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Resumen-- El presente trabajo tuvo por objetivo analizar la 
Planificación Estratégica de los recursos humanos desde la alta 
gerencia de las empresas de consumo masivo en Valledupar, 
Colombia. Metodológicamente fue un estudio descriptivo con 
diseño no experimental, transversal y de campo. La población 
estuvo constituida por 121 personas entre gerentes y emplea-
dos, bajo censo poblacional. El instrumento constó de 45 ítems, 
con cinco alternativas de respuestas cuya confiabilidad se obtu-
vo a través de la fórmula alfa de Cronbach, arrojando un valor 
de 0.981, siendo altamente confiable para su aplicación. Se uti-
lizó la estadística descriptiva e inferencial para el análisis de 
los datos, evidenciando que en la alta gerencia de empresas de 
consumo masivo, no se planifica sistemáticamente y consisten-
temente la gestión bajo esquemas estratégicos que propendan 
al desarrollo potencial del recurso humano, lo que puede estar 
impactando en el avance organizacional de las mismas.

Palabras claves-- planificación estratégica: recursos huma-
nos, empresas de consumo masivo. 

Abstract-- The aim of this work was to analyze the strategic 
planning of human resources from the senior management of 
the companies in consumer goods in Valledupar, Colombia. 
Methodologically, it was a descriptive study with non-experi-
mental, cross-cutting and design field. The population was 
constituted by 121 people including managers and employees, 
under census. The instrument consisted of 45 items, with five 
choices of responses whose reliability was obtained through the 
Cronbach Alpha formula, yielding a value of 0.981, being highly 
reliable for their application. The descriptive and inferential 
statistics was used for the analysis of the data, demonstrat-
ing that in the high management of consumer companies, not 
planned systematically and consistently management under 
strategic schemes that lead to potential development of human 
resources, which may be impacting on organizational progress 
of them.

Keywords-- Strategic planning: human resources, massive 
consumption companies.
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I. IntroduccIón

Hablar de Planificación Estratégica genera recorda-
ción sobre toma de decisiones, análisis de la orga-
nización y del entorno, liderazgo, valores, objetivos, 
misión visión, en fin, todo aquello que se requiere 
para asegurar un camino hacia el éxito. Y es cierto, 
cuando desde la gerencia alta, media, se toman en 
consideración estos aspectos, es casi seguro que la 
victoria vendrá, pero es necesario para alcanzarla 
que sea realmente reconocido este proceso con el in-
volucramiento de todos los actores socios (Sánchez, 
2012).

Como bien lo que dice Castaño (2005: 93) “las em-
presas están acostumbradas a aplicar los procesos 
de planificación a áreas tan concretas como la pro-
ducción, la comercialización o las actividades econó-
micas; sin embargo, no están habituadas a planificar 
los recursos humanos.” De allí que este sector de las 
empresas, haya estado relegado a ser considerado 
solo como una necesidad devenida de las requeri-
mientos económicos de la organización, mas no se 
planifican las necesidades de personal.

Ahora bien, planificar estratégicamente el recur-
so humano, pasa por un procedimiento que requiere 
de varios factores como por ejemplo una conciencia 
responsable por parte de quien desarrollará dicho 
proceso, denotar comportamientos éticos-sociales 
(valores y principios presente en las relaciones in-
terpersonales) pues ello contribuirá a la confianza 
entre los actores y a delinear el modelo de cultura 
que regirá la convivencia organizacional (Rodríguez 
& González, 2013; Villalba, Hurtado, Guarín, & Ca-
sas, 2013). 

He ahí la clave, la acción responsable que debe es-
tar presente en la Planificación Estratégica de los 
recursos humanos en las organizaciones, sin que pri-
men otros intereses más allá de los que responden 
al perfil de cargo establecido (Súarez & Mendoza, 
2014). Esto, delinearía el comportamiento de la or-
ganización, ejemplificando un modelo de convivencia 
que eleve la calidad de la dimensión sensible y hu-
mana de sus miembros, y sin duda alguna modelado 
desde la alta gerencia para ser posicionado de mane-
ra colectiva en la empresa, creando y recreando es-
cenarios posibles, donde la delegación de responsabi-
lidades justas y equilibradas contribuirá a potenciar 
el desarrollo profesional del personal y de la misma 
organización, así lo han planteado autores como Al-
fonso (2005), Davis y Newstrom (2006) y Newstrom 
(2011), entre otros.

Por su parte Bittar (2011) asegura que el enfoque 
de la humanización como modelo de vida, dentro del 
quehacer diario obliga a las organizaciones, en la 
actualidad, a potenciar su capacidad técnica y ge-
rencial, las cuales se han visto en la necesidad de 
redimensionar sus recursos humanos, productivos y 
financieros. Desde esa perspectiva, se deben consi-
derar las herramientas que brinda el desarrollo de 

la planificación estratégica de recursos humanos, y 
en consecuencia los empleados pueden adquirir ha-
bilidades de dominio del conocimiento como de las 
emociones, lo cual seguramente propiciará el éxito 
laboral. La concatenación de ambos elementos, per-
mite que las actividades empresariales se enfoquen 
en la producción mediante el desarrollo de potencia-
lidades como liderazgo, participación del personal, 
enfoque basado en procesos, enfoque de sistema para 
la gestión, mejora continua, enfoque basado en he-
chos para la toma de decisiones como relaciones mu-
tuamente beneficiosas con el proveedor.

Sería posible entonces, encauzar el trajinar labo-
ral mediado por la planificación estratégica en las 
organizaciones colombianas de consumo masivo (te-
lefonía celular), a fin de hacer uso de técnicas ade-
cuadas para la gestión de situaciones que emergen 
dentro del campo laboral y productivo, dirigidas a 
evitar desacuerdos así como malestar entre com-
pañeros de trabajo, pues estas falencias ponen de 
relieve la subutilización de las competencias, tanto 
técnicas como emocionales para enfrentar las pro-
blemáticas laborales, así como también las enmar-
cadas en el plano productivo, recurriendo a medidas 
disciplinarias que se convierten en abusos limitan-
tes en la consolidación de un clima de trabajo armo-
nioso que conduce a bajos niveles de productividad.

Por esta razón, para estimular el desarrollo de 
actividades creativas y de mejoramiento tanto en el 
ámbito profesional como laboral dentro de las empre-
sas de telefonía celular de consumo masivo, se re-
quiere de una planificación del recurso humano que 
genere procedimientos efectivos y adecuados a las 
necesidades de todos los que se desenvuelven dentro 
del contexto laboral para que el conocimiento adqui-
rido entre el personal en la empresa se multiplique. 
En atención a lo anterior, el estudio buscó determi-
nar si la alta gerencia de las empresas de consumo 
masivo colombianas, específicamente las ubicadas 
en Valledupar, desarrollan la planificación estraté-
gica de los recursos humanos tomando como aspec-
tos relevantes los niveles y fases de la planificación 
estratégica. 

Planificación Estratégica     
de los Recursos Humanos

Hablar de la Planificación Estratégica de Recursos 
Humanos representa indefectiblemente aludir a los 
procesos que le permiten a toda organización direc-
cionar el rumbo de las mismas utilizando para ello 
las mejores estrategias o acciones que lo conduz-
can a dicho fin, vale decir, tomar en consideración 
una serie de elementos o factores que de una u otra 
manera, pueden influenciar en forma positiva a sus 
empleados o capital humano, para que se logre. Es 
por ello que desde hace unas décadas se ha visto un 
interés de los profesionales en el área de gestión de 
talento humano por adentrarse en los umbrales de la 
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planificación estratégica de las organizaciones como 
una de sus herramientas para poder fortalecer la 
significatividad que tiene en las mismas (Figueroa, 
2013).

A este mismo tenor, los gerentes, directivos, ma-
nager o ejecutivos, utilizando las diversas denomi-
naciones o adjetivos que aplican, han expuesto la 
necesidad de contar con profesionales en el área de 
gestión de talento humano desde la visión proactiva 
y fundamentalmente estratégica, lo cual le permita 
desempeñar su papel de líder en pro de las organi-
zaciones para de ese modo incorporar, mantener y 
perfeccionar el capital humano, que en resumidas 
cuentas, representa un elemento clave en el éxito de 
toda organización inmersa en el campo de la com-
petitividad (González, Moreno, & Rodríguez, 2015). 

Ahora bien, en el campo de la gerencia con énfa-
sis en el recurso humano la planificación estratégica 
debe corresponderse con aquel proceso mediante el 
cual quienes dirigen hacen gala de sus habilidades 
para poder diseñar el rumbo de la organización, 
tomando en consideración los factores internos y 
externos que la conforman o que la circundan, tal 
como lo expresa González (2008:79) “Es el proceso de 
análisis de las necesidades de recursos humanos, el 
cual debe adecuarse conforme cambian los entornos 
internos y externos de la organización y la aplicación 
de la consiguiente estrategia proactiva, para asegu-
rar la disponibilidad de recursos humanos demanda-
da por la organización”.

Se desprende de esto, que evidentemente todo ge-
rente bajo la herramienta de la planificación estra-
tégica debe apuntar en su toma de decisiones hacia 
el recurso humano con el cual cuenta para poder ga-
rantizar a la organización el éxito que se haya visio-
nado, pero claro está, para ello este recurso debe ser 
atraído mediante una estrategia proactiva reflejada 
en el liderazgo que emplee el gerente para poder, una 
vez asimilado al personal, mantenerlo identificado 
con la organización y desarrollarlo en sus habilida-
des, competencias y destrezas elevando así su nivel 
de eficacia y eficiencia, sumando a ello niveles de mo-
tivación en el personal. 

Esto pone en evidencia la rigurosidad con la cual 
la gerencia debe tratar esta área tan importante de 
la organización, pues del número de empleados, de 
las competencias, de la disponibilidad y sobre todo 
de la disposición dependerá, en gran parte el éxito 
de la misma (Benítez, Medina y Munduate, 2011). 
Es por ello que las decisiones que se tomen deben ser 
desde la ética, para lograr la satisfacción del perso-
nal, quienes de manera táctica y operativa desarro-
llan los programas y planes que darán fruto al plan 
estratégico de la organización.

Sin embargo, para que ello sea efectivo la gestión 
gerencial debe investirse de una serie de caracterís-
ticas como la objetividad, el realismo, la flexibilidad 
entre otras, que le permitan en un momento dado 
amoldarse o ser resiliente ante los cambios que pue-

dan perturbar el buen desarrollo de la misión, visión 
y objetivos trazados, todo ello desarrollado desde los 
diferentes niveles de la planificación estratégica, 
vale decir, el estratégico (alta gerencia) el táctico 
(gerencia media) y el operativo (conglomerado de em-
pleados).

En correspondencia con lo antes planteado la pla-
nificación estratégica de recursos humanos se de-
sarrolla mediante un enfoque o nivel que asume su 
carácter tomando como referencia lo planteado por 
Navajo (2009:24) “…existen diferentes tipos de pla-
nificación, en función del tiempo, del nivel, de la fre-
cuencias de utilización, etc.” Cabe destacar que esta 
tipología varía según la visión de diversos autores 
por lo cual no hay mucha similitud en sus opiniones, 
sin embargo, las más frecuentes o difundidas en el 
ámbito empresarial u organizacional, son las deno-
minadas de (corto, mediano o largo plazo) o aquellas 
que se derivan de las decisiones de la alta gerencia 
(estratégico, táctico y operativo). 

Ahora bien, de estas clasificaciones, se derivan o 
dan pie al diseño o postulación de los diferentes pla-
nes, programas y proyectos, que en materia de recur-
sos humanos, determine o requiere la organización 
con el propósito de debatir en un ambiente competi-
tivo (Castellano, 2007), sobre todo en la actualidad, 
donde la dinámica empresarial bajo el paradigma de 
la globalización, invita a un constante crecimiento y 
desarrollo del capital humano basado en las compe-
tencias que estos demuestren para el ejercicio de sus 
cargos o funciones.

En el campo empresarial, se conjugan de manera 
integral la temporalidad y el enfoque o nivel: estra-
tégico, táctico y operativo; destacando en cada uno 
de ellos lo que se persigue para la organización, es 
decir, lo que el gerente o líder empresarial debe to-
mar en cuenta al momento de delinear la planifica-
ción estratégica del recurso humano que requiere o 
visiona para su organización, en atención también a 
los demás recursos que conformarán los planes, pro-
gramas y proyectos de la misma. 

De los tres niveles antes mencionados el estraté-
gico representa el nivel de mayor significancia, ya 
que de él depende que la organización se apuntale o 
no en el ámbito de acción, pues si desde este nivel no 
se delinea con precisión, realidad, objetividad y fac-
tibilidad la visión de organización que se requiere, 
la misión y objetivos, estarán en total desconexión, 
provocando que los niveles subyacentes, vale decir 
el táctico y operativo no logren desarrollar sus pro-
gramas y proyectos con eficacia, eficiencia y efecti-
vidad, disminuyendo la productividad de la empresa 
(Cantillo, 2013). 

En este sentido Navajo (2009:25) expone que “es el 
nivel más elevado y habitualmente se refiere a la pla-
nificación realizada por quien ocupa los niveles supe-
riores de la estructura organizativa”, teniendo esto 
en consideración, se asume que es el eje fundamental 
de toda organización al depender de su sapiencia, 
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competencias, liderazgo e inteligencia ética entre 
otras cualidades, el planteamiento de los objetivos, 
visión, misión, estrategias, filosofía de gestión –cabe 
decir valores, principios y políticas- que regirán la 
vida de la empresa u organización. 

En relación al siguiente nivel, es decir el táctico; 
en palabras de Ramírez (1997:14) en él se desarrolla 
la planificación de proyectos que a su juicio “es rea-
lizada por el personal académico y administrativo, 
en este nivel se amplía la participación de la geren-
cia intermedia”. Lo cual hace suponer que si hay un 
carácter de amplitud, entonces hay un mayor invo-
lucramiento del personal, es decir, se suman a esta 
planeación de proyectos un número significativo de 
miembros de la organización, aportando sus conoci-
mientos, disposición y disponibilidad para llevar a 
cabo la misión, visión y objetivos de la organización. 
Todo ello se da, cuando las decisiones de los geren-
tes estratégicos se orientan con base a la equidad, 
objetividad, generando en el personal, satisfacción y 
compromiso con la empresa.

En relación al nivel operativo, representa la cara 
visible de la organización, por lo que los niveles supe-
riores deben ser acertados en su toma de decisiones, 
para que estas sean justas, equitativas, la ética como 
norte, para que sean cónsonas con la visión de em-
presa. A este tenor, se trae como referencia a Cruz 
(2015:25) cuando expone que este nivel de la plani-
ficación: 

Se da en el nivel más bajo de la organización y 
especifica cómo deben conseguirse las metas con 
carácter más inmediato (en menos de un año). Se 
formulan planes de actuación a corto plazo en los 
que se describe lo que cada parte de la organización 
debe hacer para tener éxito inmediato.

Partiendo de la premisa que la planificación 
estratégica de recursos humanos condensa en si 
el proceso de tomar decisiones, procesar y anali-
zar información proveniente del entorno externo 
e interno, su propósito es evaluar la situación en 
la que se halla la empresa, para en consecuencia 
orientar la dirección a seguir con miras hacia el 
porvenir, por lo tanto para ello los gerentes requie-
ren desarrollar una serie de etapas o fases que son 
fundamentales para alcanzar su propósito organi-
zacional. 

II. Metodología

El estudio se identificó como descriptivo-explica-
tivo, bajo un diseño no experimental transversal, 
debido a que el fenómeno fue observado tal como se 
presentó en la realidad estudiada. En consecuen-
cia, la investigación se estableció como de campo, 
pues los datos que se recolectaron del objeto de es-
tudio, se recogieron del lugar donde se presentó. Se 
tomó como población el personal de las empresas 
de consumo masivo (telefonía celular) ubicadas en 
Valledupar-Colombia, constituida por 24 gerentes 
y 97 empleados bajo censo poblacional, a quienes 
se le aplicó un instrumento versionado para ambos 
estratos, contentivo de cuarenta y cinco (45) ítems 
bajo escalamiento de Likert con cinco alternativas 
de respuestas, el mismo fue sometido al juicio de 
cinco expertos en el área de influencia y su con-
fiabilidad se determinó mediante la aplicación de 
una prueba piloto calculada a través del coeficiente 
Alfa de Cronbach arrojando un valor de 0,981 para 
el grupo de ítems que integraron la Variable Plani-
ficación Estratégica. 

tabla 1. VarIable: PlanIfIcacIón estratégIca

TIPOS DE NIVEL O ENFOQUE DE LA PE

 ALTERNATIVAS /
SUJETOS/

INDICADORES

DS PS I PN DN

Gtes. Empl. Gtes. Empl. Gtes. Empl. Gtes. Empl. Gtes. Empl.

ESTRATÉGICO 36,40 6,86 26,40 13,76 18,03 24,76 16,16 36,40 1,40 18,2

TÁCTICO 44,43 0,7 25 11,66 23,6 33,66 5,56 36,76 1,4 17,1

OPERATIVO 22,23 12,36 22,2 37,43 12,53 20,26 29,16 22,03 13,9 7,9

PROMEDIO 34,35 6,64 24,53 20,95 18,05 26,23 16,96 31,73 5,57 14,4

PORCENTAJE 20,50 22,74 22,14 24,35 9,98

fuente: elaboracIón ProPIa (2016)

ds = defInItIVaMente sI; Ps = ProbableMente sI; I = IndecIso; Pn = ProbableMente no; 
dn = defInItIVaMente no; gtes. = gerentes; eMPl.= eMPleados
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III. resultados

Se muestra a continuación el análisis y la discu-
sión de los resultados, que se obtuvo de los ins-
trumentos de recolección de datos a fin de ana-
lizar la Planificación Estratégica de los recursos 
humanos de las empresas de consumo masivo en 
Valledupar, Colombia. En la tabla 1 se muestran 
los datos referidos a los niveles o enfoques de este 
proceso dirigidos a impactar el fortalecimiento 
del recurso humano presentes en las empresas 
estudiadas.

Los datos de esta tabla reflejan que la opinión 
de los encuestados se inclinó hacia la alternativa 
Probablemente No, lo que indica que un 24.35% 
de estos sujetos consideran que los niveles o enfo-
ques de la Planificación Estratégica no son iden-
tificados por la alta gerencia en el tratamiento de 
los recursos humanos en las empresas de consu-
mo masivo objeto de investigación, seguido por un 
22,74% de ese colectivo percibe que probablemen-
te si se identifican los niveles o enfoques estraté-
gicos, tácticos y operativos propios de la Planifi-
cación estratégica, por parte de la alta gerencia. 

Seguidamente se observa que un 22.14% de 
estos informantes se halla en un estado de inde-
cisión ante este planteamiento, mientras que el 
20.50% considera de manera categórica que De-
finitivamente Si son identificados estos niveles o 
enfoques como parte de la Planificación Estraté-
gica de la alta gerencia, en relación a los recursos 
humanos de las empresas de consumo masivo, en 
contraposición con el 9.98% cuya opinión es to-
talmente en contra de esta conducta al conside-
rar que Definitivamente No son identificados los 
niveles o enfoque en la Planificación Estratégica 
que desarrolla la alta gerencia de las empresas de 
consumo masivo objeto de estudio.

Aun cuando, es de destacar que los porcentajes ge-
nerales apuntan a que hubo una mayor inclinación 
hacia las opiniones de Definitivamente si y Proba-
blemente sí, lo cual denota que estos niveles están 
siendo considerados en la Planificación Estratégica 
de los recursos humanos por parte de la alta geren-
cia en las empresas estudiadas, es necesario hacer 
referencia a la opinión expresada por cada estrato 
poblacional, donde claramente se evidencia la dis-
paridad entre los promedios en los extremos de las 
alternativas propuestas (34.35% de los gerentes ma-
nifiesta que Definitivamente Si y el 31,73% de los 
empleados expresa que Probablemente No), dando 
cuenta, de donde realmente puede hallarse la situa-
ción problema en esta dimensión.

Estos valores, representan la opinión expresada 
por los encuestados, ante planteamientos direcciona-
dos a conocer si la alta gerencia establece la orien-
tación de la empresa a futuro; determina los objeti-
vos generales de la empresa a largo plazo; toma en 
cuenta las circunstancias integrales de la empresa 
al planificar; elabora las normas de acción de los pro-
gramas operativos detallados; decide los recursos a 
emplear en cada plan o proyecto y si establece los 
procedimientos para el logro de los proyectos opera-
tivos, percepción, esta que se ha volcado en los resul-
tados, como bien se evidencia en la Fig. 1.

En consecuencia, al comparar estos resultados, 
los mismos se hallan en contraposición a los alcanza-
dos por Santiago (2013) en su investigación titulada 
“Impacto de la Gestión Estratégica e Integración de 
los recursos humanos con la Planificación Estratégi-
ca de la organización”, donde concluyó que la relación 
entre la gestión de recursos humanos, la integración 
estratégica, las políticas de recursos humanos, el 
rendimiento de recursos humanos y la gestión del co-
nocimiento impacta en el desempeño organizacional 
positivamente a los resultados del negocio.
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Fig. 1. Identificación de los tipos de Nivel presentes en la Planificación Estratégica de los Recursos Humanos
fuente: elaboracIón ProPIa (2016)
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De igual manera, al contrastar los resultados de 
las opiniones emitidas por los encuestados, sobre los 
niveles o enfoque que están presentes en la Plani-
ficación Estratégica de sus recursos humanos esta 
se aleja discretamente de los expuesto por Ama-
ya (2005) y más aún por lo expresado por Navajo 
(2009:24), pues él manifiesta que “…existen diferen-
tes tipos de planificación, en función del tiempo, del 
nivel, de la frecuencias de utilización, etc.”, eviden-
ciando los datos que realmente los gerentes articu-
lan los diferentes niveles de la Planificación estraté-
gica en sus procesos gerenciales.

 Sin embargo, no ocurre igual desde la perspectiva 
de los empleados, lo cual se traduce en que un signi-
ficativo grupo de estos considera que los gerentes no 
delinean con precisión, realidad, objetividad y facti-
bilidad la visión de organización que se requiere, por 
lo que se percibe una desconexión, entre los objeti-
vos y la misión, provocando que desde el nivel tanto 
táctico (o de la gerencia media) como operativo (em-
pleados), no desarrollen sus programas y proyectos 
con eficacia, eficiencia y efectividad, disminuyendo la 
productividad de la empresa. 

IV. conclusIones

Producto de la indagación teórica, antecedentes y 
análisis de los resultados, se puede concluir que se 
evidenció en la Planificación Estratégica de recursos 
humanos gestionada por la alta gerencia de las em-
presas de consumo masivo colombianas en Valledu-
par que de acuerdo a como están siendo gerenciados 
los niveles estratégico y táctico, impiden que haya 
un mayor posicionamiento en la percepción de los 
encuestados en cuanto a no sentir su presencia en 
la planificación estratégica de los recursos humanos.

 Esto, realmente denota que hay falencias sus-
tantivas en cuanto a establecer la orientación de la 
empresa a futuro; determinar los objetivos generales 
de la empresa a largo plazo; tomar en cuenta las cir-
cunstancias integrales de la empresa al planificar; 
elaborar las normas de acción de los programas ope-
rativos detallados; decidir los recursos a emplear en 
cada plan o proyecto y establecer los procedimientos 
para el logro de los proyectos operativos, aspectos 
que deben ser atendidos para que estas empresas lo-
gren desarrollarse a plenitud.

referencIas

[1] Alfonso, P. (2005). Liderar en Tiempos Difíciles. Ma-
drid. McGraw-Hill.

[2] Amaya, Jairo (2005). Gerencia: Planificación & Estra-
tegia. Universidad Santo Tomás de Aquino.

[3] Benítez, M; Medina, F; Munduate, L. (2011). El Estu-
dio del Conflicto en los Equipos de Trabajo: Una Visión 
de las Contribuciones Científicas Realizadas en Espa-
ña. Revista en Línea. Disponible en: http://redalyc.uae-
mex.mx/src/inicio/ArtPdfRed.jsp?iCve=77817210008

[4] Bittar (2011) Paradigma de Liderazgo. Algunas re-
flexiones sobre los retos del futuro inmediato Intera-
mericana. Homo Sapiens Ediciones Rosario. España.

[5] Cantillo, J. (2013). Incidencia de la cultura organiza-
cional en el desempeño. Económicas CUC, 34(1), 131-
152.

[6] Castaño, Rafael (2005). La Gestión Integral de Recur-
sos Humanos. Universidad de Alcalá. Editorial Mne-
mon Consultores. España. 

[7] Castellanos, Rodeloy (2007). “Implementación de la 
estrategia” en Contribuciones a la Economía, septiem-
bre 2007. Texto completo en http://www.eumed.net/
ce/2007b/rcc-0709.htm. [Consulta: 12/07/15] 

[8] Cruz, Ignacio (2015). Apoyo administrativo a la Ges-
tión de Recursos Humanos. Ministerio de Educación, 
Cultura y Deporte-España. Colección Aula Mentor. Se-
rie Carácter Profesional. España.

[9] Davis, K y Newstrom, J. (2006). El Comportamiento 
Humano en el Trabajo. México. Mc Graw Hill. Décima 
Edición.

[10] Figueroa, H. (2013). Estrategias de atracción y reten-
ción del talento humano en la industria minera colom-
biana. Económicas CUC, 35(1), 61-77.

[11] González, Frank. (2008) Planificación Estratégica de 
los Recursos Humanos. Revista de Administración 
Pública No. 3. Modernización de la Gestión Pública. 
República Dominicana.

[12] González, J., Moreno, L., & Rodríguez, M. (2015). La 
integración y sus convenios internacionales en Ameri-
ca Latina. Económicas CUC, 36(2), 79-94.

[13] Navajo, Pablo (2009). Planificación Estratégica en or-
ganizaciones no lucrativas. Guía participativa basada 
en valores. Narcea Ediciones. España. 

[14] Newstrom, J. (2011). Comportamiento Humano en el 
Trabajo. 13° Edición, McGraw Hill. España

[15] Ramírez, José. (1997). Elementos metodológicos para 
la planificación estratégica en programas de la Educa-
ción Superior. Serie Publicaciones misceláneas. Costa 
Rica.

[16] Rodríguez, M., & González, J. (2013). Gestión del co-
nocimiento y capital intelectual, a través de modelos 
universitarios. Económicas CUC, 34(1), 85-116.

[17] Sánchez, M. (2012). Diagnóstico estratégico de las Jun-
tas de Acción Comunal. Económicas CUC, 33(1), 65-80.

[18] Santiago Rosaliz (2013) Gestión Estratégica e Inte-
gración de los recursos humanos con la Planificación 
Estratégica de la organización. Universidad de Turabo 
en Puerto Rico.

[19] Suarez, Y., & Mendoza, J. (2014). Indicadores de salud 
mental y engagement en empleados de una empresa 
promotora del desarrollo económico. Económicas CUC, 
35(2), 133-146. 

[20] Villalba, M., Hurtado, H., Guarín, H., & Casas, J. 
(2013). Innovación en pymes artesanales de Morroa, 
Sucre, 2012. Económicas CUC, 34(1), 15-28.

Lo cual permite inferir, que en las empresas de 
consumo masivo, no se planifica bajo esquemas es-
tratégicos que propendan al desarrollo potencial del 
recurso humano, lo que puede estar impactando en 
el avance organizacional de las mismas, aspecto este 
que se evidencia en los resultados alcanzados donde 
pareciera que no hay claridad por parte de los em-
pleados a distinguir si realmente están presentes los 
niveles estratégicos, tácticos y operativos en la Pla-
nificación Estratégica que se desarrolla por parte de 
la alta gerencia en dichas empresas.


