCIÓN 
 
8. Una vez seleccionado el personal, ¿cuánto tiempo tarda el periodo de inducción? 

1. Un día     __ 
2. Ocho días   __ 
3. Quince días   __ 
4. No se realiza inducción  __ 

 
9. ¿Cuáles son los cargos que requieren inducción en la empresa? 

1. Administrativos  __ 
2. Operativos  __ 
3. Directivos  __ 
4. Todos   __ 
5. Otros   __ 

 
CAPACITACIÓN 
 
10. ¿De los siguientes cargos, cuáles reciben capacitación por parte de su empresa? 

1. Administrativos  __ 
2. Operativos  __ 
3. Todos   __ 
4. Ninguno  __ 
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11. ¿Cuál es el objetivo que tiene la empresa para realizar la capacitación laboral? 
1. Adaptarse a las cambiantes necesidades de los cargos __ 
2. Actualizar conocimientos y habilidades   __ 
3. Mejorar la productividad laboral    __ 
4. Posibilitar el ascenso en la empresa   __ 
5. Otro motivo      __ ¿Cuál? ___________________ 
6. La empresa no capacita a sus empleados 

 
12. ¿Con qué frecuencia capacita a sus empleados? 

1. Mensual    __ 
2. Bimestral    __ 
3. Semestral    __ 
4. Anual     __ 
5. No capacita a sus empleados  __ 

 
 
13. ¿De las siguientes instituciones, cuáles ha utilizado para sus procesos de capacitación laboral? 

1. Universidades  __ 
2. Sena   __ 
3. Cámara de Comercio __ 
4. FENAVI  __ 
5. Otros   __ ¿Cuáles? ___________________________________________ 

 
 
GESTIÓN DEL DESEMPEÑO 
 
14. ¿La empresa cuenta con metodologías para medir el desempeño laboral? 

1. Si    __ ¿cuál? ____________________ 
2. No se tiene conocimiento __ 
3. No se consideran necesarias __ 

 
15. ¿De qué forma se realizan evaluaciones de las competencias laborales? 

1. Resultados del trabajo   __  
2. Logro de objetivos   __ 
3. Cumplimiento de metas   __ 
4. Productividad laboral   __ 
5. Otra forma    __ ¿cuál? ____________________ 
6. No se evalúan    __ 

 
  
16. ¿De qué forma se realizan las mediciones de la productividad laboral? 

1. Indicadores de gestión   __ 
2. Indicadores financieros   __ 
3. Indicadores de desempeño  __ 
4. No se realizan mediciones   __ 

 
REMUNERACIÓN 
 
17. ¿Cómo se establecen las remuneraciones a los empleados en la empresa? 

1. Por la antigüedad en el cargo  __ 
2. Por el nivel del cargo   __ 
3. Por cumplimiento de objetivos  __ 
4. Según escala salarial   __ 
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5. Otra forma    __ ¿cuál? 
 
18. ¿De qué forma se diseñan los incentivos o bonificaciones en la empresa? 

1. Según cumplimiento de metas y objetivos individuales  __ 
2. Según cumplimiento de metas y objetivos colectivos  __ 
3. No se tienen incentivos o bonificaciones   __ 

 
PROMOCIONES 
 
19. ¿En cuáles cargos la empresa tiene promoción de empleados? 

1. Administrativos   __ 
2. Operativos   __ 
3. No existe promoción de cargos __ 

 
20. ¿Cuándo existe una vacante, se prefiere la promoción de empleados de la empresa? 

1. Si   __ 
2. No   __ ¿Por qué? __________________________________________ 
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Anexo B. Tabulación de resultados del trabajo de campo 
 

1. GRANJA 
ALTAMIRA/ 
ALVAREZ 
MORCOTE 

JHON 
WILSON 

2. HUEVOS 
ALEXANDRIA 
S.A.S/SAENZ 

CASTAÑO 
JOSE LUIS 

3. AVICOLA 
LA 

POLVERA 

4. AVICOLA 
LAS 

PALMAS 
DEL 

CENTRO 
DEL VALLE 

S.A.S 

5. GRANJA 
VIDA LUISA 

S.A.S 

6. AVICOLA 
LA 

ESPERANZA 
ANDALUZ 

S.A.S. 

7. 
AGROPECUARIA 

JARAMILLO 
OSPINA Y CIA S. 

EN C. 

8. EL 
HACENDADO 

9. 
SOCIEDAD 

AVICENTRO 
NORTE SAS 

10. 
AVIAGRO 

JARAMILLO 
AGUILERA 

S.A.S. 

11. 
INVERSIONES 

GONZALEZ 
MORALES 

LTDA 

12. 
GRANJA 
AVICOLA 

LA 
BASTILLA 

 
1.1  PLANEACIÓN                
 

               

1.  ¿Al momento de requerir 
contratar un empleado, qué 
tipo de información tiene 
estipulada la empresa para 
cada puesto de trabajo? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 Total 
Tamaño 
muestra 

Part. 
% 

1. Perfil laboral X X X X   X  X X X X 9 12 75,0% 

2. Perfil por competencias X            1 12 8,3% 

3. Experiencia acumulada     X X       2 12 16,7% 

4. Otra información        X     1 12 8,3% 

¿Cuál?  

       

Se da 
oportuni
dades         

 
               

2.     ¿De los siguientes 
elementos administrativos, 
cuáles posee la empresa? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 Total 
Tamaño 
muestra 

Part. 
% 

1. Cadena de valor X   X   X    X X 5 12 41,7% 

2. Mapa de procesos X X     X  X X X X 7 12 58,3% 

3. Manual de procesos y 
procedimientos 

X    X X   X  X X 
6 12 50,0% 

4. Ninguno   X     X     2 12 16,7% 
 

               
3.     ¿Existe un manual de 
cargos y funciones en la 
empresa? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 Total 
Tamaño 
muestra 

Part. 
% 

1. Si, se cuenta con manual 
de cargos y funciones 

X 
 X X X X X  X X X X 10 12 83,3% 
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2. Se encuentra en 
construcción  X  

 

        1 12 8,3% 

3. No se tiene un manual de 
cargos y funciones  

 

     X     1 12 8,3% 
 

               
1.2  RECLUTAMIENTO                
 

               
4.  ¿Al momento de requerir 
cubrir uno de los puestos de 
trabajo, cuáles fuentes de 
reclutamiento emplea la 
empresa normalmente? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 Total 
Tamaño 
muestra 

Part. 
% 

1. La empresa cuenta con 
sus propios procedimientos 

      X     X 
2 12 16,7% 

2. Se recurre a terceros o 
empresas externas para la 
selección  

 X    X       

2 12 16,7% 

3. Se utilizan fuentes internas 
y externas 

X  X X X   X X X X  
8 12 66,7% 

             
   

5. ¿Cuál de las siguientes 
fuentes de reclutamiento 
para los empleados utiliza 
normalmente? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 Total 
Tamaño 
muestra 

Part. 
% 

1. Bolsas de empleo             0 12 0,0% 

2. Avisos clasificados X        X    2 12 16,7% 

3. Centro de empleo del Sena  X  X  X X   X   5 12 41,7% 

4. Universidades o institutos  X     X  X  X  4 12 33,3% 

5. Otros   X  X   X     3 12 25,0% 

   

Recome
ndacion

es 
laborale

s 

 

Recome
ndacion
es de 
otras 

granjas 

  
Recome
ndacion

es 

   

N/A no 
tienen 

fuentes 
externa

s    

 



 

142 
 

1.3  SELECCIÓN             
   

             
   

6.  ¿Qué profesión tiene la 
persona que está a cargo de 
la selección del personal de 
la empresa? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 Total 
Tamaño 
muestra 

Part. 
% 

1. Psicólogo  X  X  X X    X  5 12 41,7% 

2. Administrador de 
empresas 

            
0 12 0,0% 

3. Otro profesional X        X   X 3 12 25,0% 

4. Se realiza por medio del 
propietario 

  X  X   X  X   
4 12 33,3% 

 

3. 
Ingenier

o 
Industri

al 

       

3. 
Profesio
nal en 
salud 

ocupaci
onal 

  

3. 
Trabaja

dora 
social 

   
7.     Cuáles de las siguientes 
acciones se emplean en la 
empresa para la selección 
del empleado/s: 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 Total 
Tamaño 
muestra 

Part. 
% 

1. Se realiza por 
convocatoria 

X X     X  X  X X 
6 12 50,0% 

2. Se aplican o utilizan 
herramientas de selección 

X X  X     X  X  
5 12 41,7% 

3. Se exponen con claridad 
los requisitos para la 
selección 

X X   X   X X  X  

6 12 50,0% 

4. Se tienen en cuenta las 
competencias requeridas 

X X X   X   X  X  
6 12 50,0% 

5. Se utiliza personal externo 
con experiencia para la 
selección 

 X        X   

2 12 16,7% 
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1.4  INDUCCIÓN             
   

             
   

8.     Una vez seleccionado el 
personal, ¿cuánto tiempo 
tarda el periodo de 
inducción? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 Total 
Tamaño 
muestra 

Part. 
% 

1. Un día  X  X X  X X   X   6 12 50,0% 

2. Ocho días  X   X   X X  X X 6 13 46,2% 

3. Quince días             0 14 0,0% 

4. No se realiza inducción             0 15 0,0% 
             

   
9. ¿Cuáles son los cargos 
que requieren inducción en la 
empresa? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 Total 
Tamaño 
muestra 

Part. 
% 

1. Administrativos       X     X 2 12 16,7% 

2. Operativos  X X X  X X   X  X 7 12 58,3% 

3. Directivos             0 12 0,0% 

4. Todos X    X   X X  X  5 12 41,7% 

5. Otros             0 12 0,0% 
             

   
1.5  CAPACITACIÓN             

   
             

   

10. De los siguientes cargos, 
¿cuáles reciben capacitación 
por parte de su empresa? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 Total 
Tamaño 
muestra 

Part. 
% 

1. Administrativos       X X     2 12 16,7% 

2. Operativos  X X X  X X  X X  X 8 12 66,7% 

3. Todos X    X      X  3 12 25,0% 

4. Ninguno             0 12 0,0% 
             

   

11.  ¿Cuál es el objetivo que 
tiene la empresa para 
realizar la capacitación 
laboral? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 Total 
Tamaño 
muestra 

Part. 
% 
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1. Adaptarse a las 
cambiantes necesidades de 
los cargos 

X      X      

2 12 16,7% 

2. Actualizar conocimientos y 
habilidades 

   X X   X X  X  
5 12 41,7% 

3. Mejorar la productividad 
laboral 

 X    X    X  X 
4 12 33,3% 

4. Posibilitar el ascenso en la 
empresa 

            
0 12 0,0% 

5. Otro motivo   X          1 12 8,3% 

6. La empresa no capacita a 
sus empleados 

            
0 12 0,0% 

             
   

12. ¿Con qué frecuencia 
capacita a sus empleados? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 Total 
Tamaño 
muestra 

Part. 
% 

1.     Mensual  X X X  X X    X  6 12 50,0% 

2.     Bimestral X         X   2 12 16,7% 

3.     Semestral     X   X X   X 4 12 33,3% 

4.     Anual             0 12 0,0% 

5.     No capacita a sus 
empleados 

            
0 12 0,0% 

             
   

13. De las siguientes 
instituciones, ¿cuáles ha 
utilizado para sus procesos 
de capacitación laboral? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 Total 
Tamaño 
muestra 

Part. 
% 

1. Universidades             0 12 0,0% 

2. Sena  X X X   X  X X X  7 12 58,3% 

3. Cámara de Comercio X       X     2 12 16,7% 

4. FENAVI X    X    X  X  4 12 33,3% 

5. Otros      X      X 2 12 16,7% 

      

Particul
ar 

profesio
nal 

S.S.T 

     

El 
persona
l interno 

con 
conocim

iento    
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1.6 GESTIÓN DEL 
DESEMPEÑO 

            

   
             

   
14.  ¿La empresa cuenta con 
metodologías para medir el 
desempeño laboral? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 Total 
Tamaño 
muestra 

Part. 
% 

1.     Si   X      X X X  4 12 33,3% 

2.     No se tiene 
conocimiento 

     X       
1 12 8,3% 

3.     No se consideran 
necesarias 

X X  X X  X X    X 
7 12 58,3% 

             
   

15. ¿De qué forma se 
realizan evaluaciones de las 
competencias laborales? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 Total 
Tamaño 
muestra 

Part. 
% 

1. Resultados del trabajo X X        X   3 12 25,0% 

2. Logro de objetivos             0 12 0,0% 

3. Cumplimiento de metas   X      X    2 12 16,7% 

4. Productividad laboral    X   X    X  3 12 25,0% 

5. Otra forma             0 12 0,0% 

6. No se evalúan     X X  X    X 4 12 33,3% 
             

   
16. ¿De qué forma se 
realizan las mediciones de la 
productividad laboral? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 Total 
Tamaño 
muestra 

Part. 
% 

1. Indicadores de gestión X    X  X X X X  X 7 12 58,3% 

2. Indicadores financieros  X         X  2 12 16,7% 

3. Indicadores de 
desempeño 

  X X         
2 12 16,7% 

4. No se realizan mediciones       X       1 12 8,3% 
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1.7  REMUNERACIÓN             
   

             
   

17. ¿Cómo se establecen las 
remuneraciones a los 
empleados en la empresa? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 Total 
Tamaño 
muestra 

Part. 
% 

1. Por la antigüedad en el 
cargo 

            
0 12 0,0% 

2. Por el nivel del cargo X       X X  X  4 12 33,3% 

3. Por cumplimiento de 
objetivos 

    X        
1 12 8,3% 

4. Según escala salarial   X X  X X   X   5 12 41,7% 

5. Otra forma  X          X 2 12 16,7% 

  

Todos 
tienen el 
mismo 
salario 

         

Todos 
tienen el 
salario 
minimo 

legal 
vigente    

18. ¿De qué forma se 
diseñan los incentivos o 
bonificaciones en la 
empresa? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 Total 
Tamaño 
muestra 

Part. 
% 

1. Según cumplimiento de 
metas y objetivos 
individuales 

X X       X  X X 
5 12 41,7% 

2. Según cumplimiento de 
metas y objetivos colectivos 

   X X        
2 12 16,7% 

3. No se tienen incentivos o 
bonificaciones 

  X   X X X  X   
5 12 41,7% 

             
   

1.8  PROMOCIONES             
   

             
   

19. ¿En cuáles cargos la 
empresa tiene promoción de 
empleados? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 Total 
Tamaño 
muestra 

Part. 
% 

1. Administrativos        X      1 12 8,3% 

2. Operativos    X X        2 12 16,7% 

3. No existe promoción de 
cargos 

X X X   X  X X X X X 
9 12 75,0% 
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20. ¿Cuándo existe una 
vacante, se prefiere la 
promoción de empleados de 
la empresa? 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 Total 
Tamaño 
muestra 

Part. 
% 

1. Si   X X X  X  X X X  7 12 58,3% 

2. No X X    X  X    X 5 12 41,7% 

 

2. No. 
Los 

cargos 
son 

pocos 

2. No. 
Contrat

an 
persona

l 
externo 

   2. No. 
n/a 

 

2. No. 
No hay 
promoci
ón de 

emplea
dos 

   

2. No. 
No 

cuentan 
con 

conocim
iento 
para 

ocupar 
diferent

es 
cargos    

Fuente: trabajo de campo elaborado por las autoras, 2019 
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Anexo C. Información financiera de la avícolas de Tuluá. 2016-2017. Cifras en millones de pesos. 
 

Razón social N° 
empleados 

Ingresos operacionales  Utilidad operacional Costos laborales Total costos  Total gastos  Total activo Total pasivo Total patrimonio 

201
6 

201
7 

2016 2017 2016 2017 2016 2017 2016 2017 2016 2017 2016 2017 2016 2017 2016 2017 

GRANJA 
ALTAMIRA/ 
ALVAREZ 
MORCOTE 
JHON WILSON 14 11 1.562,8 1.431,5 305,1 289,7 201,6 165,0 - - 45,8 36,5 504,6 1.440,5 408,3 681,7 96,3 758,8 

HUEVOS 
ALEXANDRIA 
S.A.S/SAENZ 
CASTAÑO JOSE 
LUIS 5 6 521,5 574,2 

-                
11,4 

-                
23,6 67,2 70,6 - - 158,9 477,9 406,2 426,6 371,6 284,8 34,7 141,8 

AVICOLA LA 
POLVERA 3 3 656,4 546,3 44,8 29,2 65,6 69,9 556,2 475,3 55,4 41,9 536,6 646,3 282,8 407,4 253,8 238,9 

AVICOLA LAS 
PALMAS DEL 
CENTRO DEL 
VALLE S.A.S 6 5 1.109,8 1.305,6 133,2 156,7 106,5 125,3 887,8 1.044,5 88,8 104,4 1.254,6 1.476,0 795,1 935,4 459,5 540,6 

GRANJA VIDA 
LUISA S.A.S 6 7 486,7 606,3 118,1 119,2 60,0 67,6 - - 348,6 487,1 190,0 215,0 0,8 - 189,2 215,0 

AVICOLA LA 
ESPERANZA 
ANDALUZ S.A.S. 5 5 730,9 854,8 241,7 261,3 120,4 147,9 481,7 591,1 7,5 2,5 2.175,1 2.311,0 1.449,7 1.288,3 725,3 1.022,7 

AGROPECUARI
A JARAMILLO 
OSPINA Y CIA 
S. EN C. 22 20 3.497,2 3.564,1 255,7 271,7 557,9 570,3 3.015,6 2.851,3 222,9 210,8 3.250,4 3.215,2 1.281,8 1.204,7 1.968,6 2.010,5 

EL 
HACENDADO 3 3 240,3 253,5 28,9 25,9 24,8 26,6 184,8 189,0 26,6 38,6 15,5 16,4 3,1 3,3 12,4 13,1 

SOCIEDAD 
AVICENTRO 
NORTE SAS 18 16 3.987,5 3.210,6 235,3 75,9 264,9 252,3 3.603,4 3.044,9 152,8 95,8 751,7 709,0 232,6 178,2 519,0 530,8 

AVIAGRO 
JARAMILLO 
AGUILERA 
S.A.S. 15 16 1.763,8 1.780,1 49,0 91,1 269,9 276,2 1.533,3 1.569,1 181,4 119,9 1.069,5 1.109,6 5,7 18,3 1.063,8 1.091,3 

INVERSIONES 
GONZALEZ 
MORALES LTDA 7 5 1.388,9 2.335,2 67,6 74,0 156,6 164,4 1.288,4 2.236,1 33,0 25,2 371,5 438,8 83,4 54,4 288,1 384,4 

GRANJA 
AVICOLA LA 
BASTILLA 22 24 1.534,5 1.454,3 180,5 131,1 323,7 378,5 1.313,5 1.270,0 40,5 53,2 1.121,9 1.993,3 406,7 821,9 715,2 1.171,3 

Fuente: Cámara de Comercio de Tuluá y trabajo de campo efectuado por las autoras. 


