Competencia: Proponer alternativas de solucion que contribuyan al logro
de los objetivos de acuerdo con el nivel de importancia y responsabilidad
de las funciones asignadas por la organizacion.

Resultado de Aprendizaje Alcanzar:

Analizar los hechos y situaciones administrativas de la organizacion en
su contexto, aplicando metodologias estadisticas, matematicas o
financieras, en la solucion de problemas y plan de accion.

Duracion de la Guia: 36 horas
Ovof@dm __ . . INSTRUCTORA: YURI TATIANA REINOSO CHARRUPI

@SENAComunica

GC-F-004v.09



Como motivar con rigor y humor en 15 minutos

Que es Administracion?

Disciplina de las ciencias sociales que se encarga de planificar, organizar,
dirigir y controlar los recursos de una organizacion —humanos, financieros,
tecnologicos, materiales e intelectuales— con el fin de alcanzar objetivos de
manera eficiente, ética y sostenible.

éQué es el pensamiento administrativo?

Conjunto de teorias, ideas, principios y conceptos que han surgido a lo largo de
la historia para entender, explicar y mejorar la gestion de las organizaciones.
Mas que una sola teoria, es una disciplina en constante evolucion que ha
incorporado conocimientos de la sociologia, la psicologia, la economia y otras
ciencias para adaptarse a los cambios del entorno.
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Importancia del
Pensamiento Administrativo

Brinda herramientas a los aprendices
SENA que les permita contribuir a la
competitividad y la toma de
decisiones, comprendiendo los
principios, teorias y practicas
fundamentales en el campo de la
administracion empresarial, y de esta
manera enfrentarse a los desafios
actuales con bases solidas.

SENA




INTRODUCCION A LA TEORIA GENERAL DE
LA ADMINISTRACION

Conceptos Basicos:

Administracion, objetivos,
recursos, planificacion,
organizacion, direccion, control,
estructura organizacional,
comunicacion, liderazgo,
motivacion, toma de decisiones,
delegacion, coordinacion, sistema.
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La Administracion
como Ciencia

Tiene como objetivo el estudio de las
organizaciones y las técnicas relacionadas con la
planificacion, organizacion, direccion y control
de los recursos.

Su proposito es maximizar los beneficios, tanto
internos como externos, teniendo en cuenta los
contextos sociales o economicos, asi como los
fines u objetivos establecidos por la
organizacion.
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ORIGENES DE LA ADMINISTRACION

Epoca Primitiva

e Organizacion basica: Los seres humanos
nomadas debian coordinar tareas como la caza, la
recoleccion y la defensa.

e Division del trabajo: Se asignaban roles segun
edad, fuerza o habilidad (cazadores, recolectores,
cuidadores).

e Aungue no existia una teoria formal, ya se
aplicaban principios administrativos como
planificacion y coordinacion

Sus origenes se remontan a los
primeros momentos de la
humanidad, cuando organizarse
era cuestion de supervivencia.



ORIGENES DE LA ADMINISTRACION

El Periodo Antiguo

Esfuerzos en colaboracion para lograr un fin
determinado. (trabajo en equipo, coordinacion,
asignacion de actividades e identificacion de
roles).

El Sedentarismo conlleva a coordinar esfuerzos
para la siembra y cosechas aplicando formas de
administracion. (recursos).




ORIGENES DE LA ADMINISTRACION

150 A.C - 500 A.C

Surge la etapa de la administracion en
las grandes civilizaciones.

Con l|a aparicion del estado, surge la
ciencia, la literatura, la religion, la
organizacion, la politica, la escritura y el
urbanismo.




Edad Antigua.

Civilizaciones como Egipto, Grecia, Roma, Babilonia
y China desarrollaron sistemas administrativos
complejos:

Egipto: Inventarios, recaudacion de impuestos,
planificacion de obras monumentales como las
piramides.

Grecia: Introduccion de la ética del trabajo vy
participacion ciudadana en decisiones politicas.
China: La Constitucion de Chow (1100 a.C.) definia
funciones administrativas para los sirvientes.
Roma: Organizacion militar y politica con
estructuras jerarquicas y delegacion de autoridad.




ORIGENES DE LA ADMINISTRACION

Edad Media.
476 D.C./1453 D.C

e La administracion se centro en feudos,
monasterios y la Iglesia.

e Se aplicaban principios como jerarquia,
delegacion y registro de bienes.

e la Iglesia Catodlica fue wuna de |las
organizaciones mas estructuradas, con
reglas claras y funciones definidas.




ORIGENES DE LA ADMINISTRACION

Edad Media.
476 D.C./1453 D.C

e La administracion se centro en feudos,
monasterios y la Iglesia.

e Se aplicaban principios como jerarquia,
delegacion y registro de bienes.

e la Iglesia Catodlica fue wuna de |las
organizaciones mas estructuradas, con
reglas claras y funciones definidas.




ORIGENES DE LA ADMINISTRACION

Revolucion Industrial (siglos XVIII-XIX)

Nace la administracion moderna:

e Se crean fabricas, se separa el capital del trabajo.

e Surgen necesidades de organizacion formal,
control de procesos y gestion de personal.

e Aparecen los primeros teoricos como Frederick
Taylor (administracion cientifica) y Henri Fayol
(teoria clasica).
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ORIGENES DE LA ADMINISTRACION

Revolucion Industrial (siglos XVIII-XIX)

Nace la administracion moderna:
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Se puede diferenciar entre la Primera Revolucion Industrial
(1760-1850) y la Segunda Revolucion Industrial (1850-1914).

La primera comenzo en el Reino Unido y se extendio por Europa
y Estados Unidos.

La introduccion de la maquina de vapor y otras tecnologias
permitio la mecanizacion de algunos procesos productivos.
Esto llevd a la aparicién de la fabrica urbana como espacio de - fd & &

trabajo y una nueva organizacion laboral. S =




ORIGENES DE LA ADMINISTRACION

Revolucion Industrial (siglos XVIII-XIX)

Nace la administracion moderna:

....
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La Segunda Revolucién Industrial se caracterizé por el aumento /% 5K ' 7
de la productividad industrial a partir de la introduccion de Ia@,
cadena de montaje (separacion del proceso productivo en
diferentes etapas) y nuevas fuentes de energia.

iz

En esta segunda etapa, Alemania protagonizo el mayor crecimiento
economico, y las transformaciones se extendieron a Estados

Unidos y Japon.
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ORIGENES DE LA ADMINISTRACION

Siglo XX en adelante

e Lla administracion se convierte en
disciplina cientifica.

e Surgen multiples teorias: humanistica,
estructuralista, sistémica, clasica,
neoclasica, burocratica entre otras.

e Se aplica en todos Ilos sectores:
empresas, gobiernos, ONGs, educacion,
salud.
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Teoria General de la Administracion n

Enfoque Clasico

Linea de Tiempo Evolutiva

ESCUELA DE LA ADMINISTRACION CIENTIFICA:

Revoluciono la forma de gestionar el trabajo
en las organizaciones industriales a finales del

siglo XIX y principios del XX.

Su enfoque se baso en aplicar méetodos
cientificos al estudio del trabajo para
aumentar la eficiencia y la productividad.
Implica el observar, medir, analizar y
estandarizar las tareas - laborales.
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Teoria General de la Administracion n

Enfoque Clasico

Linea de Tiempo Evolutiva

Teoria cientifica de la administracion

Taylor aproximadamente en (1911), considerando el estudio
de los procesos, tiempo - movimientos, realizados a partir de la

experiencia del obrero.
Reconoce (4) principios de la Administracion Cientifica:

1.Principio de Planeacion.
2.Principio de Preparacion.
3.Principio de Control.
4.Principio de Ejecucion.
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Teoria General de la Administracion n

Enfoque Clasico

Linea de Tiempo Evolutiva

Teoria Clasica de la Administracion

Propone wuna vision estructural y funcional de ¢
organizacion, enfocandose en como debe organizarse y
dirigirse una empresa para lograr eficiencia.

A diferencia de Taylor, que se centré en el nivel operativc
(trabajadores), Fayol se enfoco en el nivel directivo y en |
administracion como funcion universal aplicable ¢
cualquier tipo de organizacion; propone una “"Administracior
Integral”.




Teoria General de la Administracion

Enfoque Clasico
Linea de Tiempo Evolutiva

Fayol identificé (14) principios de r‘__}"‘ )
° ° o 7 , 4 . '

administracion, entre los mas H;,

destacados: ,f..

i : "—--.II s
1.Divisién del trabajo. 1}?@&% 3 }
2.Autoridad y responsabilidad. }1’ o oY ] 1“‘—_ 2 .l
3.Disciplina ]

- R T "-.,_

4.Unidad de mando

5.Unidad de direccion
6.Subordinacién del interés individual al general ]L'I ;
7.Remuneracion
8.Centralizacion

9.Jerarquia
10.0rden
11.Equidad

12.Estabilidad del personal \{/

13.Iniciativa.

14.Espiritu de equipo.
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Teoria General de la Administracion N

Enfoque Clasico
Linea de Tiempo Evolutiva

\d
ooooooo
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Teoria Neoclasica - |

.........
.................
---------------
»

.....
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“Evolucion” de la teoria clasica propuesta por autores como Henri s e
Fayol y Frederick Taylor, pero con una vision mas practica, flexible y #4707 588

nnnnnnnn

adaptada a los cambios del siglo XX.

Surgio entre las décadas de 1930 y 1950, en respuesta a los de ‘,'55§3§§§§5,.§§§5§§§§§E§?§:;.f et
econdmicos y sociales posteriores a la Gran Depresidon y la Segunda  ¥giadiss s
Guerra Mundial.

Tambiéen se la conoce como escuela operacional o del proceso
administrativo. “El nuevo rol del administrador como lider,
estratega y facilitador del cambio.”

------
|||||


https://economipedia.com/definiciones/proceso-administrativo.html
https://economipedia.com/definiciones/proceso-administrativo.html

Teoria General de la Administracion N
Enfoque Clasico

Linea de Tiempo Evolutiva

Teoria Neoclasica

Que propone esta teoria?

Que propone atender?

Que principios destacan?

Principales representantes de la escuela Neoclasica, son ?
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Teoria General de la Administracion N
Enfoque Clasico

Linea de Tiempo Evolutiva

Teoria Burocratica
cPor que surgio esta teoria?(1922)

En respuesta a los limites de la teoria clasica (muy rigida) y la
teoria de las relaciones humanas (muy emocional).

En un contexto de industrializacion, crecimiento del Estado y
expansion empresarial, donde se necesitaba orden y control.

Es un modelo de organizacion que busca maximizar la
eficiencia dentro de las organizaciones.
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Teoria General de la Administracion N
Enfoque Clasico

Linea de Tiempo Evolutiva

Teoria Burocratica

Caracteristicas esenciales de la burocracia segun Weber:

e Jerarquia de autoridad

e Division del trabajo

e Normas y procedimientos formales
e Impersonalidad

e Competencia técnica

e Registro documental
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Teoria General de la Administracion N
Enfoque Clasico

b Bl A AT M

Linea de Tiempo Evolutiva

Teoria De las Relaciones Humanas

Surge como respuesta a los enfoques
mecanicistas de la administracion cientifica y
burocratica.

Su principal objetivo es revalorizar el papel del
individuo en el entorno laboral, reconociendo
que la productividad no depende solo de
procesos técnicos, sino tambien del bienestar
emocional y social de los trabajadores.



Teoria General de la Administracion
Enfoque Clasico

Linea de Tiempo Evolutiva

Teoria De las Relaciones Humanas

Principios fundamentales
e Importancia del ser humano
e Relaciones interpersonales
e Comunicacion efectiva
e Reconocimiento y pertenencia
e Participacion activa

Basada en estudios empiricos como el
“Experimento de Hawthorne”

b Bl A AT M
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Teoria General de la Administracion N
Enfoque Clasico

Linea de Tiempo Evolutiva

La Teoria Estructuralista de la Administracion

Surge en los anos 50 como una evolucion critica de la teoria
clasica y de las relaciones humanas, buscando una
comprension mas ampliay compleja de las organizaciones.

Considera a las organizaciones como sistemas sociales
complejos, donde interactuan elementos como personas,
estructuras, normas, roles, valores y poder, enfocandose en
las interrelaciones dentro y fuera de la organizacion, mas alla
de la eficiencia y motivacion.
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Teoria General de la Administracion N
Enfoque Clasico

Linea de Tiempo Evolutiva
La Teoria administrativa de Henry Ford

Impulsd un modelo de gestion centrado
en la produccion en masa mediante la
estandarizacion, la especializacion del

trabajo y la integracion de la cadena
Henry Ford

productiva, conocido como fordismao.
1863-1947
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Teoria General de la Administracion N
Enfoque Clasico

Linea de Tiempo Evolutiva

La Teoria administrativa de Henry Ford

Principios basicos de Ford para
establecer un esquema de produccion:

1.Principio de Intensificacion Henry Ford

2.Principio de Economicidad 1863-1947
3.Principio de productividad
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Teorias y marcos de referencia N
contemporaneos

1.Teoria de Sistemas

2.Escuela Estructuralista 6 Teoria
3.Perspectiva Contingencial

4. Gestion del Conocimiento
5.Teoria de la Complejidad y Redes.
6.Teoria de Stakeholders.




Factores que moldean la Admmlstracmn

Moderna

La administracion en la sociedad moderna

--01210
d 1 1\
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e No es solo “organizar recursos” o (e R
5o | 0B0

“dirigir empresas”. " |0mo
e Es una disciplina estratégica, S
que se aplica en todos los

sectores, organizaciones: salud,

e Va mas alla de los procesos
clasicos de planear, organizar,
dirigir y controlar.

educacion, tecnologia, cultura,
e Hoy se desarrolla en un entorno
caracterizado por la digitalizacion,

gobierno, ONGs, etc. 8
ﬁ la globalizacion, la economia del

8@ conocimiento y la sostenibilidad
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Factores que moldean la Admmlstracmn

Moderna

La administracion en la sociedad moderna

1.Globalizacién
2. Transformacion digita RS
3.Economia del conocimiento :
4.Sostenibilidad y responsabilidad social
5.Modelos de trabajo postpandemia




Hbilidades de los Adminsitradores -

Gestores

La administracion en la sociedad moderna

Conceptuales, humanas y técnicas.

Para Chiavenato (2006), el exito de un
administrador depende mas de su desempeno,
de como trata a las personas vy las situaciones,
segun sus caracteristicas de personalidad.

Una habilidad es la capacidad de transformar
conocimiento en accidon, que resulta en un
desempeno esperado.




Nuevos roles y habilidades del

administrador

e Lider transformacional: Inspira cambios, fomenta Ila vision
compartida y moviliza el talento hacia la innovacion.

e Gestor de la innovacion: Facilita la co-creacion, adopta metodologias
agiles (Agile, Lean Startup) y experimenta con nuevos modelos de
negocio.

e Facilitador de colaboraciones: Disefia ecosistemas internos vy
externos, alianzas estrategicas y redes de conocimiento.

e Orientado a datos: Desarrolla habilidades analiticas, maneja

herramientas de Business Intelligence y toma decisiones basadas en
meétricas y KPlIs.



Nuevos roles y habilidades en el contexto

Empresarial

e Lider transformacional: Inspira cambios, fomenta Ila vision
compartida y moviliza el talento hacia la innovacion.

e Gestor de la innovacion: Facilita la co-creacion, adopta metodologias
agiles (Agile, Lean Startup) y experimenta con nuevos modelos de
negocio.

e Facilitador de colaboraciones: Disefia ecosistemas internos vy
externos, alianzas estrategicas y redes de conocimiento.

e Orientado a datos: Desarrolla habilidades analiticas, maneja

herramientas de Business Intelligence y toma decisiones basadas en
meétricas y KPlIs.
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Fundamentos de la empresa

La empresa es una organizacion que
busca crear valor mediante la produccion
y distribucion de bienes y servicios.

Sus fundamentos son:

1. Propdsito: Satisfacer necesidades y
deseos de los clientes.

2. Recursos: Humanos, financieros,
materiales y tecnologicos.

3. Estructura: Organizacion y division
del trabajo.

4. Objetivos: Metas y propositos que
guian la empresa.




Objetivos de la empresa

1. Econémicos: Maximizar ganancias y
minimizar costos.

2. Sociales: Contribuir al bienestar de la
sociedad y empleados.

3. Ambientales: Proteger el medio ambiente
y promover la sostenibilidad.

SENA
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SENA

Direccion de empresas nN

1. Planificacion: Establecer
objetivos y estrategias.

2. Organizacion: Asignar recursosy
responsabilidades.

3. Direccion: Liderar y motivar a los
empleados.

4. Control: Monitorear y ajustar el
desempeno.
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Proceso de toma de decisiones n

1. Identificacion del problema:
Reconocer la necesidad de una decision.
2. Analisis de opciones: Evaluar
alternativas.

3. Seleccion de la opciodn: Elegir la mejor
alternativa.

4. Implementacion: Poner en practica la
decision.

5. Evaluacion: Monitorear y ajustar la
decision.
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Fundamentos de Estadistica Descriptiva n

La estadistica es una ciencia que se encarga de
recopilar, organizar, analizar e interpretar datos para

tomar decisiones informadas.

Permite a los investigadores y profesionales identificar
patrones, realizar predicciones y evaluar hipotesis.

La estadistica se divide principalmente en dos ramas: la
estadistica descriptiva, que se centra en resumiry
describir las caracteristicas de un conjunto de datos, y la
estadistica inferencial, que se dedica a hacer
generalizaciones sobre una poblacion a partir de una

muestra.




SENA

LA ESTADISTRICA Y LA n

RECOPILACION DE DATOS

Recopilamos datos para el estudio de algun fendomeno ; podemos
hablar de :

e Poblacion : conjunto de individuos sobre el que se va a estudiar una
caracteristica.

Ejemplo: “Intencion de voto para las elecciones presidenciales de
Colombia”, La poblacion identificada son “todas aquellas personas que
pueden votar dentro y fuera del pais”.
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LA ESTADISTRICA Y LA n

RECOPILACION DE DATOS

Recopilamos datos para el estudio de algun fendémeno ; podemos
hablar de :

e Individuo o Unidad estadistica : es cada uno de los elementos que
compone la poblacion.

Ejemplo: “Empresa fabricante de fosforos: que porcentaje de fosforos
salen defectuosos”, La poblacion: “todos los fésforos defectuosos”,
Individuo : cada fosforo al que se le hara el estudio.
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LA ESTADISTRICA Y LA n

RECOPILACION DE DATOS

Recopilamos datos para el estudio de algun fenomeno ; podemos
hablar de :

e Muestra: se utiliza cuando la poblacion es muy grande o el estudio
no tiene el alcance a toda la poblacion.

e ES un conjunto, parte o un grupo representativo de la poblacion a
guienes se les realiza el estudio o “preguntas”.

Ejemplo: que porcentaje de fosforos funcionan?, la Muestra es de 100
fosforos, de los cuales 5 son defectuosos.



LA ESTADISTRICA Y LA o
RECOPILACION DE DATOS n

Recopilamos datos para el estudio de algun fenémeno ;
podemos hablar de:

Dato: resultado o valores obtenidos.
e Estudio de peso (kg)
e Poblacién : “Toda la ficha “ =1
e Muestra (conjunto especifico). '
e Individuo o unidad estadistica: cada aprendiz

Ejemplo: (Datos)

na. 1 -45 kg

na. 2 - /8 kg

nd. 3 - 64 kg

na 4 - 80 Kg.




Tablas de frecuencia

Es una forma organizada de resumir un conjunto de datos,
mostrando cuantas veces aparece cada valor o categoria.
Permite visualizar patrones, tendencias y tomar
decisiones informadas.

Permiten realizar los graficos estadisticos y analizar los
mismo.

Existen las tablas SIMPLES o de INTERVALOS.

SENA
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GESTION DE FORMACION PROFESIONAL INTEGRAL
PROCEDIMIENTO DESARROLLO CURRICULAR
GUIA DE APRENDIZAJE

1. IDENTIFICACION DE LA GUIA DE APRENDIZAJE

Denominacidn del Programa de Formacién: Tecnologia en Gestion del Talento Humano
Cddigo del Programa de Formacién: 112005 Versién 101
Nombre del Proyecto: Elaboracidn y validacién de un manual de funciones y responsabilidades
(Profesiograma), estableciendo y/o actualizando los elementos de: Identificacién, Mision,
Comunicacion, Responsabilidades, Requisitos de Seleccion y Condiciones de Salud de todos los
Cargos, en seis (6) empresas de la ciudad de Ibagué.
Fase del Proyecto: Ejecucién
Actividad de Proyecto: Desarrollar el proceso de Induccion de personal identificando los
elementos de interaccidn con la elaboracion del profesiograma.
Competencia: 210201009. Integrar los trabajadores y proveedores a la organizacion, de acuerdo
con el direccionamiento estratégico, procesos y procedimientos y roles de trabajo.
Resultados de Aprendizaje Alcanzar:
o Planear y elaborar programas de induccion y reinduccidn de acuerdo a las variables,
normas y procedimientos de la organizacion.
o Programar vy disefiar los documentos y ayudas didacticas requeridos en el plan de
induccidn-reinduccidn.
o Desarrollar acciones en los programas de induccion y reinduccion siguiendo la
metodologia y recursos previstos en el plan.
o Aplicar tecnologias de la informacién y la comunicacién en los programas de induccién y
reinduccién de personal.
o Evaluar el programa de induccion-reinduccidon de personal y presentar informe de los
resultados obtenidos.
Duracion de la Guia: 60 Horas.

2. PRESENTACION

En el medio laboral, es muy comun encontrarnos con el ingreso de personas que llegan a nuestras
organizaciones y, por diversas causas, no reciben una adecuada capacitacidn basica que favorezca
su integracion rapida y efectiva a las empresas.

Segun varios autores, se sabe que la efectividad de las acciones de un equipo de trabajo
(independiente del area especifica de trabajo), dependera de la forma como cada miembro de su
grupo realice el trabajo y lo integre con el resto del proceso productivo.

Esta condicion estd intimamente relacionada con la forma como se lleven a cabo los programas de
induccion y entrenamiento en cada una de sus secciones y, la correspondiente conexion entre
ellas.
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SERVICIO NACIONAL DE APRENDIZAIJE SENA
Procedimiento de Desarrollo Curricular
GUIA DE APRENDIZAJE

Elementos tan bdsicos como la presentacién general de la organizacion y de sus politicas, aspectos
de seguridad, situaciones relativas al contrato laboral, capacitaciones y programas de desarrollo
especificos para su oficio, y factores de riesgo entre otros, pueden presentarse como grandes
obstdculos para lograr un buen acople y facilitar el rdpido desarrollo de las actividades para las que
fue contratada una persona; aun cuando es en estos momentos, al inicio de cualquier labor, que
mas se necesita del apoyo, seguridad y aceptacion para lograr la adaptacidn e integracién del
personal, en pro de favorecer el inicio y desarrollo del sentido de pertenencia por la empresa.

En esta guia se pretende, ademas de dar a conocer algunas consideraciones bdasicas para la
elaboracion de procesos de induccidn en las organizaciones, llamar la atencién y hacer un gran
énfasis en el compromiso que sobre éste tienen los directivos de las organizaciones favoreciendo o
no la implementacion de éstos.

3. FORMULACION DE LAS ACTIVIDADES DE APRENDIZAJE

| INTEGRAR LOS TRABAJADORES Y PROVEEDORES A LA
ORGANIZACION, DE ACUERDO CON' EL
DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO, PROCESDS Y
PROCEDIMIENTOS ¥ ROLES DE TRABAJIO:

v

REINDUCCION DE
ACUERDO A LAS

VAR[AELES, J .

NORMAS ¥ EL DE
PROCEDIMIENTOS INDUCEIGN-

DE LA REINDUECION

OREANIZACION

Y
REINDYCCION. COMUNIC
SIGUIENDO LA 7]

METODOLOGIA Y. PROGRAAS DE

RECURSOS INBUCCION. V-

PREVISTOS EN EL REINDUECION. DE

FLAN PERSONAL

DE PERSONAL Y PRESENTAR
INFORME DE LOS RESULTADOS OBTENIDDS

3.1 Actividades de Reflexion Inicial

Observe el video: «Miguel Angel Vasquez Bertini - Entrevista Veritas TV - Lima Induccién de
Personal». https://www.youtube.com/watch?v=FY8_ -Lk4aUk

Resuelva los siguientes interrogantes:

1. ¢Qué se entiende por mistica empresarial?

2. éPor qué no es adecuado que los trabajadores aprendan a su propio ritmo?
3. ¢Qué tipos de induccidn hay?

4, é¢Qué rol juega la comunicacion en la induccién?

5. ¢Qué beneficios genera la induccién?
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6. éCudnto dura y quién es el responsable de la Induccién?

7. ¢Es un proceso o un procedimiento?

8. éQué es la reinduccién?

9. ¢Qué elementos son esenciales para el éxito de la induccién?

3.2 Actividades de contextualizacion e identificacion de conocimientos necesarios para el
aprendizaje.

BENEFICIOS DE LA INDUCCION
ACTIVIDAD 2

7~ Enumerarse de 1 a 4-
2:-Conformar  grupos  seqdn, el
nimero asignado:
3-Apropiarse de dos beneficios
de la induccion:
4-Representarlos a los

compafieros sin  emplear las
palabras (‘escritas o verbales)
para que ellos identifiquen
claramente los beneficios-

GRADOS ESPINOSA, JAIME A.
contratacion N | RECLUTAMIENTO: SELECCION, CONTRATACION
— induccion del person E INDUCCION DEL PERSONAL (4A. £D.).

B MEXICO: EDITORIAL EL MANUAL MODERNO,
2013. Capitulo 14

ELABORE UN INSTRUCTIVO A MANERA DE
INFOGRAFiA QUE LE SERVIRA A CUALQUIER
ORGANIZACION PARA DESARROLLAR EL
PROCESO DE INDUCCION.
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3.3 Actividades de apropiacion del conocimiento (Conceptualizacién y Teorizacion).

a) Con base en la lectura y lo visto en formacién clasifique los siguientes temas de induccion
entre general y especifica.

b) De forma grupal, establezca cudles son las actividades, insumos y salidas del proceso de
induccion.
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3.3 Actividades de transferencia del conocimiento.

ELABORAR Y DESARROLLAR UN PROGRAMA DE INDUCCION
OBRE EL SENA.

Tener en cuenta la fase general, la‘especifica y la evaluativa:
AWiIwEr WA Z=ZAWwaelil |
Generar el programa; preparar.materiallaudiovisualiyididactico, elaborar

lista de chequeo y herramientas evaluativas.

a) Complete el cuadro de “LISTA DE VERIFICACION CUMPLIMIENTO INDUCCION” segun lo
adelantado en el ejercicio de Induccién.

LISTA DE VERIFICACION CUMPLIMIENTO INDUCCION

S [
« SOCIALIZACION
. ST
* HISTORIA
+ PLANEACION ESTRATEGICA
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
* PROCESO PRODUCTIVO
+ REGLAMENTOS Y POLITICAS
* CONTRATO LABORAL
+ PROGRAMAS DE DESARROLLO Y BIENESTAR
+ PUESTO ESPECIFICO DE TRABAJO
+ COMUNICACION DEL CARGO
. geT
+ EVALUACION

GENERAL

ESPECIFICA

4. ACTIVIDADES DE EVALUACION
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e Al finalizar la presente guia el aprendiz debe estar en condiciones de desarrollar el proceso

de induccién integrando los trabajadores y proveedores a la organizacion, de acuerdo con

el direccionamiento estratégico, procesos y procedimientos y roles de trabajo.

e Para ello se efectuard revisién al nivel de cumplimiento a la lista de chequeo que se
diligencia durante el desarrollo de la induccién que se le efectia a los padres sobre el

proceso formativo.

Evidencias de Aprendizaje

Criterios de Evaluacion

Técnicas e Instrumentos de
Evaluacion

Evidencias de Conocimiento :

Aplica de forma oportuna vy
adecuada todos los conceptos
tedricos y técnicos manejados
en esta guia y sobre todo los
relacionados con la induccién y
reinduccién del personal.

Evidencias de Desempeiio:

activamente de las
actividades

Participa
sesiones 'y las
establecidas.

Se involucra en el trabajo
colaborativo y efectia aportes
de calidad para el producto final
requerido.

Cumple con los tiempos vy
especificaciones para la entrega
de los trabajos y/o actividades
asignadas.

Evidencias de Producto:

Cumple satisfactoriamente con
los elementos requeridos para
generar un programa de

induccién.

Aplica con diligencia los
politicas,

funciones, roles de trabajo vy

conceptos, normas,
caracteristicas que existen en
los programas de induccion-
reinduccidn, en el contexto de
la cultura de la organizacion.

Elabora de manera objetiva los
identificar
plan de

instrumentos para
las variables del
induccion-reinduccion de
acuerdo con las normas vy
procedimientos de la

organizacion.

Identifica
variables para utilizar en la

objetivamente las
elaboracion del plan de
induccién-reinduccion en las
organizaciones publicas vy
privadas, y de acuerdo con el
direccionamiento  estratégico

de la organizacién.

Elabora diligentemente le plan
de induccién y reinduccion con
base en las variables
identificadas normas, politicas y

requerimientos de la

Observacion

Lista de Chequeo

Cuestionario de preguntas
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organizacion.

Realiza con objetividad vy
eficacia un procedimiento de
alistamiento de medios y
recursos para utilizar en los
programas de induccién vy
orientacion de personal.

5. GLOSARIO DE TERMINOS

e Accidon de Capacitacion: Actividad relacionada con las necesidades institucionales, funcionales o de
competencias laborales, en que la formacion, el perfeccionamiento, la complementacién, son
conceptos que identifican la capacitacion en el entorno laboral. Ademas, la capacitacion
comprende actividades de instrucciéon extraescolar, que permite a los trabajadores desarrollar
competencias laborales acordes con una actividad, ocupacidn u oficio.

e Ambiente laboral: se refiere a las politicas de recursos humanos que afectan directamente a los
empleados, tales como compensaciones y beneficios, proyeccién profesional, diversidad, balance
trabajo-tiempo libre, horarios flexibles, programas de salud y bienestar, seguridad laboral, planes
y beneficios para sus familias y dependientes.

e Aprendizaje: es el proceso a través del cual se adquieren nuevas habilidades, destrezas,
conocimientos, conductas o valores como resultado del estudio, la experiencia, la instruccién, el
razonamiento y la observacion

e Asertividad: es aquella habilidad personal que nos permite expresar de forma adecuada nuestras
emociones frente a otra persona, y lo hacemos sin hostilidad ni agresividad. Una persona asertiva
sabe expresar directa y adecuadamente sus opiniones y sentimientos (tanto positivos como
negativos) en cualquier situacién social.

e Benchmarking de procesos: Técnica de administracidn estratégica, para la busqueda continua de
las mejores practicas de negocio y, aplicarlas a empresas o instituciones.

e Bienestar Laboral: Se define como el estado deseado por el grupo de personas que laboran en una
organizacion, este se logra por medio de planes, programas y proyectos, que a partir de la gestion
involucra elementos dindmicos que buscan mejorar la cotidianidad laboral a su vez la condicién
personal, familiar y social.

e Capacitacion: Accidén que busca desarrollar conocimientos, habilidades y actitudes de la persona,
preparandola para que se desempefie en una funcién o funciones especificas.

e Cargo: Constituye el vinculo entre los individuos y la organizacién. En este escenario ingresa el
departamento de Recursos Humanos, quienes ayudan a la organizacién a obtener y mantener una
fuerza de trabajo idénea. Quienes trabajan en el departamento de Recursos Humanos deben
poseer una comprension profunda de los disefos de puestos para alcanzar los objetivos
propuestos.
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e Control: Es un mecanismo preventivo y correctivo adoptado por la administracién de una
dependencia o entidad que permite la oportuna deteccidon y correccién de desviaciones,
ineficiencias o incongruencias en el curso de la formulacién, instrumentacion, ejecucion y
valuacién de las acciones, con el propésito de procurar el cumplimiento de la normatividad que los
rige, y las estrategias, politicas, objetivos, metas y asignacién de recursos.

e Clima Organizacional: se refiere al conjunto de propiedades medibles de un ambiente de trabajo,
segun son percibidas por quienes trabajan en él. Para las empresas resulta importante medir y
conocer el clima organizacional, ya que este puede impactar significativamente los resultados.
Numerosos estudios han indicado que el clima organizacional puede hacer la diferencia entre una
empresa de buen desempefio y otra de bajo desempefio.

e Competencias: capacidad con la que se aplican los conocimientos y las habilidades con el fin de
conseguir los resultados previstos.

e Competencias Basicas y/o generales: Se refieren a las habilidades para lectura, escritura,
comunicacién oral, matematicas bdsicas. Se adquieren como resultado de la educacién formal o
capacitacién inicial. Incluye el desarrollo de competencias transversales, tanto metodoldgicas,
como humano - sociales. Son de larga duracién y sirven de fundamento para cualquier oficio o
profesion.

e Coordinacién: Proceso de armonizar todas las actividades de una organizacion, facilitando el
trabajo y los resultados. Sincroniza recursos y actividades en proporciones adecuadas y ajusta los
medios a los fines. Establecer relaciones entre varias partes del trabajo.

e Direccidn: Es la aplicacion de los conocimientos en la toma de decisiones; para la discusion de este
papel se debe saber cémo es el comportamiento de la gente, como individuo y como grupo. De
manera apropiada para alcanzar los objetivos de una organizacion.

e Educacidn: Proceso continuo de desarrollo de las facultades fisicas, intelectuales y morales del ser
humano, con el fin de integrarse mejor en la sociedad.

e Entrenamiento: Es el acto de aumentar el conocimiento y la pericia de un empleado para el
desarrollo de determinado cargo o trabajo.

e Evaluacién: Proceso sistematico tendiente a determinar el valor o la cantidad del logro de
objetivos predeterminados. La evaluacion requiere, por lo tanto, la formulacién de tales objetivos,
la identificacion de los criterios que deben emplearse para medir su cumplimiento, la
determinacion del grado de éxito alcanzado y las recomendaciones para desarrollar actividades
futuras en un programa determinado.

e Formacidén: Conjunto de actividades que buscan incrementar el rendimiento del empleado,
aumentando su capacidad a través de sus conocimientos, habilidades y actitudes.

e Gerencia: es un proceso social que lleva la responsabilidad de planear, regular y ejecutar las
operaciones de una empresa para lograr un propdsito.

e Habilidad: Destreza y precision necesarias para ejecutar las tareas propias de una ocupacion, de
acuerdo al grado de exactitud requerido.

e Legislacién: Definida como el conjunto de normas que regulan una Nacion, emitidas por la
voluntad soberana de ésta en la forma prevista en su Constituciéon Nacional, ya sea a través de la
rama legislativa, a través de sus cdmaras, o excepcionalmente de la rama ejecutiva o judicial. El
caracter general de la legislaciéon es mandar, prohibir, permitir o castigar.
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Legislacion laboral: regula los derechos y garantias minimas de los trabajadores, los cuales son
irrenunciables y no pueden ser modificadas mediante los contratos de trabajo.

Organizacién: son sistemas sociales disefiados para lograr metas y objetivos por medio de los
recursos humanos o de la gestidon del talento humano y de otro tipo. Estdn compuestas por
subsistemas interrelacionados que cumplen funciones especializadas. También se definen como
un convenio sistematico entre personas para lograr algin propésito especifico. Las Organizaciones
son el objeto de estudio de la Ciencia de la Administracion, y a su vez de algunas dreas de estudio
de otras disciplinas como la Sociologia, la Economia y la Psicologia.

Planificacién: es un proceso gradual, por el que se establece el esfuerzo necesario para cumplir
con los objetivos de un proyecto en un tiempo u horario que se debe cumplir para que la
planificacién sea exitosa. En este proceso permite ademads, refinar los objetivos que dieron origen
al proyecto.

Programa: Las normas de rendimiento ayudan a determinar el nUmero de puestos y la cantidad de

personal que se necesiten para cumplir con el trabajo. Sirven para establecer cuanto tiempo debe
emplearse para completar cada actividad y por consiguiente establecer cuantos empleados se
necesitardn para realizar esa cantidad.
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Objetivo.

Conocer los conceptos basicos, los elementos y la clasificacion de los sistemas de informacion y su
relacion con los analistas de sistemas.

Introduccion.

En una organizacion o empresa, el andlisis y disefio de sistemas es el proceso de estudiar su situacion
con la finalidad de observar como trabaja y decir si es necesario realizar una mejora; el encargado de
realizar estas tareas es el analista de sistemas para antes de comenzar el desarrollo de cualquier
proyecto, se conoce un estudio de sistemas para detectar todos los detalles de la situacion actual en la
empresa. La informacion reunida con este estudio sirve como base para crear varias estrategias de
disefio. Los administradores deciden qué estrategia seguir. Los gerentes, empleados y otros usuarios
finales que se familiarizan cada vez mas con el empleo de computadoras estan teniendo un papel muy
importante en el desarrollo de sistemas.

Todas las organizaciones son sistemas que actiian reciprocamente con su medio ambiente recibiendo
entradas y produciendo salidas. Los sistemas, que pueden estar formados por otros sistemas mas
pequefios denominados subsistemas, funcionan para alcanzar fines especificos. Sin embargo, los
propdsitos o metas se alcanzan sélo cuando se mantienen el control.

Definicion de Sistemas de Informacion

La finalidad de un SI es captar, almacenar y distribuir informacion del entorno de una institucion y de
sus operaciones internas para el proposito de apoyar a las areas o funciones de la institucion y a la torna
de decisiones, a la comunicacion, coordinacion, control y analisis y visualizacién. Los sistemas de
informacion transforman los datos puros en informacién Util mediante tres actividades basicas,
alimentacion, procesamiento y salida.

CONCEPTO DE SISTEMAS

e Un conjunto de elementos
Dinamicamente relacionados
Formando una actividad
Para alcanzar un objetivo
Operando sobre datos/energia/materia
Para proveer informacion/energia/materia

Caracteristicas de los sistemas
Sistema es un todo organizado y complejo; un conjunto o combinacion de cosas o partes que forman un
todo complejo o unitario. Es un conjunto de objetos unidos por alguna forma de interaccion o
interdependencia. Los limites o fronteras entre el sistema y su ambiente admiten cierta arbitrariedad.
Segun Bertalanfty, sistema es un conjunto de unidades reciprocamente relacionadas. De ahi se deducen
dos conceptos: proposito (u objetivo) y globalismo (o totalidad).

e Proposito u objetivo: todo sistema tiene uno o algunos propoésitos. Los elementos (u objetos),

como también las relaciones, definen una distribucion que trata siempre de alcanzar un objetivo.
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e Globalismo o totalidad: un cambio en una de las unidades del sistema, con probabilidad
producira cambios en las otras. El efecto total se presenta como un ajuste a todo el sistema. Hay
una relacion de causa / efecto. De estos cambio y ajustes, se derivan dos fendmenos: entropia y
homeostasis.

e Entropia: es la tendencia de los sistemas a desgastarse, a desintegrarse, para el relajamiento de
los estdndares y un aumento de la aleatoriedad. La entropia aumenta con el correr del tiempo. Si
aumenta la informacion, disminuye la entropia, pues la informacion es la base de la
configuracion y del orden. De aqui nace la negentropia, o sea, la informacién como medio o
instrumento de ordenacion del sistema.

e Homeostasis: es el equilibrio dinamico entre las partes del sistema. Los sistemas tienen una
tendencia a adaptarse con el fin de alcanzar un equilibrio interno frente a los cambios externos
del entorno.

Una organizacion podra ser entendida como un sistema o subsistema o un supersistema, dependiendo
del enfoque. El sistema total es aquel representado por todos los componentes y relaciones necesarios
para la realizacion de un objetivo, dado un cierto numero de restricciones. Los sistemas pueden operar,
tanto en serio como en paralelo.

Tipos de sistemas de informacion

Conceptualmente, los sistemas de informacion en el mundo real pueden clasificarse en varias formas
diferentes. Por ejemplo, varios tipos de sistemas de informacion pueden clasificarse conceptualmente
como sistemas de informacion gerencial o de operaciones.

Sistemas de apoyo a las operaciones

Los sistemas de informacion siempre se han necesitado para procesar datos generados por operaciones
comerciales, y han sido utilizados en éstas. Estos sistemas de apoyo a las operaciones generan una
variedad de productos de informacién para uso interno y externo. Sin embargo, €éstos no hacen énfasis
en la generacion de los productos especificos de informacion que pueden ser utilizados de manera
optima por los gerentes.

Sistemas de procesamiento de transacciones

Los sistema de apoyo a las operaciones incluyen la categoria principal de sistemas de procesamiento
de transacciones (TPS, frasaction processing systems), los cuales registran y procesan datos
resultantes de transacciones comerciales.

Sistema de control de procesos

Los sistemas de apon a las operaciones también toman decisiones rutinarias que controlan proceso
operacionales. Esto incluye una categoria de sistemas de informacidon denominada sistemas de control
de procesos, en los cuales las computadoras toman decisiones automaticas sobre ajuste de un proceso
de produccion fisica.

Sistemas de colaboracion empresarial
Son sistemas de informacién que utilizan una variedad de tecnologias de informacién para ayudar a que
las personas trabajen en conjunto.
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Sistemas de apoyo gerencial

Cuando los sistemas de informacion se centran en el suministro de informacion y respaldo para la toma
de decisiones efectivas por parte de los gerentes, reciben el nombre de sistemas de apoyo gerencial.
Estos sistemas comenzaron cuando se origind el concepto de sistemas de informacion gerencial (MIS,
management information systems) en la década de los sesenta. MIS se convirtié en la expresion favorita
de casi todos los intentos por relacionar la tecnologia de computador y la teoria de sistemas al
procesamiento de datos en las organizaciones.

Sistemas de informacion gerencial

Los sistemas de informacion gerencial (Managemente information Systems, MIS) son la forma mas
comun de sistemas de apoyo gerencial. Suministran a los usuarios finales gerenciales productos de
informacion que respaldan gran parte de sus necesidades de toma de decisiones diarias.

Enfoque de Sistemas

Teoria General de los Sistemas:
Fue desarrollada por Ludwin Von Bertalanfty alrededor de la década de 1920/1930, y se caracteriza por
ser una teoria de principios universales aplicables a los sistemas en general. La Teoria General de
Sistemas no busca solucionar problemas o intentar soluciones practicas, pero si producir teorias y
formulaciones conceptuales que pueden crear condiciones de aplicacion en la realidad empirica.
Segun Bertalanffy los fines principales de la Teoria General de Sistema son:

= Conducir hacia la integracion en la educacion cientifica.

= Desarrollar principios unificadores que vallan verticalmente por el universo de las ciencias

individuales.

= Centrarse en una Teoria General de Sistemas.

» Tendencia general hacia una integracion en las varias ciencias, naturales y sociales.

= Medio importante para aprender hacia la teoria exacta en los campos no fisicos de la ciencia.

Bases Epistemologicas de la Teoria General de Sistemas:

Segun Bertalanffy (1976) se puede hablar de una filosofia de sistemas, ya que toda teoria
cientifica de gran alcance tiene aspectos metafisicos. El autor sefiala que "teoria" no debe entenderse en
su sentido restringido, esto es, matematico, sino que la palabra teoria estd mas cercana, en su
definicion, a la idea de paradigma de Kuhn. El distingue en la filosofia de sistemas una ontologia de
sistemas, una epistemologia de sistemas y una filosofia de valores de sistemas.

La ontologia se aboca a la definicidon de un sistema y al entendimiento de como estan plasmados
los sistemas en los distintos niveles del mundo de la observacion, es decir, la ontologia se preocupa de
problemas tales como el distinguir un sistema real de un sistema conceptual. Los sistemas reales son,
por ejemplo, galaxias, perros, células y 4atomos. Los sistemas conceptuales son la logica, las
matematicas, la musica y, en general, toda construccion simbolica. Bertalanffy entiende la ciencia
como un subsistema del sistema conceptual, definiéndola como un sistema abstraido, es decir, un
sistema conceptual correspondiente a la realidad. El sefiala que la distincion entre sistema real y
conceptual esta sujeta a debate, por lo que no debe considerarse en forma rigida.

La epistemologia de sistemas se refiere a la distancia de la TGS con respecto al positivismo o
empirismo logico. Bertalanfty, refiriéndose a si mismo, dice: "En filosofia, la formacion del autor
siguio la tradicion del neopositivismo del grupo de Moritz Schlick, posteriormente llamado Circulo de
Viena. Pero, como tenia que ser, su interés en el misticismo alemén, el relativismo historico de
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Spengler y la historia del arte, aunado a otras actitudes no ortodoxas, le impidi6 llegar a ser un buen
positivista. Eran mas fuertes sus lazos con el grupo berlinés de la Sociedad de Filosofia Empirica en los
afios veintitantos; alli descollaban el filésofo-fisico Hans Reichenbach, el psicélogo A. Herzberg y el
ingeniero Parseval (inventor del dirigible)". Bertalanffy sefiala que la epistemologia del positivismo
logico es fisicalista y atomista. Fisicalista en el sentido que considera el lenguaje de la ciencia de la
fisica como el tnico lenguaje de la ciencia y, por lo tanto, la fisica como el tinico modelo de ciencia.
Atomista en el sentido que busca fundamentos ultimos sobre los cuales asentar el conocimiento, que
tendrian el caracter de indubitable. Por otro lado, la TGS no comparte la causalidad lineal o
unidireccional, la tesis que la percepcion es una reflexion de cosas reales o el conocimiento una
aproximacion a la verdad o la realidad. Bertalanffy sefiala "[La realidad] es una interaccion entre
conocedor y conocido, dependiente de multiples factores de naturaleza biologica, psicoldgica, cultural,
lingliistica, etc. La propia fisica nos ensefia que no hay entidades ultimas tales como corpusculos u
ondas, que existan independientemente del observador. Esto conduce a una filosofia ‘perspectivista’
para la cual la fisica, sin dejar de reconocerle logros en su campo y en otros, no representa el
monopolio del conocimiento. Frente al reduccionismo y las teorias que declaran que la realidad no es
‘nada sino’ (un monton de particulas fisicas, genes, reflejos, pulsiones o lo que sea), vemos la ciencia
como una de las ‘perspectivas’ que el hombre, con su dotacion y servidumbre bioldgica, cultural y
lingiiistica, ha creado para vérselas con el universo al cual estd ‘arrojado’ o, mas bien, al que esta
adaptado merced a la evolucion y la historia".

La filosofia de valores de sistemas se preocupa de la relacion entre los seres humanos y el
mundo, pues Bertalanffy sefiala que la imagen de ser humano diferira si se entiende el mundo como
particulas fisicas gobernadas por el azar o como un orden jerarquico simbdlico. La TGS no acepta
ninguna de esas visiones de mundo, sino que opta por una vision heuristica.

Finalmente, Bertalanffy reconoce que la teoria de sistemas comprende un conjunto de enfoques
que difieren en estilo y propdsito, entre las cuales se encuentra la teoria de conjuntos (Mesarovic) ,
teoria de las redes (Rapoport), cibernética (Wiener), teoria de la informacion (Shannon y Weaver),
teoria de los autdmatas (Turing), teoria de los juegos (von Neumann), entre otras. Por eso, la practica
del andlisis aplicado de sistemas tiene que aplicar diversos modelos, de acuerdo con la naturaleza del
caso y con criterios operacionales, aun cuando algunos conceptos, modelos y principios de la TGS —
como el orden jerdrquico, la diferenciacion progresiva, la retroalimentacion, etc.— son aplicables a
grandes rasgos a sistemas materiales, psicologicos y socioculturales.

El enfoque sistémico es, sobre todo, una combinacion de filosofia y de metodologia general, engranada
a una funcion de planeacion y disefio. El anélisis de sistema se basa en la metodologia
interdisciplinaria que integra técnicas y conocimientos de diversos campos fundamentalmente a la hora
de planificar y disefiar sistemas complejos y voluminosos que realizan funciones especificas.

Caracteristicas del Enfoque de Sistemas:

= Interdisciplinario

= (Cualitativo y Cuantitativo a la vez

= Organizado

= (Creativo

= Teodrico

= Empirico

= Pragmatico
El enfoque de sistemas se centra constantemente en sus objetivos totales. Por tal razon es importante
definir primeros los objetivos del sistema y examinarlos continuamente y, quizas, redefinirlos a medida
que se avanza en el disefio.
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Utilidad y Alcance del Enfoque de Sistemas:

Podria ser aplicado en el estudio de las organizaciones, instituciones y diversos entes planteando una
vision Inter, Multi y Transdisciplinaria que ayudara a analizar y desarrollar a la empresa de manera
integral permitiendo identificar y comprender con mayor claridad y profundidad los problemas
organizacionales, sus multiples causas y consecuencias. Asi mismo, viendo a la organizaciéon como un
ente integrado, conformada por partes que se interrelacionan entre si a través de una estructura que se
desenvuelve en un entorno determinado, se estara en capacidad de poder detectar con la amplitud
requerida tanto la problematica, como los procesos de cambio que de manera integral, es decir a nivel
humano, de recursos y procesos, serian necesarios de implantar en la misma, para tener un crecimiento
y desarrollo sostenibles y en términos viables en un tiempo determinado.

Diferencia del Enfoque de Sistema con el Enfoque Tradicional y otras areas del pensamiento
como el Enfoque Sistematico:

Bajo la perspectiva del enfoque de sistemas la realidad que concibe el observador que aplica esta
disciplina se establece por una relacion muy estrecha entre ¢l y el objeto observado, de manera que su
"realidad" es producto de un proceso de co-construccion entre €l y el objeto observado, en un espacio y
tiempo determinado, constituyéndose dicha realidad en algo que ya no es externo al observador y
comun para todos, como lo plantea el enfoque tradicional, sino que esa realidad se convierte en algo
personal y particular, distinguiéndose claramente entre lo que es el mundo real y la realidad que cada
observador concibe para si.

La consecuencia de esta perspectiva sistémica, fenomenologica y hermenéutica es que hace posible ver
a la organizacion ya no como que tiene un fin predeterminado (por alguien), como lo plantea el
esquema tradicional, sino que dicha organizacion puede tener diversos fines en funcion de la forma
como los involucrados en su destino la vean, surgiendo asi la variedad interpretativa. Estas visiones
estaran condicionadas por los intereses y valores que posean dichos involucrados, existiendo solamente
un interés comun centrado en la necesidad de la supervivencia de la misma.

FUNDAMENTOS DE ORGANIZACION DE LOS SISTEMAS DE INFORMACION
Explicar la diferencia entre cultura computacional y cultura de sistemas de informacion.

La cultura en sistemas de informacion requiere de la comprension de las dimensiones de organizacion y
administracion de los sistemas de informacion, asi como de las dimensiones técnicas implicadas en la
cultura computacional.

Describir las necesidades de informacion de los diferentes niveles de la institucion.

Para ser utiles, los SIBC deben reflejar fielmente los requerimientos de informacion de la institucion.
Deben satisfacer las necesidades del nivel especifico y de la funcion de la institucion que deben de
apoyar.

Los sistemas de nivel operativo deben hacer un seguimiento de las actividades diarias de la empresa.
Los sistemas de nivel de conocimientos apoyan la integracion de nuevos conocimientos en toda la
empresa; también existen para manejar documentacion. Los sistemas a nivel de administracion apoyan
las actividades de planeacion, control y seguimiento de los gerentes medios. Los sistemas de nivel
estratégico apoyan a la planeacion a largo plazo. Cada especialidad funcional, como ventas,
manufactura, contabilidad, finanzas y recursos humanos en general tienen los cuatro tipos de sistemas.
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Explicar por qué los sistemas de informacion son tan importantes hoy dia.

En general, existe una necesidad mayor para planear la arquitectura global de informacion de la
institucion. Las clases de sistemas construidos hoy en dia son mds importantes para el desempefio
global de la institucion, en especial en la economia tan altamente globalizada y basada en la
informacion; las tecnologias son mas poderosas y mas dificiles de implantar, y las nuevas aplicaciones
requieren de una interaccion entre los expertos técnicos profesionales y la administracion general.

Identificar los enfoques conceptuales mas importantes para los sistemas de informacion.

Existen enfoques técnicos y conductuales para el estudio de los sistemas de informacion. Ambas
perspectivas pueden combinarse en un enfoque sociotécnico de los sistemas.

Identificar los principales retos de administracion para la construccion y uso de sistemas de
informacion en la institucion.

Existen cinco retos claves de tipo administrativo para construir e implantar sistemas de informacion:
1) disenar sistemas que sean competitivos y eficientes
2) entender los requerimientos del sistema dentro de un entorno global de negocios
3) crear una arquitectura de informacion que dé soporte a las metas de la institucion
4) determinar el valor en negocios del sistema y

5) disenar sistemas que las personas puedan controlar, entender y usar de una manera ética y
responsable.

Preguntas de repaso

1. Haga la distincion entre una computadora, un programa de cémputo y un sistema de
informacion.

2. (Qué actividades transforman datos simples en informacién 1util en un sistema de
informacion? ;Qué relacion tienen con la retroalimentacion?

(Cual es la relacion entre un sistema de informacion, la institucion y su entorno?
4. (Qué es la cultura de sistemas de informacién?

(Cuadles son las dimensiones de organizacion, administracion y tecnologia en los sistemas de
informacion?

6. |Identificar y describir los cuatro niveles de la jerarquia organizacional. ;Qué tipos de
sistemas de informacion requiere cada nivel?

7. (Por qué los administradores deben de estudiar sistemas de informacion?

8. (Cual es la relacion entre una institucién y sus sistemas de informacion? ;CoOmo estd
cambiando esta relacion con el tiempo?

9. (Qué significa la arquitectura de informacion de la institucion?

10. Distinguir entre el enfoque técnico y el conductual para los sistemas de informacion en
términos de las preguntas hechas y las respuestas dadas.
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11. ;Cudles son las disciplinas més importantes que contribuyen al entendimiento de los
sistemas de informacion?

12. ;Cudles son los principales retos de administraciéon involucrados en la construccion,
operacion y mantenimiento de los sistemas de informacion en la actualidad?

Ejemplos de sistemas de informacion

Uso de vocabulario y simbolos para describir los sistemas de informacion

La racionalizacion de los procedimientos facilita los procedimientos normales de operacion de manera
que puedan maximizar las ventajas de la computarizacion y que los sistemas de informacién puedan
trabajar mas eficientemente. El almacenamiento en linea se refiere a un archivo de informacion que la
computadora y el usuario pueden accesar de inmediato. Una base de datos es una coleccion de archivos
a los que el usuario puede tener acceso. La tecnologia de éstos y otros dispositivos de almacenamiento
sera descrita en capitulos posteriores.

Los simbolos mas comunes para representar graficamente los sistemas de informacién son los simbolos
para los dispositivos de entrada (teclado, dispositivo digitalizador), para los dispositivos de
procesamiento; y para los dispositivos de salida (pantalla en linea, impresora). Se puede representar a
los sistemas de informacion usando estos simbolos junto con los de enlaces de telecomunicaciones y de
almacenamiento (cinta magnética, disco magnético y disco optico).

Distincion entre el procesamiento por lotes y en linea

En el procesamiento por lotes, las operaciones se acumulan y se almacenan en grupo hasta el momento
en que resulta deficiente o necesario procesarlos. En el procesa miento en linea, el usuario alimenta las
operaciones en un dispositivo directamente conectado al sistema de computo. En general, las
operaciones se procesan de inmediato.

Identificacion de los seis tipos de sistemas de informacion en las instituciones
Existen seis clases principales de sistemas de informacion en las instituciones actuales:
1) los sistemas de procesamiento de operaciones (SPO) al nivel operativo;
2) Sistemas del trabajo de conocimiento (STC);
3) Sistemas de automatizacion en la oficina (SAQ) al nivel de conocimientos; 4)

4) Sistemas de informacion para la administracion (SIA);
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5) Sistemas para el soporte a decisiones (SSD) al nivel gerencial; y,
6) Sistemas de soporte a gerencial (SSG) al nivel estratégico.

Los seis tipos de sistemas estan disefiados para diferentes propdsitos y para diferentes personas. Los
sistemas de procesamiento de operaciones (SPO) realizan y registran las operaciones diarias de rutina
que son necesarias para la operacion del negocio. También producen informacion para los otros
sistemas. Muchas instituciones hoy dia quedarian paradas si fallara su SPO tan s6lo un dia o aun horas.
Ejemplos de estos sistemas son los usados para el procesamiento de pedidos, las reservaciones en una
linea aérea y el sistema de ndmina.

Los sistemas a nivel de conocimiento dan soporte a las personas que trabajan en oficina, como
administradores o profesionales. Consisten en sistemas de automatizacion para oficina para el
incremento de la productividad de los trabajadores de la informacion (procesadores de palabra, edicion
de escritorio, almacenamiento de documentos, transcripciéon por facsimil, correo electronico,
videoconferencias) y los sistemas de trabajo de conocimiento para estimular la productividad de los
trabajadores del conocimiento (estaciones de trabajo profesionales, graficadores, modelos analiticos,
preparacion de documentos y comunicacion). Los sistemas de trabajo de conocimientos estan ligados
estrechamente a los otros sistemas en la empresa.

Los sistemas de administracion (SIA y SSD) proporcionan al nivel de control de la administracion
informes y accesos al continuo desempefio de la institucion y a sus registros historicos. La mayoria de
los informes emitidos por el SIA condensan informaciéon de los SPO y no son muy analiticos. Los
sistemas de soporte de decisiones (SSD) dan apoyo a las decisiones de administracion cuando éstas son
Unicas, rapidamente cambiantes y no estan previamente especificadas. Tienen mas modelos analiticos
que los SIA y con frecuencia obtienen su informacion de fuentes externas al igual que internas.

Los sistemas de soporte a ejecutivos (SSE) dan apoyo al nivel estratégico al proporcionar un ambiente
generalizado de computacidon y de comunicaciones para apoyar la toma de decisiones al nivel directivo.
Cuentan con limitadas posibilidades de analisis pero pueden producir un software muy sofisticado de
graficas y recurrir a muchas fuentes externas e internas de informacion.

Analisis de la relacion entre los distintos sistemas de informacion

Los distintos tipos de sistemas en la institucion intercambian informacion. Los SPO son las principales
fuentes de informacion para otros sistemas, en especial los STA y los SSD. Los SSE son
principalmente receptores de informacion de los sistemas de niveles inferiores.

Los distintos sistemas de una institucion sélo estan ligeramente integrados. No existe un sistema Unico
global que coordine todos los sistemas. En la mayoria de instituciones, las necesidades de informacion
de las distintas areas funcionales y los niveles institucionales estdn demasiado especializadas para ser
atendidas por un sistema unico. Sin embargo, es deseable y a menudo esencial para la empresa integrar
la informacion de distintos sistemas. Desarrollar lazos entre los sistemas es costoso, pero también lo es
la falta de lazos suficientes.

Preguntas de repaso
1. ¢Cuales son las cinco caracteristicas de los sistemas actuales de informacion?

2. (Qué significa la racionalizacion de los procedimientos? ;Por qué resulta esto esencial para
la construccion de SIBC? .

3. Mencionar tres dispositivos para almacenar informacion.
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(Cuadl es la diferencia entre procesamiento por lotes y en linea? Hacer un diagrama de la
diferencia.

Hacer una lista y una breve descripcion de los principales sistemas en las instituciones.

(Cudles son los principales tipos de SPO en las empresas? ;Qué funciones desempefian?
Dar ejemplos de cada una de ellas.

Describir las funciones desempefniadas por los sistemas de automatizacion de oficinas y de
trabajo del conocimiento, y las herramientas empleadas por cada uno de ellos.

(Por qué ha sido tan dificil de construir el sistema ideal de conocimiento?

o

(Cuales son las caracteristicas de los SIA? ;Cuales son las diferencias entre el STA y el
SPO? ;De los SSD?

10. ;Cuales son las caracteristicas de los SSD? ;En qué se diferencian de los SSE?
11. ;Por qué puede decirse que los SSE son un nuevo fenémeno?
12. ;Cémo estan interrelacionados los seis tipos de sistemas en las instituciones?
Sistemas estratégicos de informacion
Explicar por qué ahora la informacion se considera un recurso estratégico.

Anteriormente, la informacidon se consideraba como una molestia burocratica y una herramienta
limitada a la toma de decisiones por parte de los niveles administrativos. En la actualidad, los sistemas
de informacidn pueden incrementar tan draméticamente la productividad y la eficiencia de una empresa
que la informacién es contemplada como un arma contra la competencia y un recurso estratégico.

Definir que es un sistema estratégico de informacion.

Los sistemas estratégicos de informacion cambian las metas, operaciones, productos, servicios o
relaciones con el entorno de las instituciones para ayudarlas a obtener ventajas contra la competencia.

Describir como los modelos de las fuerzas de la competencia y de la cadena de valor pueden
emplearse para identificar oportunidades para los sistemas estratégicos de informacion.

Los modelos de la cadena del valor y de las fuerzas de la competencia ayudan a identificar las areas de
la empresa en donde los sistemas de informacion pueden proporcionar una ventaja estratégica. El
modelo de las fuerzas de la competencia describe una cantidad de amenazas y oportunidades externas a
las que las empresas se enfrentan y que deben contrarrestar con estrategias competitivas. Los sistemas
de informacién pueden desarrollarse para detener a quienes incurren por primera vez en el mercado,
contra la presion de los productos substitutos, el poder de negociacion de los compradores, el poder de
negociacion de los proveedores y el posicionamiento de los competidores tradicionales del sector.

El modelo de la cadena de valor destaca actividades especificas en la empresa donde mejor pueden
aplicarse las estrategias competitivas y en donde los sistemas de informacidén pueden tener un impacto
estratégico. Este modelo contempla a la empresa corno una serie o una “cadena” de actividades bésicas
que afiaden un margen de valor a los productos o servicios de la empresa. Los sistemas de informacion
pueden tener un impacto estratégico en las actividades que afiaden el mayor valor a la empresa.
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Describir como los sistemas de informacion contribuyen a los cuatro tipos de estrategias que las
empresas pueden seguir.

Los sistemas de informacion pueden ayudar a que las empresas persigan las cuatro estrategias
competitivas basicas: Los sistemas de informacion pueden ser usados para desarrollar nuevos nichos de
mercado; pueden capturar a los clientes y provee dores al subir el costo del cambio; pueden
proporcionar productos y servicios unicos; pueden ayudar a que las empresas proporcionen productos y
servicios a menor costo al reducir los costos de produccion y distribucion.

Explicar por qué los sistemas estratégicos de informacion son tan dificiles de producir y
mantener.

No con todos los sistemas estratégicos se tiene una utilidad; pueden ser caros y riesgosos en su
construccion. Muchos sistemas estratégicos de informaciéon son facilmente copiados por otras
empresas, de manera que la ventaja estratégica no siempre puede conservarse. La implantacion de
sistemas estratégicos a menudo implica un gran cambio organizacional y una transicion de un nivel
sociotécnico a otro. Tales cambios se llaman transiciones estratégicas y son con frecuencia dificiles y
dolorosas de llevarse a cabo.

Preguntas de repaso

1. ;Qué es un sistema estratégico de ;Cual es la diferencia entre un sistema estratégico de
informacion y un sistema de nivel estratégico?

2. Identificar las cuatro diferentes concepciones del papel de la informacién en las instituciones.
(Coémo han cambiado los sistemas de informacion para ajustarse a estos diferentes puntos de
vista sobre la informacién?

3. Definir y comparar los modelos de la cadena del valor y de las fuerzas de la competencia para
identificar las oportunidades de los sistemas estratégicos.

4. (Cudles son las cuatro estrategias competitivas basicas? ;Como pueden ayudar los sistemas de
informacion a cada una de estas estrategias?

5. (Como puede una empresa usar sistemas de informacion para crear nuevos productos y
servicios? Dar un ejemplo.

6. (Como pueden los sistemas de informacion ayudar a las empresas a enfocarse en los nichos del
increado?

7. (Cémo puede una empresa usar un sistema de informacidn para “capturar” a los clientes’? Dar
un ejemplo.

8. (Como puede una empresa usar un sistema de informacién para mejorar su poder de
negociacion con el proveedor?

9. (Cbébmo puede una empresa incrementar su productividad de operacion global mediante el uso
de sistemas de informacion?

10. Definir: sistemas interinstitucionales, increados electronicos y sociedades de informacion.
11. {Qué significa la tecnologia de apalancamiento?

12. ;Por qué son los sistemas estratégicos de informacion dificiles de construir?
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13. ;Qué es una transicion estratégica?

Los sistemas de informacion y las instituciones
Describir las caracteristicas sobresalientes de las instituciones.

Todas las ir modernas son jerarquicas, especializadas e imparciales. Emplean procedimientos explicitos
estandarizados de operacion para maximizar la eficiencia. Todas las instituciones tienen su propia
cultura y sus politicas, que surgen de las diferencias de los distintos grupos de interés. Las instituciones
tienen diferencias en cuanto a sus metas, grupos a los que sirven, roles sociales, estilos de liderazgo,
incentivos, medio ambiente que las rodea y tipos de tareas que llevan a cabo. Estas diferencias crean
los distintos tipos de estructuras organizacionales.

Minzberg clasificd las operaciones en cinco tipos de estructuras: la estructura simple de inversion, la
maquina burocratica, la burocracia divisionalizada, la burocracia profesional y la adhocracia.

Explicar el papel cambiante de los sistemas de informacion dentro de la institucion.

Los sistemas de informacion computarizados estan apoyados en las instituciones por un “paquete de
cdmputo” que consiste en una unidad de organizacion formal o departamento de sistemas de
informacion, especialistas de sistemas de informacion y tecnologia de computo. Los papeles de los
sistemas de informacion y del paquete de computo en la institucion se han hecho cada vez mas criticos
para las operaciones diarias y para la toma de las decisiones estratégicas.

Comparar modelos para la descripcion de los sistemas en la institucion. Las instituciones adoptan los
sistemas de informacion por razones externas ambientales, como incrementar la competencia, o para
responder a los cambios en las reglamentaciones gubernamentales y por razones internas o
institucionales, como promover los valores o intereses de la alta direccion.

Identificar las principales teorias sobre las instituciones que permiten comprender sus relaciones
con los sistemas de informacion.

Las teorias que describen la relacion entre los sistemas de informacion y las instituciones pueden
clasificarse en las basadas en modelos econdmicos o de comportamiento de la empresa. Las teorias
basadas en los modelos econdmicos de la empresa incluyen al modelo microeconémico, la teoria de los
costos de las operaciones y la teoria de los agentes. Las teorias basadas en los modelos conductuales de
la empresa incluyen la teoria sobre la decision y control, la teoria socioldgica, la teoria posindustrial,
las teorias culturales y las teorias politicas.

Discutir el impacto de los sistemas de informacion en la estructura organizacional, en la cultura, los
procesos politicos y la administracién. El impacto de los sistemas de informacién en las instituciones
no es unidireccional. Los sistemas de informacion y las instituciones en donde se usan interactiian y se
influyen mutuamente. La introduccion de un nuevo sistema de informacion afectara a la estructura
organizacional, las metas, disefo del trabajo, los valores, la competencia entre los grupos de interés, a
la toma de decisiones y el comportamiento diario. Al mismo tiempo, los sistemas de informacion deben
ser disefiados para servir a las necesidades de grupos importantes de instituciones, y seran conforma
dos por la estructura, tareas, metas, cultura, politicas y administracion de la institucion. El poder de los
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sistemas de informacion para transformar radicalmente a las instituciones al aplanar las jerarquias
institucionales no se ha demostrado atn para todos los tipos de instituciones.

Describir las implicaciones institucionales para el disefio e implantacion de los sistemas.

Las caracteristicas sobresalientes de las instituciones que deben ser tocadas por los sistemas de
informacion incluyen a los niveles organizacionales, estructuras organizacionales, tipos de tareas y
decisiones, la naturaleza del apoyo administrativo y los sentimientos y actitudes de los trabajadores que
emplearan, al sistema. La historia y el entorno de la institucién deberan también de ser considerados.

La implantacion de un nuevo sistema de informacioén es a menudo mas dificil de lo que se prevé, a
causa de los requerimientos de cambio organizacional. Como los sistemas de informacion
potencialmente cambian las dimensiones importantes de la institucion, incluyendo a la estructura,
cultura, relaciones de poder y actividades de trabajo, a menudo se tiene una resistencia considerable a
los nuevos sistemas.

Preguntas de repaso

1. ;Qué es una institucion? ;Como utilizan las instituciones a la informacioén?
Comparar la definicion técnica de las instituciones con la definicion conductual.
(Qué caracteristicas comunes tienen todas las instituciones?
(De qué maneras pueden ser divergentes las instituciones?
Describir los cinco tipos basicos de estructuras organizacionales.

Nombrar los niveles de anélisis para el comportamiento institucional.

A R o B

Citar las aplicaciones cambiantes de los sistemas institucionales de informacién que existieron
desde los cincuenta hasta los noventa. ;Coémo ha cambiado el papel de los sistemas de
informacion en las instituciones en este periodo?

8. Citar tres elementos del paquete de computo. ;Coémo ha cambiado con el tiempo el papel de
cada elemento de la institucion?

9. Describir los dos factores que explican por qué las instituciones adoptan sistemas de
informacion?

10. Describir cada una de las tres teorias econdmicas que ayudan a explicar como los sistemas de
informacion afectan a las instituciones. ;Cuales son sus limitaciones?

11. Describir cada una de las teorias conductuales que ayudan a explicar como los sistemas de
informacion afectan a las instituciones. ;Cuales son sus limitaciones?

12. {Coémo pueden los sistemas de informacidén cambiar la estructura organizacional?
13. ;Cuadl es la relacion entre los sistemas de informacion y la cultura organizacional?
14. ;Cual es la relacion entre los sistemas de informacion y la politica institucional?

15. (Por qué hay una considerable resistencia institucional a la introduccion de sistemas de
informacion? Describir dos modelos que expliquen esta resistencia.

16. {Qué aspectos institucionales enunciados por las distintas teorias de las instituciones deben de
considerarse al disefar a un sistema de informacion?
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Administracion de la informacion y toma de decisiones

Contrastar los modelos clasico y contemporaneo de las actividades y funciones de la
administracion.

Los modelos clasicos de administracion se plasmaban en las funciones de planeacion, organizacion,
coordinacion, decision y control. La investigacion actual ha examinado el comportamiento real de los
administradores para mostrar como los administradores hacen que las cosas ocurran.

Mintzberg encontr6 que las actividades reates de los administradores estan altamente fragmentadas, son
variadas y de duracién muy corta, moviéndose de una cuestion a otra de manera rapida e intensa. Otras
investigaciones conductuales han encontrado que los administradores pasan un tiempo considerable
tratando de cumplir con sus programas y metas personales y que evaden totalmente la toma de
decisiones grandiosas y avasalladoras.

Describir los niveles tipos y etapas de la toma de decisiones.

La torna de decisiones en una institucion puede clasificarse de acuerdo con el nivel organizacional:
estratégicas, de control administrativo, de conocimiento y de control operativo.

Las decisiones pueden ser estructuradas, semiestructuradas y no estructuradas, con las del primer tipo,
ubicandose en el nivel operativo de la institucidon y las tltimas al nivel de planeacion estratégica. La
naturaleza y el nivel de toma de decisiones son factores importantes para la construccion de los
sistemas de informacion para los administradores.

La toma de decisiones en si es una actividad compleja a los niveles individual e institucional. Simon
describe cuatro etapas fundamentales en la toma de decisiones:

1) inteligencia, 2) disefio, 3) seleccion y 4) implantacion.
Identificar los modelos para describir a la toma de decisiones individual e institucional.

Los modelos racionales de toma de decisiones suponen que los seres humanos pueden escoger
alternativas y consecuencias basandose en la prioridad de sus objetivos y metas. El riguroso modelo
racional de la torna de decisiones a nivel individual ha sido modificado por la investigaciéon conductual
que sugiere que la racionalidad estd limitada. Las personas “satisfacen”, “escarban” las decisiones de
manera incrernental o seleccionan alternativas sesgadas por su estilo cognoscitivo y su marco de
referencia.

Los modelos institucionales de torna de decisiones ilustran que la verdadera toma de decisiones dentro
de la institucion tiene lugar en arenas donde operan muchas fuerzas psicoldgicas, politicas y
burocraticas. Luego, la toma de decisiones a nivel institucional puede no necesariamente ser racional.
El disefio de los sistemas de informacion debe adaptarse a estas realidades, reconociendo que la toma
de decisiones nunca ha sido un proceso sencillo.
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Explicar como los sistemas de informacion pueden ayudar a los administradores en su toma de
decisiones.

Si los sistemas de informacion se construyen adecuadamente, pueden dar apoyo a la toma de decisiones
a nivel personal e institucional. Hasta ahora, los sistemas de informacion han sido de la mayor utilidad
para los administradores en la realizacion de sus funciones de informacion y decision; los mismos
sistemas han sido de valor muy limitado para las funciones impersonales de los administradores. Los
sistemas de informacion que son menos formales y altamente flexibles seran de fi utilidad que los
sistemas grandes y formales en niveles institucionales mas elevados.

El disefio de sistemas de informacion debe adaptarse a estas realidades. Los disefiadores deben
reconocer que la toma de decisiones no es nunca un proceso sencillo. Los sistemas de informacion
pueden ayudar mejor a los administradores y a la toma de decisiones si son flexibles, con modelos
analiticos e intuitivos multiples para evaluar los datos y la capacidad de dar soporte a una gran variedad
de estilos, habilidades y conocimientos.

Preguntas de repaso
1. ¢;Cuadles son las cinco funciones de los administradores descritas en el modelo clasico?

2. La investigacion conductual ha identificado seis caracteristicas del administrador moderno.
(Como se relacionan estas caracteristicas con el modelo clasico?

3. (Qué roles administrativos especificos pueden recibir apoyo de los sistemas de informacion?
(Donde son los sistemas de informacion particularmente fuertes para dar apoyo a los
administradores y donde son débiles?

4. (Como los administradores hacen que se hagan las cosas y como pueden ayudar los SII3C?

(Qué descubrio Wrapp (1984) sobre la manera como los administradores toman las decisiones?
(Como se comparan estos hallazgos con los del modelo clésico?

6. (Cudles son las implicaciones de los puntos de vista cldsicos y contemporaneos de los
administradores para el disefio de los sistemas de informacion?

7. Definir lo que son decisiones estructuradas y no estructuradas. Dar tres ejemplos de cada una.
8. (Cuadles son los cuatro tipos de SIBC que dan apoyo a las decisiones?
9. (Cuadles son las cuatro etapas en la toma de decisiones descritas por Simon?

10. Describir cada uno de los cuatro modelos individuales de toma de decisiones. ;Cual es el
nombre, concepto basico y patron de inferencia dominante en cada uno de ellos? ;Como se
podria ver afectado el disefio de los sistemas de informacién por el modelo de toma de
decisiones adoptado?

11. Describir cada uno de los cuatro modelos institucionales de seleccion. ;Como se afectaria el
disefio de sistemas por la seleccion del modelo empleado?
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(Complemento de libreta)

Introduccion a los sistemas de informacion.

Objetivo: Conocer conceptos basicos, elementos y clasificacion de los sistemas de informacion y su relacion con
el analista de sistemas.

1.1 Introduccion

Tipos: Apoyan HW, SW

Fortalecer Rec. Humanos
o Organizacion
Universidades Sist. De informacion
Equipos de trabajo
Grupo musical
Asociaciones
religiosas
Ejercito
Empresas
Etc.

Conduc@.) Reducir tiempo,
margenes de error en el logro
de sus objetivos.

Tecnologia: Hablar de tecnologia es referirnos a la expansion de las computadoras en el uso del correo electronico
y del Internet en las rutinas laborales de una oficina de gobierno, Institucion, etc.

La tecnologia se aplica a la vida social econdmica, y cultural no solo nos posibilita producir mas en menos tiempo,
tener mas informaciéon o imaginar nuevas soluciones a nuevos problemas, modifica espacios y tiempo, esquemas de
socializacion nuestra relacion con el entorno natural.

En esta unidad se abordaran temas importantes relacionados con los sistemas de informacion: Su funcion,
definicion, elementos que lo integran, tipos de sistema que existen, definir analisis de sistemas y disefio de sistemas y en
apoyo en la toma de decisiones. Ademas de conocer las responsabilidades que debe tener un analista asi como también
aspectos éticos y legales relacionados con ella.

OC Entradas ——— Host
@ Células i Méciula SWHW _ Documentos
Cerebiro censariales espinal Usuario Herramentas —  Interfaz Mens.
BD Procedimientos Processor
Mervios |
Salida

Sistema Mervioso

Analisis y Disefio de Sistemas. Busca analizar sistematicamente la entrada de datos y flujo de los mismos.

Proceso o transformacion de datos. El almacenamiento de datos y salida de informacion dentro del contexto de
un negocio en particular.
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Entrada 1o———— — Proceso 00— — Salida

VOLUMEN PROPOSITO MEDIO QUE
La manera en que Mejorar los  procesos UTILIZANAN
funcionan los negocios organizacionales. Sistema de informacion.

E/P/S.

CUALIDADES

¢ Solucionador de
problemas.

< Habilidades en el
uso de herramientas,
técnica y
experiencias.

¢ Comunicador.

Analisis de sistemas

CARACTERISTICAS PAPELES ACTIVIDADES
< Capaz de trabajar PRINCIPALES % Consultar.
con cualquier tipo < Consultar. “  Experto en soporte.
de gente. «  Experto en soporte. % Agente de cambio.
< Experiencia en < Agente de cambio.
trabajos por
computadora.

Ojo: Ser analista de sistemas es una carrera que demanda mucho pero en compensacioén es cambiante y retadora.

Consultor:
Ventaja: Leva una perspectiva fresca.
Desventaja: La verdadera cultura organizacional nunca es conocida por extraios.

Experto en soporte. Se apoya en la experiencia profesional relacionada con el hardware, software y su uso en los
negocios. Su trabajo seria hacer pequefias modificaciones o decisiones que afectan a un solo departamento. Solo sirve como
un recurso para aquellos que manejan un sistema.

Agente de cambio. Es agente de cambio cada vez que ejecuta cualquiera de las actividades del ciclo de vida del
desarrollo del sistema y se esta presente en el negocio por un periodo extendido.
Desarrolla un plan para el cambio y trabaja junto con otros para facilitar ese cambio.

FUNCIONES DE UN SISTEMA DE INFORMACION

*,

+*» Reservaciones aéreas.

+¢ Departamento de registro hospitalario.

«» Control escolar.
¢ Preparacion de nominas en operaciones bancarias.
«+ Sistema de intercomunicacion electronica.

*,

% Entre otras.

Para cumplir sus propdsitos los sistemas interactiian con su medio ambiente es decir cualquier entidad que se sitia
fuera de los limites del sistema (sistemas abiertos).

Los niveles de rendimiento se miden con estindares. Los rendimientos reales se comparan contra los estdndares
que vienen de la experiencia.

Las actividades que estan por encima o debajo de los estandares deben anotarse, estudiarse y ajustar.
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Retroalimentacion. La informacion suministrada a través de la comparacion de los resultados con los estandares y
el informe de los elementos de control sobre las diferencias. Ejemplo: Una empresa que produce pasteles caros y de baja
calidad, las ventas bajas serian la retroalimentacion.

Hay que tomar en cuenta los siguientes ejemplos de datos relevantes relacionados con el sistema.

1. Canales no formales. ;Qué interacciones existen entre el personal y los departamentos, pero que no
aparecen en el organigrama o en el procedimiento de operacion previamente establecido?

2. Interdependencia. ;En qué otras areas, departamentos y componentes de la empresa se encuentra una
dependencia especifica? Esto es, ;Quiénes dependen de quien para realizar sus funciones?

3. El personal clave. ;Cuéles individuos y elementos del sistema son mas importantes para su
existencia?;Crees que una area a la que no se le haya tomado en cuenta su opinion, hubiera aportado
buenas idea al disefio de elaboracion del sistema sobre todo si tiene directamente que ver con su funcion?

4. Relaciones criticas de comunicacion. ;Como circula la informaciéon y las instrucciones entre los
componentes de la empresa y como interactuan las diferentes areas?

TIPOS DE SISTEMAS DE INFORMACION

SISTEMA DE INFOMACION SISTEMA DE APOYO A
GERENCIAL EJECUTIVOS

Sistema de trabajo de Sistemas expertos. Sistema de

conocimientos (KWS) Aplican la experiencia de procesamiento de
Funcion: Dan cabida al los tomadores de transacciones
trabajo a nivel de decisiones para resolver Funcion: A nivel
conocimientos. problemas especificos operacional de la

estructurados. organizacion.

Sistemas de informacion

Sistema de apoyo a

Sistema de Sistema de apoyo a
automatizacion de decisiones en grupo decisién
oficina. (GDSS)

Funcion: Dan cabida al
trabajo a nivel de
conocimientos.

MODELO DE CONTROL BASICO PARA UN SISTEMA DE INFORMACION
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Consiste en:

a) Un estandar de rendimiento aceptable.

b) Un método de medicion que controle ese rendimiento real.

¢) Una forma de comparar el rendimiento real contra el estandar.
d) Un método de retroalimentacion.

Caracteristica importante de la mayor parte de los sistemas de coémputo es la confiabilidad.

Confiabilidad depende de:

e

>

e

%

2

%

e

%

La correccion permanente de su disefio.

Lo correcto de la correspondencia entre este.
Lo que quiere el usuario.

Funcionalidad de los componentes.

Los sistemas de SW como las personas son unicos. Su confiabilidad depende por completo de la correccion de su
disefio y aplicacion.
Hardware. La confiabilidad puede lograrse mediante la duplicaciéon de los componentes o cambiando de forma
automatica cada parte si detecta algun fallo.
Para la confiabilidad del SW es dificil dar una definicion precisa, el software es confiable si es correcto, si cumple
con especificaciones iniciales y se comporta estadisticamente seglin lo estipulado, aun que no se toma en cuenta que en su
funcion interviene el hombre. El logro de la alta confiabilidad implica una buena cantidad de codificaciones (programas)
adicionales, a menudo redundante, inesperado al sistema para realizar las verificaciones necesarias, esto reduce la velocidad
de ejecucion del programa sin embargo, su principal criterio para la calidad del sistema es la confiabilidad mas que la

eficiencia.

Ejemplo. Pensar mas en saber manejar u automovil que en pensar si el sistemas lectivo funciona correctamente.

REPERCUSIONES:
Arriesgar la vida de personas. 1.
Futuro de una compaiiia.
Juego de mucho dinero.

SE CLASIFICA EN:
Condiciones de certidumbre.
2. Condiciones de incertidumbre.
Condiciones de riesgo.

Toma de decision

HAY QUE TOMAR EN CUENTA: PUEDEN SER: TIPOS:
1. Estas en condiciones de definir todas las < Decisiones independientes. %+  Estructurados
opciones o estrategias que estén «  Decisiones secuénciales. (repetitivas).

involucradas.
2. Definir todos aquellos factores que

3

Decisiones simultaneas. % No estructuradas (no
repetitivas).

3
’0

pueden incluir en las consecuencias de
alguna alternativa escogida, es decir
aquellas condiciones que no estdn bajo

Prof. JesutsdRaeanddien tofauia dectjieicios - Algoritmos
3. Tener capacidad de estimar las
consecuencias, beneficios y costos de
seleccionar alguna alternativa de las
posibles a escoger.
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LA TOMA DE DECISIONES SE CLASIFICA EN:

1. Condicién de certidumbre. No es comin especialmente cuando se trata de decisiones muy importantes.
En este tipo de circunstancias las decisiones con muy dificiles por que se conocen todos los elementos que
podrian resultar en el caso de seleccionar una u otra alternativa.

2. Condiciones de incertidumbre. Se conoce de manera general las posibles consecuencias, pero no
recuenta con suficiente informacién como para asignar una probabilidad a cada situacion.

3. Condiciones de riesgo. Se conocen las posibles consecuencias y se cuenta con suficiente informacion
como para asignar una probabilidad a cada situacion con la capacidad de poder correr el riesgo.

Si las decisiones requieren apoyo de la informacion se pueden dividir en 2 tipos:
+ Estructuradas (repetitivas o programadas). Se toman en niveles intermedios dentro de la organizacion.
» Son predecibles.
» Su impacto (corto plazo). Afecta primordialmente las operaciones cotidianas de la empresa.

Ejemplo:
1. Decidir el programa de produccién del préoximo bimestre.
2. Decidir los instrumentos de inversién mas rentables en corto plazo.
3. Decidir el nuevo limite de crédito de los principales clientes.
4. Decidir los pagos de proveedores que seran pospuestos debido a una aja inesperada

en el flujo de efectivo.
+«* No estructuradas (no repetitivos o no programados).
» Se presenta en los niveles mas altos de la organizacion.
» Considerable grado de incertidumbre.
» Suelemento relevante es la imposibilidad de predecir el tipo y escenario de la decision. Ejemplo:

1. Cambio de una materia prima d mayor costo pero con mayor rendimiento.

2. Analisis de factibilidad para determinar la conveniencia de iniciar la produccion y
venta de un producto nuevo a un cliente, incrementando los voliimenes d produccion
pero bajando de manera sensible el precio de venta.

3. Determinar la conveniencia de efectuar alianzas estratégicas con algiin competidor
foraneo para optimizar los procesos de produccion y mercado.

La toma de decisiones se clasifica de acuerdo con el niimero de participantes en el proceso:

1. Decisiones independientes. Son tomadas en forma aislada por una persona.
Decisiones secuénciales. Son generadas por un grupo de personas. El tomador de decisiones solo participa
una parte de la decision y el resto es transferido a otras areas o ejecutivos de la organizacion para
completar este proceso.

3. Decisién simultanea. Solo se toma en grupos, son producto de la interaccidon y negociacion entre varias
personas en forma simultanea.

Ingenieria d software. Es una disciplina que integra métodos, herramientas y procedimientos para el desarrollo de
programas con la intencion de brindar el apoyo en la toma de decisiones.
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Modelo de control basico

Objetivos

V »~

Entradas Sistema

Real = Se utiliza una experiencia previa.

Salidas

La salida
del sistema
sirve como
retroalimen
tacion que
comprar el
desempeiio
con los
objetivos
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elementos que lo
conforman

NEWS | e

Datos Informacion Recursos Humanos

Concepto, cifra Conjunio de dafos Conjunto de personas
o informacion. ordenados. con un fin especifico.

ey

Proceso y metodologia  Base de datos Redes de comunicacion

Indicaciones para Coleccion de Conexion entre
hacer eficiente el elemenios de computadoras.
desarrollo de dafos
Sistemas de inferrelacionados.
Informacion.

f.”T J °

Internet, Intranet, Software y Hardware

Extranet Almacena,
Redes procesarecuperd
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ELEMENTOS DE LOS

SISTEMAS DE
INFORMACION

@ L0s paTOS (8§ mFormacioN

Conjunto de datos
Expresion minima de organizados.
contenido respecto a
un tema utilizando

representaciones Software Yy Hardware

simbolicas.
i
EEEEEEEEENEENE |
Bases de datos Microsoft
Conjunto de datos Programas
de un mismo tema informaticos Componenetes
almacenados para fisicos
su posterior uso.
INTERNET
ECURS
EXTRAINTERNET
= | HUMANOS
= Personas que
R interactuan con el
Y A sistema de
(A ! —
Y - informacion.
\ Medios técnicos que * \_/
H“‘k' permiten la

comunicacion a
Procesos y metodologias para

?é_ﬂ,(‘ distancia. T ) -
i § construir sistemas de informacion

Técnicas que incluyen
procedimientos paso a
paso. *

REDES DE COMUNICACION




ELEMENTOS QUE CONFORMAN LOS
SISTEMAS DE INFORMACION
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L;.. W son la representacion simbdlica, bien sea mediante

& os nimeros o letras de una recopilacion de informacion
la cual puede ser cualitativa o cuantitativa, que

facilitan la deduccion de una investigacion o un hecho.

LK X3

Datos

esta constituida por un grupo de datos ya supervisados v
ordenados,; gue sirven para construir un mensaje basado en un
clerto fenomeno o ente. La informacion permite resolver problemas
tomar decisiones, ya gue su aprovechamiento racional es la base
del conocimiento.

BRI EREI A IIRTIR N O

[ K I IE IR EENY ]

(IR IR XX

Hardware:es decir a la maguinaria real utilizada para
el procesamiento electrnico de datos
Software: es el conjunto de programas y
codificaciones necesarias para hacer gue el hardware
ejecute la tarea gue nosotros deseamaos.

Ba ses Una base de datos es un conjunto de datos

almacenados en memoria externa gue estan

d e d a tos prganizados mediante una estructura de datos.

I, [ [ stablecidas por la empresa con el fin de hacer
Rd d \Ebl'dpl p Ifinde h
ZCUECo UT egar la informacién necesaria en el momento
edes ae ‘ llegar la inf 6 |
= Pt ISy reciso y a la persona adecuada. Estas respetan
comunicacion S :

la jerarquia empresarial.

Rec U rsos Los recursos humanos fuera del contexto de una

funcion o un departamento de una empresa es

humun oS sinénimo de capital humano, o sea, serian los = & =

funcionarios de una empresa.

[ S T s . Intranet es una red privada
Iln te rnet R Internet es la unitn de : P o
AR awE Ry e BERLEE AR dentro de Lna organizacion gue
e o ! g T y, utiliza tecnologia muy simitara la
-y e N Y computadoras distribuidas :
li j ﬂﬂne i Y PeE e e de internet la cual permite a sus
e & B - ; : usuarios buscar, utilizar y
: - w que se podria definir como e
extranet una red global ; -

Una Metodologia para el Desarrollo de
Sistemas de Informacion es un conjunto de .-‘:/

actividades llevadas a cabo para desarrollar %
y poner en marcha un Sistema de /

informacion.



SISTEMAS DE INFORMACION
EN LA ORGANIZACION

¢

Un Sistema de Informacién es un sistema organizacional formalizado que se define como un
conjunto de componentes inter relacionados que incluyen elementos sociales y técnicos
organizados para recolectar, procesar, ordenar, almacenar y convertir los datos en
informacion.

Los Sistemas de Informacion generan y gestionan informacién sobre componentes relevantes
para la organizacién como: Clientes, empleados, compras, ventas, entre otros.

LOS TIPOS DE SISTEMAS MAS [Ta
IMPORTANTES.

realiza y registra las

zistema de procesamiento i S ||
transacciones rutinarias diarias.

de transacciones

sistemas de control de monitorizan y controlan los
procesos de negocios procesos industriales o fisicos.
sistemas de colaboracién controlan el flujo de informacion
empresarial en las organizaciones.

TIPOS

que recopilan y procesan

sistemas de informacién de informacion de diferentes fuentes.

gestion

consiste en un sistema para tomar
sistema de apoyo a latoma took
L una decision en el proceso de
de decisiones o de soporte a =
resolver una problematica

la decisitn ;
semiestructurada.
’
sistemas de informacién proporcionan un acceso rapidoala
ejecutiva infarmacion interna y externa.

PROCESOS

Los procesos de estos sistemas de informacion consisten en
efectuar calculos de acuerdo con unma secuencia
de operaciones preestablecida. Estos calculos se efectfian
con datos introducidos recientemente en el sistema o bien

con datos gue estan almacenados.

FLUJOS

Los flujos de informacion tienen su representacion a través de los Diagramas de Flujos de
Datos, que deben estar compuestos por los siguientes elementos:

1a: representa un ente ajeno al sistema que proporciona o recibe informacion
del mismo Puede hacer referencia a departamentas, personas, maquinas, recursos u otros
sistemnas.

Praoceso: representa las funciones que realiza el sistema para transformar o manipular

representa la informacion en reposo utilizada por el sistema
mdependlentemente del sisterna de gestion de datos.

Flujo de datos: representa el movimiento de los datos, y establece la comunicacion entre
los procesos y los almacenes de datos o las entidades externas.




By: Alex Chango

Tipos de Sistemas de
Informacion de
acuerdo al tipo de

Sistemas de Procesamiento
de Transacciones (TPS)

Son utilizados para el procesamiento de
transacciones diarias en organizaciones, como
ventas, recibos, depésitos en efectivo, némina,
decisiones de credito y flujos de materiales en
una fabrica. Se utilizan lenguajes de
programacion como C++, Java y Python

0 Sistemas de Soporte a la

=

~ " Decision (DSS):

Proporcionan soporte interactivo para la
toma de decisiones, a menudo utilizando
modelado de datos y técnicas de analisis
avanzadas. Python y R son comunmente
utilizados para el desarrollo de DSS

Sistemas de Planificacion de

Recursos Empresariales (ERP)

organizacion. Los ERP pueden ser
desarrollados usando lenguajes como Java y
C#, y a menudo incluyen software de base de
datos como Oracle y SOL Server.

Son utilizados para capturar, almacenar,
manipular, analizar, gestionar y presentar datos
geograficos. Los GIS a menudo utilizan
lenguajes de programacion como Python y Java,
y pueden utilizar software especializado como
ArcGIS.

Integran todos los procesos de negocio en una

. #
Sistemas de Informacion de
#

Gestion (MIS)
Ayudan a la gerencia a tomar decisiones
estratégicas a través de la provision de informes
regulares. Los MIS pueden incluir sistemas de
analisis de datos y herramientas de informes, a

menudo utilizando lenguajes de programacion
como Python

Sistemas de Informacion
Ejecutiva (EIS)

Estos son sistemas de informacion a nivel
estratégico que mejoran la toma de decisiones
al proporcionar acceso facil a datos internos y
externos. Los EIS @ menudo utilizan lenguajes
de programacion como Python y Java

Sistemas de Informacion
Geogrdfica (GIS)

Sistemas de Gestion de Relaciones con los
Clientes (CRM):

Ayudan a las empresas a administrar y analizar
las Interacciones y relaciones con los clientes.
Los CRM a menudo se desarrollan usando
lenguajes de programacion como Java y Python




Sistema de informacion y sistema de calidad:
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RESUMEN

En este articulo se expone la idea de gue solamente las organizaciones cmpresa-
riales que utilicen una informacion de calidad, distribuida de forma rapida y eficaz a
través de unos canales de comunicacion efectivos, conseguiran ofrecer un producto ©
servicio final de calidad,

Palabras clave: Sisterna de Informacion. Gestion de Calidad. Organizaciones Em-
presariales,

Actualmente, las organizaciones ecmpresariales son concebidas como en-
tidades procesaderas de informacion, independientemente de su actividad,
ya que todas las empresas tienen necesidad de obtencr y analizar informa-
cion actualizada sobre mercados, costos, ventas y procesos de produccion.
Esta informacion procede tanto de fuentes internas como de fuentes externas
a la organizacion, y, una vez procesada y utilizada, genera, a su vez, nueva in-
formacion que serd difundida dentro y fuera de la empresa,

Partimos de la idea, ya indiscutible en los anos 90, de yue para toda orga-
nizacion empresarial resulta imprescindiblc la implantacion de un Sistema de
[nformacion dinamico, garante de una informacion efectiva y de calidad, a
fin de que la Toma de Decisiones se realice con el minimo error posible. Si el
Sistema resulta efectivo, la empresa serd competitiva en su ambito, pues ge-
nerard un producto o servicio de calidad.

Nos parecc acertada la consideracion del Sistema de Informacion como

Peeetreriepiacroin oy kv §lovcty de e faformacian, 20, 11420, Servicio de Publicaciones UOCM. Madeid, 1947,
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sistema de produccidn cuya materia prima es la informacién en bruto, trans-
formada en conocimiento, ¢l cual va a ser utilizado por un consumidor que
es el usuario. Asi pues, podemos concluir diciendo que el Sistema de Infor-
macién resulta ser un conjunto de procedimientos ordenados, que propor-
cionan informacicén efectiva para apoyar la Toma de Decisiones y, con ello,
asegurar el control de la organizacion,

A partir de estas consideraciones, vemos que los elementos que confor-
man el Sistema de Informacion son, fundamentalmente, tres: el elemento hu-
mano, imprescindible para la ejecucion cficaz de todas las tareas, el soporte
fisico del sistema, que estaria compuesto por el conjunto de ordenadores y,
evidentemente, la propia informacion que debe ser procesada y utilizada en
la Toma de Decisiones.

Hablar hoy de Sistema de Informacion, es hablar de un sistema que pes-
tiona y controla los flujos informativos por los que debe distribuirse una in-
formacion de calidad, que reduce ¢l riesgo de error en ia Toma de Decisio-
nes; y hablar de informacidn de calidad implica tener en cuenta el nuevo
concepto de Calidad Total que conlleva una nueva cultura del trabajo, y el
nacimiento de nuevas estructuras empresariales,

La calidad, concebida como un proceso en el que debemos identificar al
usuario o cliente, aceptar sus demandas, satisfacer sus necesidades y superar
sus expectativas, implica el que toda la organizacion, como entidad procesa-
dora de informacion, debe tener, come objetivo prioritario, al cliente o usua-
rio; es decir, todas las acciones ticnen que estar orientadas a la satisfaceidn
de dicho cliente o usuario, lo que significa que la calidad ¢s definida siempre
por el cliente, convirtiéndose la empresa en cjecutora de sus deseos,

El hecho de que la calidad sea definida por el cliente, hace que deba estar
en constante cambio y que deba ser lo suficientemente flexible como para
adaptarse a cada producto o servicio.

La calidad de la informacion en una empresa es una necesidad que se im-
pone, pues sin una informacion de calidad, la empresa deja de ser competiti-
va ya que ¢l producto o servicio final careceria de las caracteristicas de cali-
dad que cl cliente espera obtener,

Esta concepcién nos lleva al concepto de Gestidn de Calidad Total
(TQM), del que tanto se esta hablando actualmente, es decir, nos oricnta ha-
cia la nueva cultura laboral a la que aludiamos mas arriba.

Gestionar la calidad significa conocer las expectativas de los clientes e
implicar a todos los elementos que forman parte de la organizacion en la
consecucion de ese objetivo. Esta implicacion supone que la direccion tiene
que confiar en la competencia laboral de sus empleados y en la capacidad de
éstos a la hora de tomar las decisiones que afecten a su area o servicio, tiene
que explicarles claramente cudles son los iimites de sus tareas, previamente
definidas en el organigrama de Ja empresa. Todo ello impedird que se pro-
duzcan desviaciones en los procesos, que dafarian seriamente la calidad del
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servicio. La comunicacion por parte de la direccién de los objetivos de la
empresa a medio y largo plazo, es una tdctica bastante positiva para que los
empleados consideren sus tareas como algo fundamental para el buen desa-
rrollo de Ja organizacion, despertando, ademds, en los empleados una necesi-
dad de informacidn sobre diversos aspectos relacionados con su tarea, lo que
mejorara el rendimiento y la mayor capacitacién en su puesto de trabajo.

El aspecto mas fundamental en esta nueva cultura del trabajo es el com-
partir informacion. La informacion debe fluir en la empresa sin ningan obs-
taculo, y el Sistema de Informacion debe evitar toda situacion de estanca-
miente y conseguir, de esta mancra, una informacion de calidad. Toda
informacion que fluye libremente, dentro de los cauces establecidos por el
Sistema de Informacion, genera un proceso de retroalimentacion lo suficien-
temente rapido como para que s¢ puedan prevenir los errores antes de que se
produzcan, aspecto importante y que se debe tener muy en cuenta, sobre
todo desde el punto de vista financicro, pues la prevencion disminuye costos,
micntras que la rectificacion de los errores los aumenta.

El conocimiento compartido es el aspecto de esta nueva cultura del tra-
bajo, al que mas nos cuesta adaptarnos. Estamos acostumbrados a la idea, ya
obsoleta, de que el que tiene la informacion, tiene el poder. Actualmente, tan
negativo para la organizacion es tener un empleado que realiza de forma ruti-
naria y burocrdtica su trabajo, como tener un empleado autosatisfecho que
piensa que ya no le queda nada por aprender, pues tanto en un caso como en
otro, sus respectivas tareas se encontrardn en un estado de estancamiento,
del cual sera dificil rescatarlas. En ambos casos, ademas, percibiremaos que la
informacion no fluye, y que sus respectivas tareas no generan informacion
que pueda interesar a otros departamentos y esto es asi, porque el empleado
burdcrata no dara importancia a la informacion que le llega, por le tanto, no
reconocera su valor real y no la compartira: en el segundo caso el trabajador
autosatisfecho tendra la tendencia de acaparar toda informacion que llegue a
sus manos, le sea de utilidad o no. Esta ultima actitud en el terreno empresa-
rial impide que la informacion se convierta en conocimiento compartido,
pues hoy no tiene ¢l poder aquél que acapara la informacion, sino aquél que
es capaz de transformarla en conocimiento. Toda actitud individualista, en lo
quc se refiere al campo laboral, impide la mejora continua de la productivi-
dad y la competitividad de la organizacion y significa pérdidas econdmicas
porque no favorece el hacer bien las cosas a la primera, anulando, a su vez, ¢l
empleco del sentido comun y de la iniciativa, caracteristicas fundamentales de
la gestion de calidad.

El objetivo de la gestion de calidad en toda crganizacion, €5 que se dé
una situacion ideal de calidad, y esta situacion ideal de calidad depende, en
un principio, de la forma de liderazgo de la empresa. Sabemos que actual-
mente la forma de liderazgo paternalista y sutoritaria es contraproducente
para cualquicr organizacion empresarial, y que la tendencia, que afortunada-
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mente estd presente ya en nuestro pafs, es la de un estilo de direccion partici-
pativa, a traves de la cual el director establece una «comunicacion bilateral
con sus emplcados, escucha, ofrece apoyo y motivacidn» |, mejorando los in-
centivos de los empleados que no sélo tienen que ser de tipo economico, si-
no de tipo formativo, social y de redefinicion del puesto de trabajo 2, El esta-
blecimiento de este nuevo tipo de direccién supone una transformacidn
completa de los empleados, que deben aprender a trabajar cn cquipo y ser
autonomos en sus tarcas delegadas, debiendo enfrentarse, para ello, a proble-
mas que requieren una rapida toma de decisiones. Esto unicamente 10 pue-
den llevar a buen término desde la integracion en la organizacion, y valoran-
do su tarea como fundamental para la competitividad de la empresa. Esta
valoracion implica la més alta calidad posible cn su tarca, y para ello, ticnen
que coincidir entre si la Calidad Realizada, es decir, la calidad que es capaz
de obtener la persona que lleva a cabo csc trabajo, y que depende de su capa-
citacian, la Calidad Programada que cs la quc se propone obtener. o la que le
proponen obtener desde la direccidon v que esta en relacion directa con una
formacion continua, y la Calidad Necesaria que es la que exige ¢l cliente o
usuario.

Un trabajo realizado con calidad, genera una informacion de calidad que
redundara en beneficio del cliente. Pero antes de que el producto llegue al
cliente final, existe cicrta informacion que proviene del ambito externo de la
empresa, como son las actividades dc la competencia o las expectativas de
los clientes, que cs requerida por los emplcados de la empresa para hacer
frente a su tarea y poder tomar las decisiones oportunas. La calidad de csta
informacion es fundamental y tiene que asegurarse en el centro donde ¢s re-
cibida y procesada, es decir, en €l centro de informacion de la empresa que
debe ser tambicn ¢l centro de operaciones del sistema de informacion y de
aseguramicnto de la calidad informativa.

Los clientes de este centro son los usuarios de informacion de la empre-
sa, es decir, los propios trabajadores que cada vez van a demandar mds infor-
macion, y de mayor calidad. lo que se traducira en mayor efectividad y rapi-
dez en el servicio. Segin Berry, Parasuramen y Zeithaml 3, los clientes o
usuarios utilizan cinco tipos de atributos para enjuiciar la calidad de los ser-
vicios: los tangibles, que son todos aquellos relacionados con el trato perso-
nal; fiabilidad en ¢l mantenimiento de la promesa de servicio que se le hace
desde el centro de informacion; capacidad de respuesta respondiendo a la
demanda dc forma rapida y eficaz; seguridad en la competencia profesional

' Estilos de gobernar, Kf Pais. Negocios (Gestion & Formacion), 25 de febrero de 1996,

2 «Entrar en la segunda fase», B Pary, 22 de enero de 1995, Este articule presenota los re-
sultados de una eocucsta sobre el estado de Ta gestion de calidad en Fspaba, v revela la necesi-
dad de mejorar el sistema de incentivos 2 los empleados,

3 Zeithaml, V. A AL Parasuraman; L. L. Barry: Colidad Toval en fa Gestidn de serviciox
Madrid, Diaz de Santos. 1992,
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del personal y empatia referida a un servicio individualizado y esmerado en
las necesidades concretas del usuario.

Una vez establecida la calidad de la informacion ambiental o externa de
la organizacion y la calidad de 1a informacion interna, previniendo los erro-
res e identificando los fallos, y una vez determinados los flujos descendente,
ascendente y lateral por donde debe fluir la informacion, debemos pasar ala
fase de aseguramiento de la calidad estableciendo metas continuas de mejo-
ra, y midiendo y comparando, de forma periddica, los objetivos propuestos
en cada meta con los resultados obtenidos, ademads diseflando una planifica-
cion estratégica que nos viene impuesta por la necesidad de la mejora conti-
nua de la calidad. Naturalmente este control de calidad se lleva a cabo con
diferentes herramientas como el Histograma, los gréficos de control o el co-
nocido Diagrama Causa-Efecto o Diagrama de Ishikawa, que permite identi-
ficar las posibles causas de un problema.

Es evidente que la implantacion de un Sistema de Calidad Total, en pri-
mer lugar, mejora la imagen de la empresa, ayuda a la tarea del marketing,
impone una nueva cultura informacional, en la medida en que involucra a
tedos los niveles de la empresa obligando al conocimiento compartido, que
favorece el espiritu de equipo y, por dltimo, obliga al individuo a una forma-
cion continua. Pero la Gestion de la Calidad Total significa mucho mas, va
que implica cl establecimiento de Sistemas de Informacion y Comunicacion
mucho mas fluidos en el camino ascendente, es decir, que abre las puertas de
la comunicacidn entre los empleados y 1a direccién, obligando a los altos car-
208 a una respuesta continua que pone en circulacion nuevos datos y obliga a
nuevos modelos de gestion de estos sistemas para evitar su estancamiento.

Coma vemos, es evidente la interrelacién existente entre el Sistema de
Informacion y Comunicacion y el Sistema dc Gestion de Calidad Total. Sin
un Sistema de Informacion dinamico que asegure un fluido sin barreras de la
informacion, no se puede asegurar la calidad de la misma; para evitar esas
barreras es imprescindible un cambio de cultura del trabajo, en la que el em-
presario ejerza un liderazgo basado en la comunicacion y en la delegacidn de
funciones. El empleado, a su vez, debera aprender a trabajar en equipo y
compartir informacidn, para asegurarse, &€l mismo, la recepcidn de informa-
cion precisa y cfectiva que le permita participar en la consecucion de un pro-
ducto o servicio final de calidad, contribuyendo con ello a que su empresa
sea competitiva y pueda sobrevivir en su macroambiente superando constan-
temente las expectativas de los usuarios o clientes, que son, en definitiva, ¢l
objetivo primario de toda empresa que pretenda desarrollarse en esta nueva
sociedad de la informacion,
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[mplicacion del Centro de Informacton empresarial
en la Gestion de Calidad Total

La misidn de un Centro de Informacion empresarial es la de ofrecer a los
usuarios (cn csic caso a los empleados de la organizacién), una informacidn
efectiva y de calidad que les permita tomar decisiones con un minimo indice de
crror. Para ello se ha de implantar un programa de Gestion de Calidad, que
debe estar incluido en cl Sistema de Gestion de Calidad Total de la empresa, ya
que los beneficios que aporta el Centro de Informacion a fa organizacion, se
mediran por los resultados globales de la misma.

En el programa de Gestion de Calidad del Centro de Informacion deben
cstar definidas una serie de tareas que se tienen que cumplir para lograr ciertos
objetivos concretos. Este programa, que implica a todos los miembros del Cen-
tro y que esta impulsado desde a direccion de la empresa, ticne que tener on
cuenta la necesidad de ofrecer una serie de motivaciones para los empleados
directamente implicados.

Creemos que la mejor forma de motivacién consiste en delimitar claramen-
te las tareas de cada documentalista, es decir, especializar a cada empleado ¢n
una tarea concreta y ensenarle métodos de control. Por ejemplo, un documen-
talista cspecializado en resumenes de informes de la empresa, o releridos al am-
bito donde ésta se desarrolla, realizard cada dia mejor su trabajo si no se le dis-
persa con la realizacidon de otro tipo de tarcas, como hacer fotocopias o
localizar fuentes de informacién. La especializacién conduce a una mejor com-
prension de la tarea que se lleva a cabo, y facilita una mayor coneentracion en
cada uno de los pasos de que consta ¢l proceso de trabajo, a la vez que aumenta
la capacidad de iniciativa que permite evitar crrores o desviaciones.

Oura forma de motivacion para los empleados, ligada a la anterior, ¢s la de
ofrecerles formacion sobre su tarea y sobre aspectos concretos de las activida-
des que se desarrollan en la organizacion y su entorno.

Naturalmente los incentivos econdmicos, en funcién del trabajo realizado y
no en funcion del puesto de trabajo, también ayudan a la motivacion de los em-
pleados, pero en definitiva, creemos que evitar la dispersion en distintas tareas
y una formacion continuada, son fundamentales para que los trabajadores Jde
cse Centre de Informacidn se sientan integrados en el sistema, valorando su ac-
luacidén como componente esencial para la obtencion de una informacion de
calidad. Esta integracion de cada uno de los micmbros s¢ reforzara mas me-
diante unas reuniones periodicas en las que seran escuchados todos los miem-
bros del Centro, y se tendran en cuenta sus propuestas.

Determinacion de los objetivos de calidad

Los objetivos de calidad que se deben marcar en el Centro de Informacion,
estan cn relacion dirccta con las tareas que el centro debe llevar a cabo. Sabe-
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mos que el primer objetivo es la satisfaccion del cliente, 1o que implica superar
sus cxpectativas. Para conseguirlo, la primera tarea que debemos realizar es
conocer su grado de satisfaccidn actual sobre la calidad de la informacion que
reciben y sobre la calidad del servicio que se les presta. Para preguntarles sobre
estas cuestiones, lo mejor es hacerles entrevistas personalcs con un cuestionario
previo ¢ igual para todas las personas a las que vamos a entrevistar y, si es posi-
ble, también scria recomendable la realizacion de reuniones conjuntas de usua-
rios parda gue intercambien opiniones sobre la calidad técnica y la calidad de
actuacion que les presta ¢l Centro.

Es muy importante que en ambos casos, el usuario diferencie entre las
dos calidades, pues es posible que la calidad técnica sea aceptable, pero no lo
sca la de servicio, 0 a la inversa,

Una vez determinadas las deficiencias del producto (informacion) y del
servicio marcadas por los clicntes, se pasard a hacer un andlisis de las mismas
con los responsables de cada una dc tas tareas con el fin de determinar obje-
tivos concretos de calidad.

Calidad del servicio

Con respecto al servicio que debe dar el Centro de Informacion, to prime-
ro que hay que procurar es que las personas que estdn en contacto con los
usuarios ¢stén informadas de las necesidades de éstos, y conozcan, lo mejor
posible, ¢l depdsito documental para poder ofrecer informacion adicional so-
bre el asunto del que se quiere informar ¢l uswario, cs decir, ofrecer informa-
cion, o fuentes de informacion, que el usuario desconoce. La cortesia y la dis-
ponibilidad deben ser cualidades deseables cn las personas que estan en
contacto con los clientes, las cuales, ademas de atendcerles, seran también res-
ponsables de su formacidn. Esto significa que deben ensefiar al usuario a hacer
lay peticiones de manera precisa, y le deben facilitar el acceso a la informacién
ensenandole a utilizar la base de datos documental donde estén registrados li-
bros, publicaciones periddicas ¢ informacién generada por la empresa.

Sc debe presentar el programa de calidad a todos los usuarios de la empre-
sa, senalando la importancia que tiene dentro del Sistema de Calidad Total im-
plantado en la organizacion. Se explicardn los objetivos de calidad de la infor-
macion que deben estar basados en una minuciosa seleccion de proveedores y
de fuentes informativas que tengan que ver directamente con los intereses de la
organizacion. También es conveniente explicar el sistema de recuperacion de
la informacion. Asimismo, se expondran las tareas del servicio de atencion al
usuario, delimitando su aleance con el fin de evitar que el cliente del centro
exija servicios que estan fuera de las funciones propias de atencion y servicio
de informacidon, St ¢l usuario conoce los limites se evitarin muchas negativas,
lo que repercutira en su valoracion positiva del Centro.
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Un control permanente de todas las tareas asegurara la consecucion de
los objetivos propuestos en el programa y la superacién de los mismos. El
saber si el Centro estid logrando el nivel de calidad deseado, dependera de
los resultados de la encuesta que se haga a los gjecutores de las tareas, por
un lado, y a los usuarios, por otro. De las dos encuestas, lo mds importante
serd la parle de sugerencias, gue debera ser dischada con tanto cuidado
como el resto de las preguntas, dividiendo por bloques temiticos este aparta-
do y coneretando en cada tarea o servicio del Cenire,

Dec la encuesta realizada a los empleados, la direccidn del Centro tendra
que extraer las carencias de los medios o herramientas utilizadas en cada ta-
rea, deficiencias en la formacion del empleado y sugerencias de cambios que
sirvan para realizar mejor y en menos tiempo cl trabajo.

De 1a encuesta realizada a los usuarios se extraera el nivel de satistaccion
de los mismos, en lo que se refiere al nivel de calidad percibida.

Factores determinantes de la calidad percibida por el usuario

A continuacidn pasamos a enumerar una serie de factores, basados en los
atributos de Parasuraman, que cntendemos son determinantes a la hora de
valorar la calidad de un Centro de Informacién empresarial.

Disponibifidad Entendida como la posibilidad de que un usuario obtenga
los servicios que necesita, en el momento y en el lugar donde los necesita.

Fiabilidad en la actuacion, lo que implica que en el Centro de Informa-
cion se realiza correctamente el servicio a la primera, en el tiempo previsto
y que cumple los acuerdos a les que ha llegado previamente con los usua-
rios.

Profesionalidad. El personal del Centro debe tener los conocimientos ne-
cesarios para llevar a cabo su tarea.

Comunicacion con los clientes y aceptacion de sus sugerencias, explicin-
doles el funcionamiento del servicio, lo que éste les ofrece, y el coste del mis-
e,

Comprension de las necesidades del clicnte intentando proporcionar una
alencion individuealizada.

Elementos tangibles que estan referidos a las condiciones fisicas y mate-
riales del Centro, como son unas instalaciones adecuadas con unos equipos y
materiales adecuados para realizar el trabajo.

Terminaremos recordando a Fulton en su definicion de Calidad Total,
pues recoge los clementos fundamentales de esta nueva filosofia de direccion
que, segun el autor, implica la participacion general de todo el personal de la
cmpresa, cualquiera que sea su nivel, y que pone el énfasis en la satisfaccion
del cliente y en lu mejora continua,
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PROCESO DE GESTION DE FORMACION PROFESIONAL INTEGRAL
FORMATO GUIA DE APRENDIZAJE

IDENTIFICACION DE LA GUIA DE APRENDIZAJE

e Denominacion del Programa de Formacién: Gestion del talento humano
e (Cddigo del Programa de Formacion: 112005

e Nombre del Proyecto:

o Fase del Proyecto: Evaluacién

e Actividad de Proyecto: Realizar un control de instrumentos sobre la descripcion e inventarios de
registros aplicando las tecnologias para la recuperacion de la informacidn.
e Competencia: Controlar la calidad de la informacion del sistema de informacion de gestion del

talento humano de acuerdo con la normatividad y procedimientos

® Resultados de Aprendizaje Alcanzar:

o Establecer los pardmetros de la calidad del sistema de informacién de la gestion del talento

humano y de la unidad administrativa, de acuerdo con el sistema de calidad, la politica de calidad

y la normatividad vigente.

o Aplicar metodologia para el control del Sistema de Informacion de la Gestion del Talento
Humano. (S.1.G), de acuerdo con la normatividad legal vigente.

o Verificar el cumplimiento de las acciones correctivas y preventivas sobre la informacién del

sistema de gestion del talento humano de acuerdo con las normas y el sistema de gestion de

calidad adoptado por la organizacion.

e Conservar el sistema de informacion de la gestion de talento humano de acuerdo con la

normatividad vigente.
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e Duracion de la Guia: 72 horas

2. PRESENTACION

El objetivo es brindar tanto los conocimientos como las herramientas de practica que le permitan al
aprendiz adquirir las habilidades y destrezas necesarias, asi como estar capacitado para el desarrollo de
tareas mds complejas en el dmbito laboral en el que se desempeia. Para dar inicio al proceso de
aprendizaje tenemos en cuenta la redaccion de textos como una actividad exigente, ya que involucra hacer
un planteamiento del tema en forma coherente, organizar el texto utilizando un esquema apropiado al
propdsito comunicativo, ademas de usar los diversos mecanismos de adecuacion, cohesién y coherencia, y

finalmente utilizar la forma de expresidn adecuada al destinatario del texto.

Ademds, es preciso tener en cuenta que en el contexto empresarial como parte de un sistema de gestién
de calidad se elaboran documentos en los cuales se deben aplicar las reglas ortograficas, aplicando una
redaccién clara, oportuna y veraz, que conllevan a una comunicacién asertiva en el entorno externo, con

sus proveedores e instituciones gubernamentales, e interno con sus colaboradores.

Las actividades de aprendizaje les permitiran conocer el proceso de elaboracién de un escrito, asi como las
normas o reglas que se han de tener en cuenta en su elaboracidn, lo que facilitara la redaccién correcta de
cualquier tipo de comunicaciones empresariales, a partir del desarrollo de ejercicios practicos enfocados al
fortalecimiento de sus habilidades de escritura, como condicion necesaria para el dominio de la
competencia lectora-escritora. El objetivo es brindar, tanto los conocimientos como las herramientas de
practica, que le permitan al aprendiz adquirir las habilidades y destrezas necesarias y estar capacitado para

el desarrollo de tareas mas complejas en el ambito laboral en el que se desempenia.

Aprendices de la formacidon Tecndlogo en Gestién del talento humano, les doy la bienvenida a este
escenario, creado con el fin de facilitarles la gestion académica de su proceso formativo integrando las

tecnologias de informacion y comunicacién. Muchos éxitos en sus actividades.
3. FORMULACION DE LAS ACTIVIDADES DE APRENDIZAJE

3.1. Actividad de Reflexion inicial
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3.1.1. Realice una reflexidn sobre las situaciones problémicas de la empresa en la que esta aplicando sus
aprendizajes, observe el video sobre la Importancia de las auditorias y competencias de un auditor:

Link: https://youtu.be/SV8IAR7-pnA?sizaNvmmHqgSo2I9rijr

De acuerdo a esto conteste los siguientes planteamientos:

¢Coémo le daria usted solucion a las situaciones problémicas planteadas?

éPor qué es importante para usted como aprendiz desarrollar habilidades en todo lo que respecta a
controlar la calidad de la informacién en los procesos a través de las auditorias de calidad?

¢Qué ventajas cree usted obtendra una organizacidon que tiene un programa de auditoria interna para
controlar la calidad de la informacién y sus procesos?

¢Qué ventajas sobre los demas trabajadores le permitira tener el desarrollo de esta habilidad?

En documento Word subalas a territorium y preparese para debatirlas en el ambiente de aprendizaje.

e Ambiente Requerido: Aula y elementos y condiciones de seguridad industrial, salud ocupacional y

medio ambiente. Ambiente de aprendizaje Pluritecnolégico, dotado de 30 sillas y 6 mesas
hexagonales, el aula debe contar con senalizacion de seguridad y tener un punto ecoldgico, Debe

tener aire acondicionado. Equipos de cémputo 20, Video Beam 1, Tv Plasma 50" 1.

e Materiales: DEVOLUTIVO (equipo), CONSUMIBLE (unidades empleadas durante el programa).

Marcador borrable 2 y Borrador Tablero 1.

3.2. Actividades de contextualizacion e identificacidon de conocimientos necesarios para el aprendizaje:
3.2.1. Para el conocimiento de los Sistemas de Informacion de la Gestion del Talento Humano se requiere
dominio de los elementos basicos relacionados con el manejo de herramientas informaticas y de
comunicacién, correo electronico, chats, procesadores de texto, hojas de calculo software para
presentaciones, internet, navegadores y otros sistemas y herramientas, de igual manera se requiere de
algunos conocimientos previos en algunos temas, de los cuales dara a conocer el concepto:

- Redaccién

- Habilidades de comunicacién y trabajo en equipo

- Competencia
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Resultado de aprendizaje

Actividad de aprendizaje

Evidencia de aprendizaje

Criterios de evaluacidn

Proyecto formativo

Planeacién pedagdgica

Guia de aprendizaje

Técnicas de recoleccidn de la informacién
Pensamiento organizacional

Controlar la calidad de la informacién

Entregar documento Word de forma individual.

Ambiente Requerido: Aula y elementos y condiciones de seguridad industrial, salud ocupacional y

medio ambiente. Ambiente de aprendizaje Pluritecnolégico, dotado de 30 sillas y 6 mesas
hexagonales, el aula debe contar con senalizacion de seguridad y tener un punto ecoldgico, Debe

tener aire acondicionado. Equipos de cémputo 20, Video Beam 1, Tv Plasma 50" 1.

Materiales: DEVOLUTIVO (equipo), CONSUMIBLE (unidades empleadas durante el programa).

Marcador borrable 2 y Borrador Tablero 1.

3.3. Actividades de apropiacion del conocimiento (Conceptualizacidn y Teorizacion).

3.3.1. De forma grupal realizar las siguientes consultas que nos permitan realizar por grupos una exposicion

de las siguientes actividades:

a.

Reconocer los parametros de la calidad del sistema de informacién de acuerdo con la estructura del
sistema de gestion de la calidad, compromisos de calidad y legales de la organizacién. (Valentina)
Conocer los lineamientos y procedimientos establecidos para acciones preventivas y correctivas

desde el sistema de gestion de calidad y por la organizacién. (Edith)
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c. Presentar metodologias para el control de la informacién segin normatividad legal y los
requerimientos de la organizacion. (Camila)

d. Normasy procedimientos de la organizacion sobre control de la informacién del sistema de gestion
del talento humano. Concepto de ética, valores y moral en el manejo de la informacién. (Javier)

e. Meétodos de preparacion de la documentacién del sistema de gestion de calidad y los Indicadores

de control en la gestidn de la informacidn del talento humano. (Quiroga)

3.3.2. Desarrolle de forma individual el siguiente cuestionario sobre los conceptos del mantenimiento del
sistema de gestion del talento humano que entregara el instructor en el ambiente de formacién.
1. Defina evaluacidon o auditoria de la administracién de capital humano. ¢Cuales son sus principales
aspectos?

. ¢Qué significa analisis de la importancia/desempefio? Explique.

. ¢Quién debe evaluar la administracidn de capital humano?

. ¢Cudles son los criterios de evaluacién de capital humano? Expliquelos.

. ¢Cudles son los métodos de evaluacidn de capital humano? Expliquelos

2
3
4
5
6. Explique la construccién del tablero de mando integral de la administracién de capital humano.
7. éCudles son las medidas de desempeiio, de adecuacién y de satisfaccion?

8. Explique la evaluacion por medio de listas de verificacion (checklists).

9. Explique los enfoques estadisticos de evaluacién.

10. iCual es el papel de la entrevista de separacién?

11. Explique las investigaciones internas de evaluacion.

12. Explique las investigaciones externas de evaluacion.

13. iQué significa benchmarking? Comente sus aplicaciones.

14. i Cuales son los beneficios de la evaluacion de la administracion de capital humano?

15. Explique el modelo de competencias de la administracion de capital humano.

16. Comente la idea de las personas como ingresos y no como costos.

17. Explique la responsabilidad social de las organizaciones

e Ambiente Requerido: Aula y elementos y condiciones de seguridad industrial, salud ocupacional y

medio ambiente. Ambiente de aprendizaje Pluritecnoldgico, dotado de 30 sillas y 6 mesas
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hexagonales, el aula debe contar con sefalizacidon de seguridad y tener un punto ecolégico, Debe

tener aire acondicionado. Equipos de computo 20, Video Beam 1, Tv Plasma 50" 1.

Materiales: DEVOLUTIVO (equipo), CONSUMIBLE (unidades empleadas durante el programa).

Marcador borrable 2 y Borrador Tablero 1.

3.4. Actividades de transferencia del conocimiento.

3.4.1. De forma grupal y entregandolo en un documento Word:

Elabore el procedimiento o programa de auditorias internas de calidad seguin corresponda para los
procesos de gestidn del talento humano.

Elabore el procedimiento para la aplicacion de acciones correctivas y preventivas a las no
conformidades encontradas durante el proceso de auditoria.

Elabore el sistema de indicadores de gestién para el control de la calidad en los procesos de gestiéon
del talento humano (cuadro mando integral)

Aplicar el programa de auditoria interna e implementar acciones correctivas y preventivas

necesarias a los procesos de talento humano de la empresa.

Ambiente Requerido: Aula y elementos y condiciones de seguridad industrial, salud ocupacional y

medio ambiente. Ambiente de aprendizaje Pluritecnoldgico, dotado de 30 sillas y 6 mesas
hexagonales, el aula debe contar con sefalizacidon de seguridad y tener un punto ecolégico, Debe

tener aire acondicionado. Equipos de computo 20, Video Beam 1, Tv Plasma 50" 1.

Materiales: DEVOLUTIVO (equipo), CONSUMIBLE (unidades empleadas durante el programa).

Marcador borrable 2 y Borrador Tablero 1.

4. ACTIVIDADES DE EVALUACION

Tome como referencia la técnica e instrumentos de evaluacidn citados en la guia de Desarrollo Curricular

Evidencias de Criterios de Evaluacion Técnicas e
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Instrumentos de
Evaluacion

Conocimiento: SI

Evidencias de
Desempeiio: NO

Evidencias de
Producto: SI

Evidencias de

Aplica la metodologia y las técnicas de control interno

para verificar la Informacidn, con responsabilidad.

Aplica las técnicas de comunicacién en el manejo de la
informacion, con objetividad.

Aplica la metodologia y las técnicas de control interno
para verificar la Informacién, con responsabilidad.

Aplica las técnicas de comunicacion en el manejo de la
informacidn, con objetividad.

Aplica las técnicas de control de calidad en el envio y
seguimiento de la informacién de no conformidades,
con responsabilidad y compromiso, Aplica el concepto
y procedimiento de la auditoria en la informacién del
sistema de gestién del talento humano, con
responsabilidad y diligencia.

Verifica el procedimiento para realizar el seguimiento
a las no conformidades aplicando técnicas de control,
de manera objetiva y valorando su aprendizaje

Registra las acciones correctivas y preventivas en el
formato establecido por la organizacién, siguiendo
pautas del manual de calidad, adecuadamente.
Gestiona las acciones correctivas y preventivas sobre
la informacién del sistema de gestion del talento
humano, adecuadamente. Aplica los procedimientos
técnicos y la metodologia en el archivo y conservacién
de archivos de gestion de talento humano, de manera
diligente y comprometida

Evidencia de

conocimiento:

Técnica de valoracion
de conocimiento

Formulacion de
preguntas

Instrumento

cuestionario de
preguntas del sistema
de informacion de
talento humano

Evidencia de producto:
Técnica valoracién del
producto.
Instrumento:

Lista de chequeo.
Elaboracién del
sistema de informacidn
de talento humano.

5. GLOSARIO DE TERMINOS
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Politicas organizacionales: Es la orientacion o directriz que debe ser divulgada, entendida y acatada por
todos los miembros de la organizacion, en ella se contemplan las normas y responsabilidades de cada area

de la organizacion.

Accidon correctiva: Actividad realizada para eliminar la causa de una no conformidad detectada u otra

situacién no deseable, con el propdsito de impedir que se produzca.

Accion preventiva: Actividad realizada para eliminar la causa de una no conformidad potencial u otra

situacion no deseable.

Auditores externos: Profesionales facultados que no son empleados de la organizacién cuyas afirmaciones

o declaraciones auditan.

Auditores internos: Profesionales empleados de la organizacién para examinar continuamente y evaluar el
sistema de control interno y presentar los resultados de su investigacion y recomendaciones a la alta

direccion.

Conformidad: Satisfaccién del cumplimiento de un requisito que puede ser reglamentaria, profesional,

interna o del cliente.
Procedimiento: Forma especifica para llevar a cabo una o mas actividades de un proceso.

Version: NUumero correspondiente a la cantidad de veces que se ha modificado sustancialmente el

documento.
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7. CONTROL DEL DOCUMENTO

Nombre

Cargo

Dependencia

Fecha

Autor (es)

8. CONTROL DE CAMBIOS (diligenciar Unicamente si realiza ajustes a la guia)

Nombre

Cargo Dependencia | Fecha

Razon del

Cambio

Autor (es)
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@ Tecno-Soluciones
Soluctones Empresaria les en Internet

Es un sistema unificado de gestion
del talento humano de una
organizacion.

Es perfecta para alinear los
procesos de recursos
humanos, con los objetivos
de la empresa.

Tanto empleados,
como empleadores,
y hasta clientes
tienen posibilidad
de acceder a estos
sistemas, segun los
niveles de permiso
establecidos.

Se gestiona a
traves de una
unica plataforma
de software, que
generalmente
esta en la nube.

Un sistema de
gestion representa
la automatizacion

Permite abordar la seleccion, total de la gestion
reclutamiento, expedientes, de recursos humanos
evaluacion de rendimiento, y aporta importantes
formacion, compensacion y avances al tema de la
planificacion del personal. transparencia corporativa.

iLleva a otro nivel la gestion de

RECURSOS HUMANOS! v

iContactenos y se sorprendera! iSiguenos!
www.TecnoSoluciones.com :
f (v in (3

ventas@tecnosoluciones.com
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declaraciones juradas)

DESARROLLO
ORGANIZACIONAL

Se documentan politicag,

procesos, procedimientos,
instroctivos U guias, pora
facilitar el trabojo

EVALUACION DE
DESEMPENOD
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IMECAF

Tendencias en Recursos Humanos
PARA 2025

Las empresas priorizan el bienestar
fisico y mental, mediante programas
de salud y equilibrio entre trabajo y vida
personal.

Formacién continua

Capacitar y desarrollar nuevas
habilidades es clave, para que los
empleados se adapten alos cambios
del mercado.

https://imecaf.com




Utiliza la comunicacién para
inspirar y motivar, creando
una vision compartida.

~ Comunicacién
Efectiva

Inspiracion y
Motivacion

Promueve un ambiente
de apoyo y crecimiento

\/

LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

Construye relaciones

- solidas y genuinas con los
\miembros del equipo.

Empatiay
Relacion
Personal

Desarrollo
Personal

Alienta a aprender y
mejorar continuamente.
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PROCESO DE GESTION DE FORMACION PROFESIONAL INTEGRAL
FORMATO GUIA DE APRENDIZAJE

IDENTIFICACION DE LA GUIA DE APRENDIZAJE

Denominacién del Programa de Formacién: Técnico en Emprendimiento y Fomento Empresarial.
Cédigo del Programa de Formacion: 134102.

Nombre del Proyecto: Modelos de Negocios para el Fomento Empresarial Regional.

Fase del Proyecto: Planeacion

Actividad de Proyecto: 2.2. Estructurar los costos del producto y/o servicio cumpliendo con las
especificaciones y requerimientos técnicos y organizacionales del modelo de negocio, generando
condiciones acordes a los sistemas de gestién ambiental y de seguridad y salud en el trabajo.
Competencia: Apoyo en los procesos organizacionales.

Resultados de Aprendizaje Alcanzar: Preparar la estructura organizacional teniendo en cuenta los
recursos y actividades claves del modelo de negocios.

Elaborar el plan estratégico a partir de los criterios planteados en la propuesta de valor del modelo
de negocios.

Duracidn de la Guia: 42 horas

2. PRESENTACION

iAprendiz!, bienvenido a nuestra guia de aprendizaje, en la cual se abordardn temas como el

direccionamiento estratégico de las organizaciones, necesarios y como punto de partida para comprender la

operacidn o funcionamiento de cualquier organizacion.

¢Qué es la administracion estratégica?, abordaremos este concepto con una historia:

Hubo una vez dos presidentes de compafiias que competian en la misma industria. Estos dos

i)

hombres decidieron ir de campamento para analizar una posible fusidon de sus empresas, asi que se

internaron en el bosque. De pronto, se toparon con un 0so gris que se parod sobre sus patas traseras

y les gruiio de modo amenazador. En un abrir y cerrar de ojos, el primer presidente se quitd su

mochila y sacé un par de zapatos para correr.

=
!

El segundo presidente le dijo: “Oye, no puedes correr mas rdpido que ese 0so”. El otro, le
respondid: “Quiza no pueda correr mas rapido que el 0so, ipero si puedo correr mas rapido
que tual”.

Esta historia capta la esencia de la administracion estratégica, que consiste en obtener y conservar

la ventaja competitiva®.

GFPI-F-135 V01
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3. FORMULACION DE LAS ACTIVIDADES DE APRENDIZAJE

3.1 Actividad de reflexion inicial

Estimado aprendiz, de manera individual haga la lectura del siguiente caso de estudio:

Los Sorprendentes Huevos Kinder

Kinder.

Si hay una empresa que logré una marcada diferenciacidon en las golosinas para nifios, es sin duda la que
vende los huevos de chocolate Kinder o Kinder sorpresa, fabricados por la firma italiana Ferrero. En 1967,
lanzo6 al mercado su primera barra de chocolate para el mercado infantil y la denomind Kinder, que en aleman
significa “nifos”.

Sin embargo, este producto con muy buen sabor y presentacién no era “la” golosina, sino solo una golosina
mas en el mercado. En el ano 1983, se dio el gran cambio y Ferrero establecié un nuevo referente: “las
golosinas con entretenimiento” al introducir un juguete de plastico, que debia ser ensamblado por el propio
nino.

La diferenciacién no solo se dio por el juguete interno, sino por la variedad ofertada, ya que cada temporada
se logran acuerdos con personajes de moda para incluirlos dentro de la cdpsula y seguir atrapando al publico
infantil, que representa un segmento de mercado muy sensible, cambiante, desleal y susceptible a la moda.

El Grupo Ferrero facturd en 2009, 6.345 millones de euros. Actualmente cuenta con 38 oficinas comerciales
por todo el mundo, 18 fabricas y alrededor de 21.500 empleados. Cuando cumplieron 30 afios, anunciaron
gue habian vendido mds de 30.000 millones de huevos de chocolate en todo el mundo.

El Museo victoriano de Roma organizé una exposicidén con todos los juguetes que hasta esa fecha se habian
ofrecido dentro del famoso huevo de chocolate. Mas informacién: www.ferrero.com

Luego de leer el caso propuesto, responda la siguiente pregunta en el foro de la plataforma de formacién
dispuesta por el SENA:

¢Cudl es la estrategia de Huevos Kinder para mantenerse vigente en el mercado actual?

Emita su respuesta en el foro y responda constructivamente a dos comentarios de sus
companeros. Atento a la retroalimentacion dada por el instructor.

Duracion: 1 hora.

GFPI-F-135 V01
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3.2 Actividad de contextualizacion e identificacidon de conocimientos necesarios para el aprendizaje

Estimado aprendiz, de manera individual desarrolla el ejercicio “procesos administrativos”, que
= encontraras en la carpeta de material de apoyo.

‘ Comparte las respuestas con sus compafieros de equipo, participa de la plenaria organizada por el
instructor y afianza sus saberes previos.

¢ N @

iDiviértanse, al mdximol...
Duracion: 1 hora.

3.3 Actividades de apropiacion del conocimiento

Actividad de aprendizaje 1. I|dentificar el proceso administrativo para el desarrollo de las actividades claves

del modelo de negocio.

Administracion, es el proceso de disefiar y mantener
ambientes en los cuales los individuos que colaboran Planeacion
en grupos pueden cumplir eficientemente los , \

objetivos seleccionados. M

Estimados aprendices, los procesos administrativos
son fundamentales para el éxito en la gestion de la
empresa; atentos a las explicaciones del instructor,
hagan la lectura de herramientas de diagndstico-
matriz DOFA y de los procesos administrativos;
continden con resolver el caso de estudio planteado
gue encontrard en la carpeta de material de apoyo.

Proceso
administrativo

o™

Organizacién

Seguidamente, desarrollen el taller “Proceso administrativo”, que encontraran en la carpeta de

material de apoyo.

Duracién: 12 horas.

GFPI-F-135 V01



@
SENA

N

Actividad de aprendizaje 2. Elaborar la estructura organizacional teniendo en cuenta los recursos claves y la

naturaleza del modelo de negocio.

Se entiende por estructura organizacional la forma como se divide el trabajo, las
interrelaciones entre las areas funcionales, el equipo del proyecto y las tendencias de
evolucién que se presenten.

Las estructuras organizacionales mas conocidas son cinco: centralizada, funcional, federada
o divisional, mixta y matricial. (Murcia M., 2009).

i Estimados aprendices, participen activamente de la explicacién del = =
v p instructor, observen el siguiente video < o

E ’cﬁ 3 https://www.youtube.com/watch?v=BKObIZ57NgU
%:" y luego con su equipo estrategico emprendedor elaboren un mapa mental que
. = i

= ~—describa las lineas de autoridad y responsabilidades en las diferentes estructuras
organizacionales.

Envien el mapa mental en la plataforma de formacion dispuesta por el SENA.

% iAhora, estan preparados!, continuen con elaborar la estructura organizacional mas pertinente

para su modelo de negocios, consulten las instrucciones en la carpeta de material de apoyo.
[
»

Duracion: 12 horas.

Actividad de aprendizaje 3. Realizar el plan estratégico que contenga objetivos, misién, vision y valores

corporativos del modelo de negocio.

La administracion estratégica se define como el arte y la ciencia de formular, implementar
y evaluar decisiones multifuncionales que le permitan a una organizacion lograr sus
objetivos. Como la misma definicion implica, la administracion estratégica se enfoca en
integrar la administracion, el marketing, las finanzas y la contabilidad, la produccién y las
operaciones, las actividades de investigacién y desarrollo, asi como los sistemas
computarizados de informacidn, para lograr el éxito de la organizacidn. (Fred, 2008)

Un plan estratégico es, en esencia, el plan de juego de la
empresa. Asi como un equipo de futbol necesita de un
buen plan de juego para tener una oportunidad de
triunfar, una empresa debe contar con un buen plan
estratégico para tener éxito al competir. (Fred, 2008)
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Estimados aprendices, junto con su equipo

) emprendedor construyan una red para el glosario

) de términos.
* Ventaja

competitiva %
(S

s VisllerEs Términos

corporativos

jAhora!, después de la explicacidn del instructor, junto a sus equipos emprendedores inicien con la
elaboracion del plan estratégico para la empresa propuesta, no olviden:

Vision:
¢Qué queremos llegar a ser?
Mision:
¢Cudl es nuestro negocio?
Valores corporativos:
¢Cuales son los pilares del
negocio?

*o0 0O

En la carpeta de material de apoyo encontraran el esquema sugerido.

Sube la evidencia a la plataforma de formacién dispuesta por el SENA, escucha la
retroalimentacién del instructor.

Duracion: 12 horas.
3.4 Actividades de transferencia del conocimiento

Con el equipo estratégico emprendedor y solidario, realice para NOTIEMPRENDE .

SENA un video de méaximo 2 minutos donde expongan el plan estratégico definido

para su negocio.

En la carpeta Material de Apoyo encontrard las instrucciones. Presente el video en la sesién de

NOTIEMPRENDE SENA vy envie su evidencia en el espacio dispuesto por el instructor.

Duracion: 2 horas.
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e Ambiente Requerido: Ambiente pluritecnoldgico: Es un ambiente de aprendizaje especializado en una o

varias tecnologias, en donde se pueden simular procesos productivos reales, tal como se dan en las

empresas. (Glosario SENA).

Con los siguientes requerimientos técnicos: Capacidad maxima: 35 aprendices

[luminacidn natural o artificial de acuerdo con normas técnicas colombianas de disefio y construccidn sismo

resistentes, cumpliendo con el reglamento técnico de instalaciones eléctrico (RETIE).

Sefializacién de seguridad y salud en el trabajo; elementos de Proteccidn contra incendios; vias y salidas de

evacuacién; limpieza, orden y mantenimiento de estaciones de trabajo; climatizacidon — Ventilacién; kit de

primeros auxilios.

e Materiales de formacién: Resma de papel carta u oficio; rollo de papel Kraft; paquetes de octavos de

cartulina de varios colores; marcadores borrables de diferentes colores; marcadores permanentes de

diferentes colores; colbén; tijeras escolares; tacos de post-it; cinta tirro; lapices; lapiceros; sacapuntas;

borradores de nata.

4. ACTIVIDADES DE EVALUACION

Evidencias de Aprendizaje

Criterios de Evaluacion

Técnicas e Instrumentos de
Evaluacion

Evidencias de Conocimiento:
sobre
proceso administrativo, cultura

Resuelve  preguntas

organizacional, organigramas,

matriz de diagndstico vy
herramientas, planeacién
estratégica: misidén, visidn,

politicas, valores y principios
corporativos.

Evidencias de Desempeio:
N.A.

Describe la estructura
organizacional requerida por el
modelo de negocios de acuerdo
con los recursos y las actividades

claves.

Aplica la matriz de diagndstico
cumpliendo con los criterios
técnicos y la metodologia

seleccionada.

Organiza el plan estratégico
teniendo en cuenta el modelo

de negocio propuesto.

TECNICA: Formulacién de
preguntas

INSTRUMENTO: Cuestionario

GFPI-F-135 'V
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Evidencias de Producto:
Mapa de proceso
administrativo del modelo de
negocio.

Estructura organizacional del
modelo de negocio.

Matriz de diagnédstico
aplicando herramienta
seleccionada.

Planeacién estratégica con los

Describe la estructura
organizacional requerida por el
modelo de negocios de acuerdo
con los recursos y las actividades

claves.

Aplica la matriz de diagndstico
cumpliendo con los criterios
técnicos y la metodologia

seleccionada.

Organiza el plan estratégico

teniendo en cuenta el modelo

TECNICA: Valoracion de producto

INSTRUMENTO: Lista de chequeo

componentes requeridos por el de negocio propuesto

modelo de negocio.

Duracion: 2 horas.
5. GLOSARIO DE TERMINOS

Visidn: Describe el objetivo que espera lograr en un futuro. Se trata de la expectativa ideal de lo que quiere
alcanzar la organizacion, indicando ademds cdmo planea conseguir sus metas.

Misidn: Es el fundamento para las prioridades, estrategias, planes y asignacién de funciones. Es el punto de
inicio para el disefio de los puestos administrativos y, sobre todo, para el disefio de las estructuras
administrativas.

Administracion estratégica: Se define como el arte y la ciencia de formular, implementar y evaluar decisiones
multifuncionales que le permitan a una organizacion lograr sus objetivos.

Planeacion estratégica: Se refiere a la formulacidn de estrategias, es el plan de juego de la empresa, es el
resultado de un arduo proceso de seleccion, por parte de la gerencia, entre varias alternativas e indica un
compromiso con mercados, politicas, procedimientos y operaciones especificas.

DOFA: Debilidades, Oportunidades, Fortalezas y Amenazas.

Proceso administrativo: Planeacién, Organizacién, Direccion y Control.

Organigrama: Es la representacién grafica de la estructura de una empresa o cualquier otra organizacion,
qgue incluye las estructuras departamentales, y, en algunos casos, las personas que las dirigen hacen un

esquema sobre las relaciones jerarquicas y de competencia.

Diagndstico: Analisis que se realiza para determinar cualquier situacion y cuales estrategias se gplican$g4?
resolver las problematicas presentadas.
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Valores: Son principios, virtudes o cualidades que caracterizan a una persona, una accién o un objeto que se
consideran tipicamente positivos o de gran importancia para un grupo social.

Ventaja competitiva: Cualquier caracteristica de una empresa, pais o persona que la diferencia de otras y
por la cual se distingue en una posicidn relativa superior para competir. Es decir, cualquier atributo que la
haga mas competitiva que las demads.

6. REFERENTES BIBLIOGRAFICOS

Fred, D. R. (2008). Conceptos de administracion estratégica 11 edicion. Mexico: Pearson.

Murcia M., J. D. (2009). Proyectos, Formulacion y Criterios de Evaluacion. Bogota D.C.: Alfaomega
Colombiana S.A.

7. CONTROL DEL DOCUMENTO

Nombre Cargo Dependencia Fecha
Autor (es) .

. . Regional Norte de Santander — Agosto de

Ruby Esther Abril Espitia. Instructora Centro CIES. 2021,
Alba Gisela Araque Instructora Regional Norte de Santander — Agosto de

Orozco. Centro CIES. 2021.
Francy Angelica Bueno Instructora Regional Norte de Santander — Agosto de

Corredor. Centro CIES. 2021.

8. CONTROL DE CAMBIOS (diligenciar Unicamente si realiza ajustes a la guia)

Nombre Cargo Dependencia | Fecha | Razén del Cambio

Autor (es)
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Material de formacion, Sesién 10/10/2025.

¢QUE ES LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL?

La estructura organizacional en una empresa consiste en el modelo que define cémo se organiza la
empresa y sus empleados, establece el entramado de niveles jerdrquicos y es, en definitiva, el
esqueleto sobre el que se sostiene la empresa.

Define cdmo se organizan, coordinan y comunican las diferentes partes de la entidad para alcanzar
sus metas y objetivos. Se puede ver como un “mapa” que muestra quién reporta a quién, cémo se
dividen las tareas y como fluye la informacion. Una estructura bien definida es crucial para la
eficiencia, la claridad en las responsabilidades y la toma de decisiones.

Esta también define las relaciones entre las actividades, los directivos y los demas miembros del
equipo. Si bien puede parecer bastante simple, la estructura organizativa del equipo tiene un gran
impacto en la distribucién de la autoridad y en la manera en que los integrantes del equipo
colaboran y trabajan juntos a diario.

Para elaborar una estructura organizativa que sea adecuada para tu empresa o proyecto deberas
tener en cuenta varios elementos clave que se relacionaran entre si en tu forma de organizacion de
la empresa. Asi estos elementos clave son: cadena de mando, nivel de centralizacidon, margen de
control, grado de especializacién, formalidad estructural y formacién de departamentos.

» Componentes clave de la estructura organizacional:

Toda estructura organizacional se compone de varios elementos fundamentales que determinan su
forma y funcionamiento:

e Cadena de Mando: Es la linea de autoridad que va desde la alta direccidn hasta los niveles
mas bajos de la organizacién. Define claramente quién es el supervisor directo de cada
empleado.

¢ Nivel de Centralizacién: Se refiere a donde reside el poder de toma de decisiones. En una
estructura centralizada, las decisiones importantes las toman los altos directivos. En una
descentralizada, esa autoridad se delega a niveles inferiores.

e Amplitud de Control: Indica el nimero de subordinados que un gerente puede supervisar
de manera efectiva. Una amplitud amplia significa que un gerente tiene muchos
empleados a su cargo, lo que suele dar como resultado una estructura mas plana.

e Departamentalizacidn: Es el proceso de agrupar actividades y personas en unidades
especializadas. Las bases mas comunes para la departamentalizacién son por funciones
(marketing, finanzas, RRHH, llamadas también como areas que integran la articulacién con
productos, clientes o geografia).



e Formalizacion: Se refiere al grado en que las politicas, reglas y procedimientos estan
estandarizados dentro de la organizacion. Un alto grado de formalizacion implica roles y
procesos muy definidos, mientras que uno bajo permite mas flexibilidad.

» Tipos de estructuras organizacionales

No existe una estructura Unica que funcione para todas las instituciones. La eleccién depende de
su tamano, sus objetivos y su entorno.

1. Estructura organizativa jerarquica o Funcional

Es el modelo mas tradicional y piramidal. La organizacion se divide en departamentos basados
en funciones comunes (por ejemplo, departamento de ventas, de recursos humanos, de
produccidn). También se considera la base de la mayoria de los organigramas de la empresa.

Estructura jerarquica

Equipo directivo

Ventajas:

e Claridad: Roles y responsabilidades bien definidos.

e Especializacion: Permite un alto grado de especializacion dentro de cada funcidn.

e Control: Facilita el control por parte de la alta direccién.

Desventajas:

e Comunicacion Lenta: La comunicacidn entre departamentos puede ser lenta y burocratica.

e Rigidez: Puede ser lenta para adaptarse a cambios en el mercado.



e Visidn Limitada: Los empleados pueden enfocarse demasiado en los objetivos de su
departamento en lugar de los de la organizacidn en general.

2. Estructura Plana (Horizontal):

Esta estructura tiene pocos o ningln nivel intermedio de gestion entre los empleados y la alta
direccion. Es comun en startups y pequefias empresas.

Ventajas:

e Comunicacion Répida: La comunicacion es mas directa y rapida.
e Toma de Decisiones Agil: Se pueden tomar decisiones de forma mas rapida.
¢ Mayor Autonomia: Los empleados suelen tener mas responsabilidad y autonomia.

Desventajas:

e Confusidn de Roles: Puede haber falta de claridad sobre quién es el responsable de qué.
e Sobrecarga para los Gerentes: Los gerentes pueden tener una amplitud de control

demasiado grande.
e Escalabilidad Limitada: Puede ser dificil de mantener a medida que la organizacion crece.

Vs 7§

—

Organizaciones Organizaciones

Verticales Horizontales

3. Estructura Matricial:



La estructura matricial es la mas distinta a otras estructuras organizativas, ya que no

sigue el modelo jerdrquico tipico. En cambio, esta estructura del equipo estd organizada

en forma de cuadricula, y los miembros de los equipos responden a mds de un lider. Las

relaciones, por lo general, se estructuran como dependencias primarias y secundarias.

Se aplican estas estructuras para lograr un equilibrio en el equipo directivo y, en definitiva,

en el proceso de toma de decisiones.

En este modelo, los empleados tienen dos jefes: un jefe de departamento funcional y un jefe
de proyecto. Se utiliza a menudo en organizaciones que gestionan proyectos complejos que

requieren la colaboracidn de diferentes areas.

ORGANIZACION MATRICIAL

JEFE DE ESTUDIOS
Y DISENO

IEFE DE
INGENIERIA

JEFE DE
APROVISONAMIENTO

DIRECTOR DEL
FPROYECTO A

ENCARGADOS DE LA REALIZACION DEL PROYECTO A

PIRECTOR DEL ENCARGADOS DE LA REALIZACION DEL PROYECTO B
PROYECTO B ' : :
PIRECTOUR DEL FENCARGADOS DET.A REALIZACION DEILPROYECTO C
PROYECIO C SRR R RALEAEALE e o
Ventajas:

e Flexibilidad: Permite reunir a especialistas de diferentes dreas para trabajar en
proyectos especificos.

e Colaboracion: Fomenta la comunicacién y la cooperacidén entre departamentos.

e Desarrollo de Habilidades: Los empleados pueden desarrollar habilidades mas

diversas.
Desventajas:




e Conflictos de Autoridad: Puede generar confusidon y conflictos debido a la doble linea
de mando.

e Complejidad: Es una estructura mds compleja de gestionar.

e Mayor Estrés: La presidon de reportar a dos jefes puede ser estresante para los
empleados.

4. Estructura Divisional:
Una gran organizacién se divide en unidades de negocio o divisiones semiautdnomas. Cada
division puede tener su propia estructura funcional y operar como una entidad separada,
siendo responsable de sus propios resultados. Las divisiones se pueden basar en:

e Productos: Una divisidn para cada linea de productos.

e Mercado/Clientes: Divisiones para diferentes segmentos de clientes.
e Geografia: Divisiones para diferentes regiones o paises.

Estructura divisional

e e
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Ventajas:

e Enfoque: Permite un mayor enfoque en las necesidades especificas de cada divisidn.
e Rendicion de Cuentas: Es mas facil medir el rendimiento de cada unidad.



e Adaptabilidad: Cada divisién puede adaptarse mas rapidamente a su mercado
especifico.
Desventajas:
e Duplicacién de Recursos: Puede llevar a la duplicacién de funciones y recursos (por
ejemplo, cada division tiene su propio departamento de marketing).

5. Estructura Circular:

Son diferentes en cuanto a lo visual, las estructuras circulares siguen la misma organizacién
jerarquica que la mayoria de las estructuras. Los miembros del equipo con cargos mas altos
se representan en el circulo del centro y los miembros de niveles mas bajos, en los circulos
externos. Los directores ejecutivos se muestran en el centro del circulo, lo que representa la
fluidez de las relaciones que tienen con los directivos de cada departamento.

Miembro
del equipo

Gerente

Miembro Equipo Miembro

deiequipo Gerente Hrcetive Gerente del equlbo

Gerente

Miembre
del'equipo

Es ideal para los equipos que buscan lo siguiente:
e Comunicaciones mas simples.
e Flujo sencillo de la informacidn.
e Relaciones fluidas.



Si bien se diferencia de muchas otras estructuras, esta estrategia moderna puede funcionar
bien para las organizaciones con trabajo remoto que necesitan que las comunicaciones entre
los lideres y los demas miembros del equipo sean efectivas.

6. Estructura Organizativa en Red:
se basa en equipos conectados a través de redes asociadas, ideal para organizaciones con
operaciones distribuidas globalmente o multiples unidades pequefas. Cada red funciona
como una entidad auténoma, enlazada con otras mediante centros que facilitan la
comunicacion y el flujo de informaciodn.

Al organizar los equipos en centros, se mejora la conexidn entre personas clave, lo que
permite compartir informacidon de forma mds agil y efectiva.

Esta estructura favorece:
e Comunicacion fluida dentro de redes especificas
e Claridad en los canales de contacto
e Especializacién y colaboracion segmentada

Aunque no es comun en todas las organizaciones, se implementa cuando existe una
necesidad real de trabajar en red, especialmente si los equipos ya operan bajo esa légica.

Ejemplo:

RED PRIDERAS

Y Y r

Represenianie de cada

Presidente del Comnel
esidente del Consejo Institucién

Coordinador General

¥

Lineas de Investigacitn

3 Y

Docentes Investigadores Grupos de Investigacidn

]

Semilleros de Investigacion




e (iCbobmo elegir la estructura adecuada?
La eleccién de la estructura organizacional ideal depende de varios factores, como:

e El tamafio y la etapa de la institucidn: Las pequefias empresas pueden prosperar con
una estructura plana, mientras que las grandes corporaciones a menudo necesitan
una estructura mas jerarquica o divisional.

e Laestrategia y los objetivos: Si la innovacidn y la agilidad son prioritarias, una
estructura matricial o plana podria ser mas adecuada. Si la eficiencia y el control son
clave, una estructura funcional podria ser la mejor opcidn.

e El entorno externo: Un entorno estable puede acomodar una estructura mas rigida,
mientras que un entorno dindmico y cambiante requiere mayor flexibilidad.

En resumen, la estructura organizacional es una herramienta fundamental para la gestién y el
éxito de cualquier institucion. Entender sus componentes y los diferentes tipos disponibles es
el primer paso para disefiar una organizacién eficiente, adaptable y alineada con sus metas.

HABLEMOS AHORA DE CULTURA ORGANIZACIONAL

La cultura organizacional es la personalidad de una empresa u organizacion. Es un conjunto
de valores, creencias, comportamientos y practicas compartidas que influyen en cémo los
miembros de una institucion se comportan e interactian entre si y con el exterior.

Una cultura sélida y bien definida puede mejorar el rendimiento, la moral de los empleados y
la capacidad de una organizacion para atraer y retener talento. A continuacién, se detallan
sus componentes fundamentales.

v" Componentes Clave de la Cultura Organizacional

La cultura de una organizacién se puede entender a través de varios elementos
interconectados, algunos visibles y otros mas profundos y dificiles de observar.

1. Valores y Creencias
Los valores son el corazdn de la cultura organizacional. Son los principios y estandares que
guian el comportamiento y la toma de decisiones. Las creencias son las suposiciones
compartidas sobre cdmo funciona el mundo y la organizacién.
e Valores: Pueden incluir la integridad, la innovacidn, la orientacién al cliente, la
sostenibilidad o el trabajo en equipo. Por ejemplo, una empresa que valora la
"innovacién" animara a sus empleados a experimentar y a no temer al fracaso.



e Creencias: Una creencia compartida podria ser "el cliente siempre tiene la razén" o
"la calidad es responsabilidad de todos".

2. Normas y Comportamientos
Las normas son las reglas no escritas sobre como deben actuar los empleados en diversas
situaciones. Estas se derivan de los valores y creencias y se manifiestan en los
comportamientos diarios.
e Ejemplos de normas: La puntualidad en las reuniones, el cédigo de vestimenta
(formal o informal), la forma de comunicarse (directa o indirecta) o como se
gestionan los conflictos.

3. Simbolos y Artefactos
Son los elementos visibles que representan la cultura de la organizaciéon. Sirven como un
recordatorio constante de los valores y normas.

e Logotipo y disefio: Los colores, el logo y el disefio de las oficinas pueden comunicar
mucho sobre la cultura (por ejemplo, espacios abiertos para fomentar la
colaboracién).

e Lenguajey jerga: El uso de acrénimos o términos especificos que solo los miembros
de la organizacion entienden.

e Historias y mitos: Narraciones sobre los fundadores, momentos clave de la empresa o
empleados ejemplares que refuerzan lo que la organizacidon valora.

4. Rituales y Ceremonias
Son actividades y eventos planificados que tienen un significado especial y refuerzan la
cultura.
e Ejemplos:
o Reuniones de bienvenida para nuevos empleados.
o Ceremonias de premiacidén para reconocer los logros.
o Eventos sociales como celebraciones de aniversario o fiestas de fin de afio.
o Reuniones periddicas de equipo o de toda la empresa.

5. Estructura de Poder y Liderazgo
La forma en que se distribuye el poder y el estilo de liderazgo son componentes cruciales que
moldean la cultura.

e Estructura: Una estructura jerarquica y rigida tiende a fomentar una cultura de
control y formalidad, mientras que una estructura mads plana y flexible promueve la
autonomia y la colaboracidn.

e Liderazgo: Los lideres actian como modelos a seguir. Su comportamiento, sus
decisiones y lo que recompensan o castigan envian un mensaje claro sobre lo que es
importante para la organizacién.

6. Sistemas de Control y Recompensa
Los sistemas que utiliza una organizacidon para monitorear el desempefo y recompensar a los
empleados refuerzan los comportamientos deseados.



e Sistemas de control: Incluyen politicas, procedimientos y reglamentos.

e Sistemas de recompensa: Se refieren a cémo se distribuyen los salarios, las
bonificaciones, los ascensos y el reconocimiento. Si una empresa dice valorar el
trabajo en equipo, pero solo recompensa los logros individuales, su cultura real no
estara alineada con sus valores declarados.

7. Clima Laboral

El clima laboral es la atmdsfera psicoldgica de la organizacién tal como la perciben sus
empleados. Estd influenciado por todos los componentes anteriores y afecta directamente la
moral, la motivacién y la productividad. Un clima de confianza, respeto y apoyo es indicativo
de una cultura organizacional saludable.

En conjunto, estos componentes crean un sistema unico que define la identidad de una
organizacidn y guia su camino hacia el éxito.

> Les comparto el siguiente video relacionado: https://youtu.be/wLZvZI6pHgA



https://youtu.be/wLZvZl6pHqA
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LA “METODOLOGIA SMART” APLICADA EN LA CONTRUCCION DE LOS OBJETIVOS ESPECIFICOS Y
GENERAL DENTRO DE LA INSTITUCION O EMPRESA.

La metodologia SMART es una herramienta de gestidn estratégica utilizada para definiry
establecer objetivos de manera efectiva. Su nombre es un acrénimo en inglés que establece
los cinco criterios que todo objetivo bien definido debe cumplir para maximizar sus
probabilidades de éxito.

Establecer objetivos SMART es pasar de un deseo vago como "queremos crecer" a una
declaracion de intenciones clara y accionable como, por ejemplo: "aumentaremos nuestra
cuota de mercado en el sector norte en un 5% para el final del préximo afio fiscal".

Desglose del Acronimo SMART:
Veamos qué significa cada letra y como se aplica:

S - SPECIFIC (ESPECIFICO): Un objetivo debe ser claro, conciso y sin ambigiiedades. Debe
responder a las preguntas "qué, quién, dénde, cuando, cémo y por qué".

Preguntas clave: ¢Qué quiero lograr exactamente? ¢Quién serd el responsable? iQué
recursos se necesitan?
e X Objetivo vago: "Mejorar el marketing de la empresa."
o Objetivo especifico: "Implementar una nueva estrategia de marketing de
contenidos para atraer a jévenes profesionales (18-25 afios) en plataformas digitales
(Instagram y TikTok)."

M - MEASURABLE (MEDIBLE): El objetivo debe ser cuantificable. Necesitas poder medir el
progreso y saber con certeza cuando lo has alcanzado.

e Preguntas clave: éCudnto? éCudntos? ¢Como sabré que he logrado el objetivo? ¢ Cual
es el indicador (KPI) que usaré?

e X Objetivo no medible: "Aumentar las ventas de nuestro nuevo producto."

o Objetivo medible: "Aumentar las ventas de nuestro nuevo producto en un 15%."

A - ACHIEVABLE (ALCANZABLE): El objetivo debe ser realista y posible de lograr con los
recursos, conocimientos y tiempo disponibles. Debe ser un desafio, pero no una utopia que
desmotive al equipo.
e Preguntas clave: {Tenemos las habilidades y los recursos necesarios? ¢Es este
objetivo realista dadas nuestras limitaciones (presupuesto, personal, tiempo)?
e X Objetivo inalcanzable: "Duplicar los ingresos de la empresa en un mes sin
inversion adicional."
o Objetivo alcanzable: "Incrementar los ingresos en un 10% durante el préximo
trimestre, apoyado por una inversion de $5,000 en publicidad."



R - RELEVANT (RELEVANTE): El objetivo debe ser importante para la empresa y estar alineado
con su misidn, visidon y metas estratégicas generales. Debe tener un impacto significativo.

e Preguntas clave: (Por qué es importante este objetivo para la empresa? ¢Estd
alineado con otros objetivos estratégicos? ¢Es el momento adecuado para abordarlo?

e X Objetivo irrelevante: "Redisefiar el logo de la empresa" (cuando el problema
principal es la calidad del producto).

o Objetivo relevante: "Optimizar el proceso de logistica para reducir los tiempos de
entrega en un 20%, mejorando asi la satisfaccion del cliente, que es nuestra principal
prioridad estratégica."

T - TIME-BOUND (TEMPORAL / CON PLAZO DEFINIDO): Todo objetivo debe tener una fecha
limite clara. Esto crea un sentido de urgencia y evita que las tareas se pospongan

indefinidamente.
e Preguntas clave: ¢Cuando debe estar completado el objetivo? ¢ Cual es la fecha de

inicio y la fecha de finalizacidn?
e X Objetivo sin plazo: "Capacitar al equipo de ventas en nuevas técnicas."
o Objetivo temporal: "Capacitar al 100% del equipo de ventas en la nueva
plataforma CRM para el 30 de junio de 2026."



ESPECIFICO

Define objetivos de forma detallada y
concreta.

cQueé?

MEDIBLE

Disena los criterios 0 metodos para
dar seguimiento al proceso.

cCuanto?

ALCANZABLE

Delinea objetivos que sean un reto
practico de lograr.

cComo?

cPara queé?
\

Determina cuales son los beneficios
de alcanzar un objetivo.

-

TIEMPO

Establece un periodo limite para
conseguir cada objetivo,

cCuando?



EL CENTRO DE GRAVEDAD Y EL CORAZON
DEL EJERCITO NACIONAL DE COLOMBIA
ESTA EN SU TALENTO HUMANO

CORONEL HECTOR ALFONSO CANDELARTO GUANEME!
MAYOR ADRIANA MILENA RUIZ PENA?

“El éxito de una empresa es simplemente el reflejo de la
actitud, grado de motivacion y compromiso de las personas

que lo forman”.

Dr. Camilo Cruz’

Resumen: el Ejército Nacional de Colombia, atendiendo a los cambios
de su entorno, ha evolucionado y se ha transformado en bdsqueda de la
excelencia. Dentro de ese proceso de cambio encontré que su gestion del
talento humano no contaba con un sistema veraz y dindmico. Adicional-
mente, no habia claridad en torno a lo que era realmente el centro sobre
el cual se debian concentrar todos los esfuerzos. Es por ello que hacia el
afo 2011 se da inicio a varias estrategias prospectivas que permitieron
que el ejército definiera su CENTRO DE GRAVEDAD... el talento humano.
Asi, teniendo en mente que es el talento humano el principal factor de
avance, el Ejército Nacional de Colombia se propone crear una especialidad
dentro de sus armas que pudiera enfocarse y dedicarse netamente a la
administracion efectiva del personal y a través de ello lograr impactar y
modernizar todos los dmbitos del ciclo de gestion humana; es decir, desde
la seleccion e incorporacion hasta el retiro de los hombres y mujeres que
componen la Fuerza.

Palabras claves: talento humano, centro de gravedad, ejército, gestion humana.

Abstract: the National Army of Colombia, in response to changes in its en-
vironment, has evolved and transformed in the search for excellence. Within

Oficial del Ejército Nacional de Colombia del Arma de Ingenieros, especialista de Estado Mayor de la Escuela Superior de Guerra. Actu-
alemente se encuentra desarrollando una pasantia como Asesor en el Centro de Estudios e Investigacones Militares del Ejército de Chile.
Oficial del Ejército Nacional de Colombia, perteneciente al Cuerpo Administrativo. Proceso de Evaluacion y Desarrollo de Competencias,
Direccion de Gestion Humana por Competencias.

“EL Dr. Camilo Cruz, autor galardonado de mds de treinta obras, posee un Doctorado en Ciencia de la Universidad de Seton Hall y es
graduado del Programa en Responsabilidad Corporativa de la Escuela de Negocios de la Universidad de Harvard. Se ha desemperiado como
catedrdtico en varias universidades en Estados Unidos. Entre sus obras se destacan La vaca, El Factor Xy La arquitectura del éxito, bestsellers
internacionales. Es considerado en muchos circulos empresariales en Estados Unidos, Europa y Latinoamérica, como uno de los mds altos
exponentes en el campo del desarrollo personal, la excelencia empresarial y el liderazgo". Google Books.com
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this process of change, he found that his human talent management did not
have a truthful and dynamic system. Additionally, there was no clarity on
what was really the center on which all efforts should be concentrated. That
is why, around 2014, several prospective strategies began that allowed the
Army to define its CENTER OF GRAVITY... human talent. Thus, keeping in mind
that human talent is the main factor of advancement, the Colombian National
Army proposes to create a specialty within its arms that could focus and de-
dicate itself clearly to the effective administration of personnel and through
this achieve impact and modernize on all areas of the human management
cycle; that is, from the selection and incorporation to the retirement of the
men and women that make up the Force.

Keywords: human talent, center of gravity, army, human management cycle.

INTRODUCCION

Cualquiera podria pensar que el titulo que trae este articulo es obvio y un cliché que puede
decir toda organizacién. Sin embargo, aunque en muchas de ellas se diga, no en todas, y me-
nos en los ejércitos, se lucha y mantiene una politica que propenda porque sea una realidad.

Es asi como el Ejército de Colombia desde el afio 2011 inicia un proceso de transformacion
(Rojas, 2017) que parte desde la preocupacion del mando por tener un ejército que pudiera
“responder a la realidad nacional desde una mirada integral, que no solo abarcara su posicio-
namiento operacional sino también que permitiera la moderizacién y actualizacién de toda la
estructura organizacional que se tenia”. Este arduo camino de transformacion implicd una serie
de ejercicios prospectivos que convocaron a varios expertos militares en diferentes areas del
conocimiento, a conformar tanques de pensamiento prospectivo llamados CREI o Comités de
Revision Estratégica e Innovacion, que fueron dandose en el transcurso de ese lustro, en relacién
con diversos temas de interés para el Ejército Nacional y de los cuales se derivd la necesidad
de la renovacion de la doctrina militar que hasta el momento dirigia el actuar administrativo y
operacional de esta Fuerza.

Con esta prospectiva en frente se inicia la construccién de lo que se conoce hoy como la
Doctrina Damasco en la que se replantea el actuar operacional de las tropas en Colombia que ya
no solo se enfrentan a una guerra irregular, sino que tienen a su paso un sinnimero de factores
a los que enfrentarse y por ende ser requeria una doctrina modernizada que diera respuesta a los
desafios y retos de la realidad en el campo de operaciones.

4 Rojas, Pedro Javier. Doctrina Damasco: eje articulador de la sequnda gran reforma del Ejército Nacional de Colombia. Revista Cientifica.
General José Maria Cordova, Vol. 15, enero a junio de 2017, pp. 95-119. [En linea]. Disponible en: http://dx.doi.org/10.21830/19006586.78.

MEMORIAL DEL EJERCITO DE CHILE



EL CENTRO DE GRAVEDAD Y EL CORAZON DEL EJERCITO NACIONAL DE COLOMBIA ESTA EN SU TALENTO HUMANO

Asimismo, en paralelo a la tarea inconmensurable de construir esta doctrina que partia de la
elaboracién de manuales de referencia como base, se realizaba también la reestructuracién de
la Estructura Organizacional del Comando del Ejército. Se proyectan y se crean tres jefaturas de
Estado Mayor en las cuales se delegan responsabilidades de planeacion y politicas, generacion de
fuerza y operaciones.

A su vez, estas jefaturas como cabezas de un cuerpo, tendrian brazos que les permitirian ejecu-
tar sus politicas, los que fueron denominados Comandos Funcionales. En su inicio se conformaron
cinco de estos comandos dentro de los cuales se cred el Comando de Personal

Asi, en afio 2016, el general Alberto José Mejia Ferrero, comandante del Ejército Nacional para
ese momento, sefiald en la ceremonia de activacion de este comando: “... Este Ejército no puede
darse el lujo de manejar el talento humano sin el mds alto nivel de profesionalismo, el ejército del
futuro (proyectado al 2030), debe ser un ejército de especialistas y bajo ese concepto la especialidad
de talento humano se convierte en la piedra angular para manejar el portafolio de las capacidades
del ejército... Ese ejército del futuro lo construimos todos y esa trasformacion debe nacer del alma
de cada soldado.... Este ejército cada dia debe ser mds fuerte, mds profesional, mds capacitado y

U

de especialistas”.

Con esa vision, el Comando de Personal, bajo el mando del sefior brigadier general (R), Carlos
Ivan Moreno Ojeda,® inicié un camino de arduo trabajo al servicio de toda la Fuerza, con el fin de
dar solucion rapida y oportuna a las necesidades de personal, por lo que asumié como su eslogan
“COPER LE SIRVE"!

Asimismo, en este discurso el sefior comandante del ejército afiadié: “... trabajaremos
bajo las siguientes tres lineas estratégicas: fortalecimiento del talento humano, integrar pla-
taformas tecnoldgicas de informacion y mejorar la calidad de vida del soldado y sus familias.
Ademds, insto a los oficiales, suboficiales y personal civil nombrado y al servicio de la Fuerza,
a disponer de todo su conocimiento para poder integrar las capacidades de esta familia llamada
Comando de Personal y colocar al soldado como CENTRO DE GRAVEDAD DEL EJERCITO en todas
las actuaciones que desarrolle y asi poder seleccionar los mejores hombres que potencialicen
la especialidad de talento humano y demds especialidades en el ejército”.

5  Discurso Activacion del Comando de Personal. EL general Alberto José Mejia Ferrero, oficial en retiro, fue comandante del Ejército
Nacional entre los afios 2015 a 2017, posteriormente fue nombrado comandante de Fuerzas Militares de Colombia hasta el afio
2018.

6  Sefior mayor general Carlos Ivan Moreno Ojera en uso de buen retiro. Primer comandante del Comando de Personal entre los afios
2015 a 2019 y quien fue posteriormente comandante del Ejército Nacional en el afio 2020 hasta su retiro de la institucion en este
mismo afio.

7 (anal de noticias la FM, 2016. COPER LE SIRVE: Comando de Personal le sirve. Eslogan con el cual se inicid el funcionamiento de este
Comando Funcional del Ejército Nacional.
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De esta manera, este Comando dio inicio a sus labores con siete direcciones. Algunas ya
existentes de varios afios como la Direccion de Personal (DIPER), la Direccion de Sanidad
(DISAN), la Direccién de Prestaciones Sociales (DIPSO), la Direccion de Familia y Bienestar
(DIFAB) y la Direccion de Preservacion, Integridad y Sequridad (DIPSE) y otras en la reciente
creacién como la Direccidon de Gestion Humana por Competencias (DIGEH) y la Direccion de
Centros de Reclusion Militar (DICER). Cada una de ellas con misiones de trabajo alineadas a
la administracion del talento humano con tareas estratégicas en su gestion y con la orden
anticipada para desarrollar ideas que pudieran generar cambios e innovaciones al ejército del
futuro, las cuales apuntaran al cumplimiento de los objetivos estratégicos institucionales,
dentro de ellos el de mejorar la sequridad y calidad de vida del hombre y su familia y mejorar
la gestion del talento humano.®

EJERCITO NACIONAL DE COLOMBIA ASUME SU NUEVA ESTRUCTURA

A partir de los diversos ejercicios prospectivos realizados entre los afios 2011 al 2014, el
Ejército Nacional se propuso la formacion de una nueva estructura que jerdrquicamente esta
organizada en tres grandes jefaturas de Estado Mayor, las cuales tienen diferentes misiones
dentro de su conformacion, y para el tema que nos abarca dentro del contexto de la gestiony
administracion del talento humano, son dos comandos y un departamento quienes llevan esta
responsabilidad. Es asi como la Jefatura de Estado Mayor de Planes y Politicas que mediante
el Departamento de Personal se encarga de generar las politicas y directrices en cuanto a la
gestion del recurso humano y la Jefatura de Estado Mayor Generadora de Fuerza que mediante
el Comando de Personal y el Comando de Reclutamiento, se encargan de administrar el recurso
humano desde su ingreso hasta el retiro, acompafiadas de los especialistas de talento humano
que se encuentran en las unidades a nivel division, brigada y batallén, quienes en la actua-
lidad son oficiales y suboficiales desde el grado de cabo primero hasta teniente coronel, que
se desempefian como administradores de talento humano en los diferentes niveles del mando,
dando cumplimiento a los objetivos institucionales basados en el ser militar y el respeto, a
fin de satisfacer y cumplir las necesidades que puedan tener los mas de 200 mil hombres y
mujeres que conforman la institucion.

8  EJERCITO NACIONAL DE COLOMBIA. Comando de Personal. 6 de febrero de 2023. [en linea]. Disponible en: https://www.coper.mil.co/
resena/
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Organizacion y capacidades del proceso de talento humano que dependen de la
Jefatura de Estado Mayor Generadora de Fuerza (JEMGF)

[ ]
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Figura N° 1: Organigrama del Ejército Nacional especificamente de los Comandos Funcionales y sus
direcciones, quienes dependen de la Jefatura de Estado Mayor Generadora de Fuerza.

Fuente: Organizacion del Ejército Nacional de Colombia. [en linea]. Disponible en: https://www.ejercito.
mil.co/enio/recurso_user/img_contenido_pagina_web/800130633_4/27 /organigrama.webp

DEPARTAMENTO DE PERSONAL DEL EJERCITO (CEDE1)

Es el encargado, desde la Jefatura de Estado Mayor de Planes y Politicas (JEMPP), de proyectar
y planificar procesos estratégicos de personal tendientes a cumplir las politicas® que desarrollen
e innoven el talento humano de la Fuerza para coadyuvar al cumplimiento de los objetivos insti-
tucionales. Para ello fue conformado con cuatro direcciones, a saber:

Este departamento con sus direcciones tiene responsabilidades de amplio espectro relacionado
con el talento humano, sus capacidades relacionadas con esta tematica son las siguientes:

1. Asesorar y recomendar a la Jefatura de Estado Mayor de Planeacion y Politicas en los pro-
cesos de administracion de personal, con el fin de optimizar y aumentar la productividad

9 Las politicas relacionadas con la Gestion y Desarrollo del Talento Humano se encuentran en el documento emitido por el Ministerio de
Defensa Nacional denominado “Politica de Gestion y Desarrollo Humano", emitido en el afio 2021 con proyeccion hasta el afio 2027.
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y calidad de vida laboral del personal de la Fuerza mediante una sélida estrategia que
permita el cumplimiento de los objetivos propuestos.

Generar las politicas y promover el desarrollo de las competencias técnicas y comporta-
mentales para contribuir a [a mejora del talento humano del Ejército Nacional acorde con
los objetivos institucionales.

Proyectar y planear el bienestar de la Fuerza para reconocer el trabajo del personal de
acuerdo con los lineamientos establecidos por el Ejército Nacional.

Disefiar politicas orientadas a prevenir muertes y lesiones fuera de combate del personal
militar y civil; para el mantenimiento de los efectivos de la Fuerza.

Facilitar la gestion de sanidad a las operaciones de la Fuerza y la prestacion de servicios
integrales de salud para fortalecer la calidad de vida del personal del Ejército Nacional y
sus beneficiarios.

JEFATURA DE ESTADO MAYOR
DE PLANES ¥ POLITICAS (JEMPP)

DEPARTAMENT( DE PERSONAL
(CEDE)

JEFE

DIRECCION DE PLANEACION
ESTRATEGICA DE PERSOMAL
(DIPOP)

DIRECCION ESTRATEGICA DE
POTENCIAL HUMANO
(DIPOH)

DIRECCI@N DE SISTEMAS DE
INFORMACION ¥ ESTADISTICAS
DE PERSOMAL (DISER)

DIRECCION DE INVESTIGACION
¥ DESSAROLLO DE PERSONAL
(DIPER)

Figura N° 2: Organigrama del Departmento de Personal del Ejército.

Fuente: Ejército Nacional de Colombia. [en linea]. Disponible en:

https://www.ejercito.mil.co/enio/recurso_user/img_contenido_pagina_web/800130633_4/27/organigrama.webp

Con estas capacidades de emision de planes, politicas y directrices se hacia necesario un fuerte
musculo que pudiera ejecutarlas y llevarlas a cabo, para ello surge el Comando de Personal.

COMANDO DE PERSONAL DEL EJERCITO

Este Comando Funcional tiene la mision de desarrollar procesos de administracion y gestion
de personal, tendientes a optimizar el talento humano, con el fin de facilitar el cumplimiento de
los objetivos institucionales, asimismo proyectarse al 2030, como un Comando Funcional eficaz,
eficiente, con personal afianzado en valores y principios, con procesos sistematicos y digitales de
gestion humana con alta calidad.
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Dentro de su organizacion, como ya se habia mencionado, tiene 7 direcciones:

JEFATURA DE ESTADG MAYOR
GENERARGR DF FUERZA (EMGF)

COMANDO O PERSOMAL

EVALIATION ¥ SEGUIMIENTD

OFICING DE ASESCALA

[ I I I l

DIRECTION OE DIRECCI0N DE GESTIGN DRECCIGN OE SAMDAR DIRECCHN DE SRESERVAGION DIREGCHIN DE FAMILIA DIRECEION BE CENTAOS DIRECERN DE
MILITAR DE LA INTEGRIDAD ¥ ¥ BIENESTAR DE RECLUSION MILITAR FREETACIONES
SEQURIDAD DEL EERCITO SOCIALES

Figura N° 3: Organigrama del Comando del Personal del Ejército.

Fuente: (Ejército Nacional de Colombia, 2024)

Dentro de estas direcciones aunque todas estan enfocadas a llevar procesos y procedimientos
afines a la administracion del talento humano, las capacidades que mas tienen relacion con ello son:

1. Promover el desarrollo de las competencias técnicas y comportamentales para contribuir
a la mejora del talento humano del Ejército Nacional.

2. Disefar politicas orientadas a prevenir muertes y lesiones fuera de combate del personal
militar y civil.

3. Asesorary recomendar al Comando del Ejército en los procesos de administracion de personal.

Y estas capacidades estan centradas en 3 de las direcciones del Comando de Personal, a saber:
Direccion de Personal

La Direccion de Personal cuenta con 16 secciones con las que cubre la mayor parte de las
acciones del ejército enfocadas a la administracion del talento humano como son las de ndmina,
gjecucion del presupuesto asignado al area de personal, cursos y capacitaciones, ascensos y
retiros, atencion al usuario, bases de datos, historias laborales, entre otras. Todas ellas dedicadas
de tiempo completo a manejar aspectos de incidencia directa con el personal militar y civil que
compone el Ejército.

Direccion de Gestion Humana por Competencias

Es la direccion que tiene la gran responsabilidad de realizar la evaluacién por competencias
directivas del personal militar, considerados para cargos de alta complejidad, asi como también
de realizar el escalafon y justificacion de todos los cargos del ejército y llevar adicionalmente
de llevar programas afines al talento humano como son la medicion de clima organizacional,
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el programa de actitud combativa y el programa de induccion y reinduccién a cada uno de los
cargos establecidos en las unidades.

Direccion de Preservacion de la Integridad y Seguridad del Ejército

La Direccién de Preservacion de la Integridad y Seguridad de Ejército, investiga, analiza, planea,
organiza, direcciona y controla las actividades orientadas a prevenir muertes y lesiones fuera de
combate del Ejército Nacional.

Asi las cosas, con este gran equipo de trabajo conformado casi por mil personas entre oficiales,
suboficiales, soldados y civiles se empez6 la gran tarea de pensar en el hombre, en ese ser humano
que entrega todo por su patria, a la que le da su juventud inclusive hasta su vida, cumpliendo a
cabalidad y con honor la Constitucién y la ley. A cada uno de los soldados que conforman este
gjército se le debe respeto y admiracion. Por ello, el siguiente articulo dara a conocer el crecimiento
de [a gestion del talento humano en el Ejército Nacional de Colombia, a través de la creacion de la
especialidad de talento humano y otros proyectos los que han permitido seleccionar y administrar
efectivamente el mejor talento en todas las areas estratégicas de la institucion.

El complejo ambiente del talento humano

Iniciar un proyecto tan ambicioso como el de tener una nueva estructura organizacional y mas
alla de ello, crear un comando especializado Unica y exclusivamente dedicado a la administracion
del talento humano de un ejército ya bicentenario, debia tener claro que la complejidad iba a estar
inmiscuida en cada una de sus tareas.

Tomar decisiones en diversos aspectos para 200.000 hombres y mujeres no iba a ser facil.
Decidir sobre sus vidas, su carrera militar, su tiempo en la institucion, sus traslados, sus familias
y practicamente hasta en sus emociones, debia ser un trabajo tan organizado y sincronizado como
un reloj suizo. Ademas de esta sincronizacion, quienes llegaran a conformar este proyecto deben
ser personas con competencias especiales. No cualquier persona estaria centrada 100% en servir
a los otros y en servir desde la transparencia y la humildad. Ese amor a los otros y la capacidad
de servir debia estar impregnada en cada uno de los miembros de este proyecto. Asimismo, quien
liderara una unidad de este nivel tiene que tener capacidades excepcionales.

Con estas capacidades en contruccion también es importante entender el contexto en que se
van a desenvolver, donde se encuentra la realidad organizacional, pero mas adn para donde deben
ir, porque la instruccion es clara, deben innovar, transformar no solo la administracion de talento
humano, sino también convertir al hombre en el CENTRO DE GRAVEDAD de todas las acciones y
decisiones institucionales. Por esta razon se hace a continuacion una breve resefia de las tenden-
cias de la gestion del talento humano que se encuentran en el momento y que alin estan vigentes.
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Contexto, tendencias y prospectivas sobre la gestion del talento humano

Varios autores del mundo como Mintzberg™ y Chiavenato™ o autores colombianos como Calderon*2
y Naranjo® han realizado acercamientos y dado bases tedricas fundamentales para lo que ahora se
conoce como gestion del talento humano, que al momento se ha definido como “la estrategia dise-
fiada enmarcada en los fundamentos del contexto general de las instituciones, con el fin de ayudarlas
a hacer el mejor uso de su potencial humano con el fin de cumplir los objetivos organizacionales y
estratégicos, logrando atraer, desarrollar, motivar y retener al mejor talento logrando con esto un
desarrollo de competencias y compromisos con si mismas”.*

Sabiendo esto, Forero Ruiz y sus colegas refieren que en Colombia existi6 una vision de la gestion
humana reduccionista y centrada netamente en las practicas y sus resultados en la organizacion;
sin embargo, esta vision se amplid y dio una perspectiva mayor en la que el ser humano alcanza
niveles mas integrales donde no solamente era un ente productor sino que implicaba abordar temas
como las relaciones interpersonales, factores de modernizacion y otras perspectivas que llevan al
cumplimiento de las metas organizacionales incluso mas alla de lo tangible, por lo cual la gestion
del talento humano pas6 a ser fundamental para la estrategia organizacional.®

Tendencias de gestion humana

Para Forero Ruiz y sus colegas, las organizaciones requieren adaptarse mucho mas rapido a los
cambios globalizados en cuanto a las nuevas tendencias mundiales en recursos humanos. Las lineas de
investigacion centradas en el hombre, el liderazgo, la motivacion, el desarrollo de los grupos de trabajo,
a valoracion de puestos, la retribucion adicional a lo econdmico, la cultura y el cambio organizacional
se estaban convirtiendo en lo que dictaba la pauta para las organizaciones. También se contemplaban
tendencias en cuanto a a interferencia de la tecnologia, la gestion del conocimiento, la gestion humana
por competencias, tercerizacion (outsourcing), plan de carrera, plan de sucesion, gerencia por procesos,
marketing relacional, entre otros. Es por todas estas nuevas tendencias que la gestion humana ya estaba
cobrando un papel mas estratégico en la organizacion, donde las personas son el eje fundamental.

10 Canadiense. Académico reconocido internacionalmente y autor de varias publicaciones sobre negocios y gestion. En la actualidad, es
profesor de la catedra Cleghorn de Estudios de Gestion en la Universidad McGill en Canada, donde ensefia desde 1968.

11 Brasilefio. Es uno de los autores mas conocidos y respetados en el area de Administracion de Empresas y Recursos Humanos.

12 Colombiano. Doctor en administracion, investigador emérito de Colciencias. Con interés investigativo en gestion, recursos humanos
y cultura organizacional, estrategia e innovacion. Se desempeiia como director del doctorado en administracion de la Universidad de
Manizales, Colombia.

13 Colombiana. Profesora Universidad Nacional de Colombia Sede Manizales, Ingeniera Industrial, estudiante del doctorado en Ciencias de
la Empresa de la Universidad de Murcia, Espaiia.

14  FORERO Ruiz, Luz Mila; HUERFANO Penagos, Maria & MARTINEZ Angel, Johana. Tendencias y prospectiva del talento humano en Colombia.
Bogoté D.C: Universidad Sergio Arboleda. 2019.

15  Ibidem.
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Desde esta mirada de futuro se espera que unas de las principales tareas a cumplir sean la
concepcion del ser humano desde la gestion del conocimiento y la gestion por competencias que
se encuentran marcando la pauta en las areas empresariales, toda vez que a través de estas ten-
dencias se pueden desarrollar las personas involucradas en cualquier lugar de la organizacion. Es
debido a esto, que se enfocan esfuerzos para la creacion de la Direccion de Gestion Humana como
punta de lanza para asumir gran parte de estas tendencias.

Para el Ejército Nacional, tras definir su Centro de Gravedad en el ser humano, la siguiente ins-
truccion es centrar todas sus estrategias hacia él, como un activo fundamental de a organizacion.
Es por ello que es primordial prestar atencion a los procedimientos que se llevaban a cabo en la
incorporacion, administracion, cuidado y desarrollo del talento humano.

Se enfocaron entonces todos los esfuerzos en tres lineas de accion que ya se han mencionado
pero que cabe ahondar en cada una de ellas nuevamente. Siguiendo las tendencias, el Comando
de Personal debe centrarse en las siguientes lineas de accion:

1. Optimizacion del talento humano.
2. Plataformas tecnoldgicas con sistemas de informacion integrados.
3. (alidad de vida de los integrantes del ejército.

Nuevas perspectivas, herramientas y desarrollos para la gestion del talento
humano

Ya con todo el recorrido desde que se tomé la decision de buscar la transformacion y el cambio
institucional, de haber transcurrido al menos 5 afios, el Comando de Personal se ha encausado
ya en construir iniciativas que desemboquen en nuevas herramientas y estrategias para que la
administracion del talento humano sea mas eficiente y efectiva. Desde el afio 2016 entonces se
han logrado las siguientes estrategias de mejoramiento:

Creacion de la especialidad de talento humano

Como parte de un ejercicio de responsabilidad social con el que se esperaba acoger y rehabi-
litar personal que habia sido considerado No Apto para el servicio por parte de medicina laboral,
pero que aln conservan capacidades desde el area administrativa, se considerd la creacion de
esta especialidad para ser parte del arma de Logistica. Es por ello que se crea la iniciativa o
Proyecto Pretorio que encabeza el sefior brigadier general (R) Carlos Ivan Moreno Ojeda como
primer comandante del Comando de Personal. Este proyecto sorted varios pasos, desde las con-
sultas juridicas y de procedimiento que implicaba crear esta nueva especialidad, hasta la puesta
en practica que lo que realmente seria contar con hombres y mujeres especializados Gnicamente
en el manejo y gestion del talento humano.
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Esta dificil labor fue realizada por un equipo de militares con el gran ahinco de consolidar
esta iniciativa y asi fue como el primer curso de oficiales y suboficiales que serian la primera
promocion de esta especialidad inicid un duro proceso de seleccion, formacion y capacitacion
que les permitiera desarrollar todas sus competencias técnicas necesarias para administrar al
personal de la Fuerza. Este grupo finalmente fue escalafonado a la especialidad en agosto del
2016, en primera instancia el grupo de suboficiales y unos meses después los oficiales quienes
en la ceremonia especial de aniversario del Comando de Personal recibieron por primera vez su
insignia como especialistas de talento humano. Esta insignia fue creada con la perspectiva de
reflejar en ella todo lo que implicaba la responsabilidad de llevarla inicialmente sobre los hom-
bros, hoy en dia en el pecho.

Para el 2024, después de efectuados todos los tramites de ley y de haber quedado consolidada
como una especialidad del arma de Logistica, se cuenta con 74 oficiales, desde el grado de subte-
niente hasta teniente coronel y 186 suboficiales, desde el grado de cabo primero hasta sargento
primero, quienes llevan en sus hombros la gran responsabilidad de administrar y gestionar al
personal de toda la Fuerza desde los diferentes niveles tactico operacional y estratégico, ocupan-
do cargos de alta responsabilidad que aseguran dia a dia el bienestar de los hombres y mujeres
que la conforman. Este selecto grupo de especialistas continda permanentemente su proceso de
formacion y capacitacion para estar a la vanguardia de la gestion organizacional del talento hu-
mano. Este grupo de especialistas recibe capacitacion permanente desde las diferentes areas del
Comando de Personal, asi como la obligatoriedad de realizar un curso de escalafonamiento al area
de talento humano que realizan de manera virtual donde no solo fortalecen sus conocimiento en
el area de la gestion del talento humano sino que desglosan y ven el paso a paso de cada uno de
los procedimientos que se llevan a cabo en las distintas secciones relacionadas con las tematicas
del talento humano dentro de la Fuerza.

Figura N° 4: Modelo de insignia de la Especialidad de Talento Humano.

Figura N° 5: Primera promocion de oficiales escalafonados a la especialidad de Talento Humano, afio 2016.
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Modelo de gestion humana por competencias*®

Con la creacion de la Direccién de Gestion Humana por Competencias en el afio 2016, y a par-
tir de a nueva estructura organizacional, se genera la necesidad de contar con una hoja de ruta
gue permitiera el cumplimiento de la mision de esta nueva direccion. De este modo se inicia la
conformacion por parte del Departamento de Personal de las directrices y politicas que alinearian
toda la gestion humana del Ejército Nacional a través del ciclo que ella genera dentro de una or-
ganizacion. Por ello se crea entonces el Modelo de Gestion Humana 1.0, al que se le da la imagen
de una brdjula como aquella guia que da el camino a sequir para la administracion del personal
de la Fuerza desde que se incorpora hasta que se retira. A continuacion, se muestra este modelo
para su entendimiento asi:

Figura N° 6: Modelo de Gestién Humana por Competencias 1.0.

Fuente. Ejército Nacional de Colombia. Modelo de gestion humana por competencias 1.0.

Este modelo cuenta entonces con 8 componentes que dan cuenta del ciclo de gestion humana y en
cada uno de ellos se definen en detalle las tareas y actividades que deberan desarrollar cada uno de los
comandos y unidades que tendran la responsabilidad de llevarlas a cabo. Adicionalmente, se muestran
en los anillos exteriores de la brijula las competencias que fueron definidas para el ejército en tres
grandes grupos: competencias institucionales, competencias de gestion y competencias directivas.

Desde este modelo, las competencias institucionales son aquellas que todo miembro de la Fuerza
debe demostrar y se adquieren durante [a permanencia en las Escuelas de Formacion: Escuela Militar

16 EJERCITO NACIONAL DE COLOMBIA. 2020. Modelo de Gestion Humana por Competencias. Bogota D.C. [en linea]. Disponible en:
chrome-extension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkaj/https://intranet.ejercito.mil.co/enio/recurso_user/doc_contenido_pagina_
web/800130634_4/55836/archivo_55836.pdf.
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de Cadetes, Escuela Militar de Suboficiales y Escuela de Soldados Profesionales y se pueden observar
en el anillo exterior de la brdjula. Son ellas: liderazgo, comportamiento integral, vocacion de servicio,
adaptabilidad, construccion de relaciones y compromiso institucional.

Por otra parte, las competencias de gestion son aquellas se dan para todo el personal durante sus
labores diarias como son: negociacion, solucién de problemas, autocontrol, pensamiento estratégico,
creatividad e innovacion y trabajo en equipo. Finalmente, las competencias directivas para los oficiales
y suboficiales de grados superiores quienes asumen los cargos de mayor complejidad en el ejército, es
decir, para los oficiales del grado mayor en adelante y para los suboficiales de grado sargento mayor
hasta sargento mayor de comando conjunto, las cuales son: desarrollo personal, planeacion y control,
direccion de equipo de trabajo, orientacion a resultados y optimizacion de recursos.

Adicional a este modelo, a partir del afio 2022, las autoridades colombianas comenzaron la
exigencia de estrategias de proteccion de la vida de sus empleados, por esta razon se afiadieron dos
competencias al modelo relacionadas con el Sistema de Gestion de Salud y Seguridad en el Trabajo
(SGSST), estas competencias son conciencia situacional y preservacion inteligente.

De esta manera, las competencias que se evaldan y desarrollan para oficiales y suboficiales se
presentan a continuacion:

UDERAZG

Optimizacion
de recursos

Orientacion a
resultados

Direccion de
equipos de trabajo
Preservacién /
inteligente ¢
_ Planeacién
.y control

Conciencia
situacional

Desarrollo
personal

Figura N° 7. Competencias directivas y del SGSST (Sistema de Gestion de Salud y Sequridad en el Trabajo).

Fuente: Ejército Nacional. direccion de gestion humana por competencias.
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A partir de este modelo, la direccion de gestion humana dentro de sus procedimientos tiene
el de la evaluacion y desarrollo de competencias que es una metodologia estandarizada que busca
determinar el nivel de estas competencias en los oficiales y suboficiales considerados para ascenso o
para llamamiento a curso. Esta metodologia incluye tres herramientas: aplicacion de pruebas psico-
técnicas especializadas en competencias comportamentales, una entrevista de eventos conductuales
y, finalmente, una evaluacion 360° donde superiores, subalternos y el mismo evaluado tienen la
posibilidad de calificar los indicadores comportamentales concretos asociados a cada competencia.

Estas tres herramientas se conjugan para, finalmente, emitir un concepto del nivel en el que el
individuo evaluado tiene sus competencias. Este concepto se da con una clasificacion final segiin
el puntaje total obtenido, es decir, si un oficial o suboficial obtiene un puntaje total de 90 a 100
puntos en toda su evaluacion se encontrara en un nivel AA o superior, quiere decir esto que tiene
comportamientos evidentes y recurrentes asociados a sus competencias directivas. Asimismo se
tendra un nivel A o Alto, que es el esperado para todos, si se tiene un total en la calificacion de
80 a 89 puntos, un nivel B o medio con un puntaje entre 65 y 79 puntos y, finalmente, se tendra
un nivel C o bajo si su puntaje esta por debajo de 64 puntos. Esta clasificacion final es tenida en
cuenta dentro del proceso de ascenso, dandole herramientas al Comando Superior para la toma de
decisiones, especificamente en lo relacionado con las competencias del SER con que el personal
cuenta al momento de ser considerado para cambio de grado o curso.

Folio de vida digital

Otra de las grandes iniciativas relacionadas con la gestion adecuada del talento humano fue la
modernizacion de lo que se conoce como folio de vida, que no es mas que el documento en el cual
se consignan todas las acciones positivas y negativas del desempefio de cada oficial o suboficial
de la Fuerza.

Hasta el afio 2017 este documento se llevo en fisico, es decir en papel, generando una pérdida
ambiental bastante grande, ademas del desgaste de quienes debian elaborar este documento como
evaluadores cada afio. Es por estas razones que se define la iniciativa FOVID 1.0 que se enmarca
dentro de la sequnda linea estratégica planteada para el Comando de Personal; plataformas tecno-
l6gicas para la gestion del talento humano. De este modo un equipo de personas que conforman
la seccion de historias laborales de la Direccion de Personal, se dieron a la tarea de crear el folio
de vida digital y adicionalmente de actualizar el Decreto 1799 de 2000 a través de la Dispocision
N° 016 de 2018 la que rige esta evaluacion anual.

En la actualidad, el folio de vida digital ya se encuentra en la version 2.0 y se ha consolidado
como herramienta efectiva y eficaz de evaluacion, creando cultura digital y conciencia de traspa-
rencia tanto en los evaluados como en los evaluadores, logrando una gestion del talento humano
con mayor eficiencia.
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Correo electronico institucional

Por otra parte, la incursion en las plataformas digitales trajo consigo necesidades sentidas
que la modernidad exigian como el correo electronico institucional. Este proyecto permitié un
mejoramiento abismal en la comunicacion no solo al interior de la institucion, sino también un
canal efectivo con el entorno exterior.

La seccion denominada Bases de Datos de la Direccion de Personal dio un paso importante en
esta modernizacion a través de la puesta en marcha de este proyecto pensado para cada miembro
de la institucion. El esfuerzo inmenso pues no solo dependia de contar con desarrolladores de
software especialistas en el tema, sino que también se debia hacer una inversion de recursos
importante en cuanto a capacidad de los servidores donde se alojaria toda la informacion y la
consecucion de equipos que permitieran este avance tecnolégico.

La prospectiva siempre ha priorizado a la tecnologia como parte fundamental de los ejer-
cicios con vision de futuro. En esta ocasion no se equivocaba dejando ver que este paso era
el primero para alcanzar una perspectiva mas integral, acorde a las necesidades y a la van-
guardia de las comunicaciones al interior de una organizacion, no solo por agilizar el proceso
comunicativo, sino también brindando proteccion y sequridad al segundo recurso intangible
mas valioso que se tiene y es la informacion.

Sistema de notificacion SIWEB

Dentro de esta misma linea de trabajo enfocada en el avance tecnoldgico, se crea el SIWEB.
Un sistema de comunicacion alterno con el personal militar que permite que, a través de una
plataforma especializada, la institucion pueda generar comunicaciones oficiales con cada miembro
y adicionalmente prestar otros servicios alternos como un espacio de atencion al usuario interno
en cuanto a mantenimiento de equipos, acompafiamiento, asesoria y manejo de las diferentes
plataformas de informacion existentes.

Es por este SIWEB que cada integrante de la Fuerza recibe sus notificaciones personalizadas de
traslados, aceptacion de clasificacion anual en su folio de vida por parte de la Junta Clasificadora
y otros anuncios de caracter institucional.

Cédula digital

Asimismo, si se trata de actualizar a la institucion y equipararla con las tendencias mundiales,
se debia generar un documento digital que permitiera la identificacion del personal militar de
manera facil, pero con todos los estandares de seqguridad informatica.

MEMORIAL DEL EJERCITO DE CHILE

147



148

HECTOR ALFONSO CANDELARIO GUANEME

Teniendo en cuenta estas consideraciones, se crea inicialmente para oficiales y suboficiales,
la cédula digital, con la que desde la plataforma del SIATH WEB, cada usuario puede ingresar a
través de un usuario personalizado y sequro para descargar su cédula militar digital que da fe
de su permanencia o paso por la institucion, pero, que también amplid su espectro de uso hasta
posibilitar el acceso a las unidades militares mediante lectura del codigo de barras individual. Este
documento se realiza en (a Direccion de Personal con todos los estandares de seguridad informatica
(nicamente para cada usuario de consulta individual y con una vigencia de 6 meses.

Moce movile

Con todos estos proyectos de actualizacion y modernizacion también llegé la bisqueda de
una plataforma movil que permitiera la consulta de la informacion del personal desde varios
aspectos y que no tuviera que estar necesariamente amarrado al sistema de intranet, es decir
con acceso (nicamente desde la unidad militar, sino que pudiera también ser consultado desde
la red externa. Por este motivo, se recurre a una plataforma en Qlickview como herramienta
tecnoldgica central, desarrollada de manera especifica para los especialistas en talento humano
y por ende pensada para coadyuvar en los procesos de su administracion dando una mirada mas
moderna y efectiva al manejo de la informacion.

La citada plataforma presenta la informacion que se tenga del militar desde trés ambitos:
saber, ser y hacer. En cuanto al saber se obtiene informacion de los logros académicos tanto
internos como externos, es decir, formacion académica tanto civil como militar. En referencia al
ser, se muestra el resultado de sus evaluaciones de desempefio por afios e informacion basica.
Finalmente, en cuanto al hacer, [a aplicacion permite conocer lo que ha sido el transcurrir de
la vida militar del oficial, suboficial, soldado o civil. Detalla sus traslados, sus ascensos y los
cargos que ha desempefiado hasta el momento.

Esta herramienta adicionalmente permite acceder a informacion estadistica e infografias
detalladas en varios aspectos que agilizan el entendimiento y tratamiento de la informacion
relacionada con el talento humano de a Fuerza, dentro de los mas altos estandares de seguridad
informética.

Todos estos proyectos e iniciativas han venido trayendo prospectiva y dejando abiertas las
puertas del futuro para el Ejército Nacional de Colombia, que continda en el gran esfuerzo de
modernizarse y estar al alcance de las tendencias actuales en lo que a talento humano se refiere.
Han sido ya 13 afios de incansable trabajo por parte de cada uno de los integrantes del corazon
del Ejército, el Comando de Personal. 13 afios en que dia y noche este corazdn trabaja por el
bienestar de cada uno de los integrantes de la Fuerza, aportando al mantenimiento de su salud,
del cuidado de sus familias, de la atencion humana y responsable del personal, de administrar
todos los recursos necesarios para que cada soldado reciba su salario puntualmente, y tantas
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EL CENTRO DE GRAVEDAD Y EL CORAZON DEL EJERCITO NACIONAL DE COLOMBIA ESTA EN SU TALENTO HUMANO

otras actividades que conllevan alto sentido de responsabilidad y pertenencia que aseguran
la eficiencia y eficacia en todos los procesos y procedimientos que se llevan a cabo en pro de
todos los soldados.

CONCLUSIONES

Toda institucion requiere un alto en el camino para realizar una revision sobre si misma y asi
poder resurgir, reacomodarse y adaptarse a los cambios del entorno que la rodea. Este proceso
de cambio y trasformacion no debe ser realizado a la ligera; por el contrario, debe apegarse
a alguna de las maltiples herramientas que tiene la prospectiva organizacional para encontrar
esos escenarios ideales que le muestren cuéles son las mejores alternativas de futuro que tiene
a su disposicion.

El cambio organizacional debe centrarse en primer lugar en la reorganizacion de su estructura
que sostiene a la institucion, ello implica poder revisar en detalle el organigrama para determinar
si es eficiente en términos de comunicaciones, autoridad y jerarquia, pero sobre todo en produccion
de resultados.

Buscar un centro de gravedad, es decir, un pivote sobre el cual se realizaran todas las activida-
des desde la planeacion hasta la ejecucion y control dentro de una organizacion, es fundamental
para determinar hacia donde va o quiere ir ella. En el caso del Ejército Nacional, determinar como
centro de gravedad al HOMBRE, ha permitido concentrar y aunar esfuerzos de todos los niveles
estratégicos y tacticos para darle sentido al quehacer de cada miembro de la institucion.

Plantear la estrategia de la creacion de la especialidad de talento humano dentro de la Fuerza,
ha sido un avance insondable, estos hombres y mujeres que hoy en dia portan la espada de Damocles
como simbolo de su experticia en la gestion del talento humano, han configurado éxitos en todos
los niveles de la administracion. Ha permitido minimizar costos, cumplir la ley y la Constitucion,
respetar principios y valores, entre muchos e innumerables beneficios que se tienen del cumpli-
miento abnegado de las funciones que ellos tienen asignadas dia a dia.

Definitivamente la modernizacion debe ir de la mano de la tecnologia, el secreto de todo el
avance ha estado alli, en incorporar plataformas tecnolégicas que han coadyuvado al desarrollo
de los diferentes procedimientos asociados al talento humano. Sin esta tecnologia y lo que ella
permite al manejo de la informacién seria imposible el crecimiento organizacional.

Un ejército bicentenario como el colombiano debe tener una vision de futuro que le permita
actualizarse constantemente en su quehacer. Esta vision no puede ir separada de la realidad y
menos de as tendencias que estén siendo pauta de cambios. Sin esta posibilidad de transformacion
los fracasos serian inminentes.
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Siempre el talento humano serd la pauta de diferencia, sin los seres humanos y sus talentos
personales e interpersonales la organizacion no triunfara, sea cual sea su negocio.
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Dimension fisica y salud ocupacional:;Considera que la carga laboral afecta tu bienestar fisico?
20 respuestas

®si
@ No
@ Talvez

Dimension fisica y salud ocupacional: ;Qué sugerencias tiene para mejorar el cuidado fisico en el
lugar de trabajo?

20 respuestas

Tener una buena postura, realizar pausas activas , mantenerce calmado para evitar el
estres.fisico, cada hora tratar de realozar una tarea diferente

Generar espacios para gue el personal realice actividad fisica, campafias de prevencion
Luminosidad

Mejorar la parte de pausas activas ya que hay momentos en que estamos muy enredados y no le
prestamos atencion a la realizacion de estas.

Mas actividades

Realizar actividades deportivas que integren los equipos de trabajo y realizar actividades con apoyo de la
psicologia para el manejo del estrés y verificar el estado emocional del personal.

Dimension fisica y salud ocupacional: ;Qué sugerencias tiene para mejorar el cuidado fisico en el
lugar de trabajo?

20 respuestas

PsIcOIOgia para €l manejo ael estres y Verncar el estaao emaocional ael personal.

Manejar la calma, tratar de realizar una cosa a la vez y empezar por cosas faciles que se desarrollen répido
para tener logros a corto plazo y al final enfocarse en lo mas dificil para no tener presiones de otras
actividades

Que se respeten y se cumplan los momentos para realizar las actividades fisicas
Las pausas activas, estiramientos, descanso visual etc....

Consideracion de una cafeteria saludable,programas de bienestar integral, mesas de trabajo ergondmica y
jornadas de ejercicios

Mejora de seguridad ergondémica

lluminacién



INEHSIUI TSICd Y SdiUU UCUpdaeiunidl. JUUE SUyCienivids UeHe pdid Hgjuidl 21 CUiuduu Nsivu fl €1
lugar de trabajo?

20 respuesias

Una sugerencia para mejorar el cuidado fisico en el lugar de trabajo es fortalecer la ergonomia mediante
sillas y escritorios ajustables, garantizar pausas activas regulares que reduzcan la fatiga muscular, y
promover campafias de salud que incluyan chequeos médicos periddicos, buena ventilacidn e iluminacion,
de manera que se favorezca un ambiente laboral mas saludable y se prevengan riesgos fisicos.

implementar pausas activas mantener organizado y limpio el puesto de trabajo, actividades grupales,
fomentar habitos alimenticios saludables y realizar controles ocupacional al personal

Me parece que esta institucion ofrece, el espacio y los medios para el personal que labora en ella
mantenga un buen estado fisico

Medios idéneos para desarrollar mi actividad laboral
Pausas activas

BRINDAR TODOS LOS EQUIPOS DE PROTECCION PERSONAL

Dimension emocional y mental: Me siento emocionalmente apoyado(a) por mis compafieros de

trabajo y superiores.
20 respuestas

@ 1 = Totalmente en desacuerdo

@ 2 = En desacuerdo

0 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ 4 = De acuerdo

@ 5 = Totalmente de acuerdo




De acuerdo a al pregunta anterior justifique su calificacion:

20 respuestas

En ocaciones podemos apoyarnoes en nuestros comparieros sin llegar a afectar el proceso de
ellos

La union hace la fuerza y la mayor parte del tiempo se trabaja en eguipo
Amabilidad constancia camaraderia constante

Si claro, gcs a Dios siempre mis superiores me apoyan y hay un ambiente laboral de mucho respetoy
confianza lo que favorece un entomno laboral favorable

Mo toman en cuenta las recomendaciones
Si toda vez que hay apoyo mutuo por parte de los demas companeros y superiores.
Cada quien esta enfocado en su cargo asignado

Por aué ahi union laboral

De acuerdo a al pregunta anterior justifique su calificacion:

20 respuestas

Todo lo que tengo que soportar en cuestiones laborales y que tengo que exponer a los jefes, tengo el
apoyo de mi jefe inmediato, como también el apoyo de los compafieros.

Mis comparieros de trabajo me brindan su apoyo, me colaboran o asesoran si algo no entiendo
Poco es la preocupacion personal del individuo
Se tienen en cuenta las opiniones

Califigué totalmente de acuerdo porque en mi trabajo recibo apoyo y comprension de mis comparneros y
superiores, lo que genera confianza y bienestar emocional.

El apoyo es positivo ya que se fomenta el trabajo en equipo generando compromiso entre el personal para
realizar las tareas asignadas de la mejor manera

Siento la buena armonia que existe en el ambiente laboral de la oficina y el apoyo q brindas mis
compafieros cuando se presentan situaciones especiales



Dimension emocional y mental: ;El ambiente laboral le permite expresar sus ideas y emociones
con libertad?

20 respuestas

® s

@ No

@ Con frecuencia
@ Pocas veces

Dimensién emocional y mental: ;Ha sentido estrés, ansiedad o agotamiento relacionado con el
trabajo en los ltimos 3 meses?

20 respuestas

® s
@ No
@ Tal vez

Dimensidn emocional y mental: ;Qué tipo de apoyo emocional o psicoldgico considera necesario?

20 respuestas

Un profesional psicologia y un terapeuta

MNinguno

Es nesesario muchas veces no se le presta atencién y después es tardé
Talleres de manejo del estrés |aboral y espacios de esparcimiento.
Talento humano

Actividades fisicas

Pausas activas y charlas sobre el manejo crisis

Par mezclar cosas laborales con lo familiar



Dimension emocional y mental: ;Qué tipe de apoyo emocional o psicolégico considera necesario?

20 respuestas

Por el momento ninguno.

Escucha activa, acceso a profesionales,terapias, iniciativas de flexibilidad
Social y afectivo

Apoyo psicolégico en ambito familiar

Considero necesario contar con espacios de escucha, talleres de manejo del estrés y apoyo psicoldgico
profesional cuando se requiera.

No porgue en todo momento cuento con el apoyo de mis compafieros que estan dispuestos en todo
momento a brindar compafiia, palabras de aliento.

En estos momentos no siento la necesidad de alguno de esos apoyos

Evaluacion de sobrecarga laboral

Dimension social y relacional: ; Se siente parte activa del equipo de trabajo?
20 respuestas

@ No
® si
@ Talvez

De acuerdo a la pregunta anterior justifique su consideracion:

20 raspuestas

Mis opiniones son tomadas encuenta , mis aportes son apoyadas y mi conociminto ah sido de
gran aporte para los operaciones gque se llevan acabo

Me gusta ser lider es algo que viene dentro de mi

De acuerdo a mi cargd y responsabilidades

5i porque aporto ideas para el cumplimento de los objetivos institucionales
Soy gran lider

Hay un buen grupo de trabajo para la toma de desiciones

Me considero una persona proactiva y rapida para la toma de decisiones

La motivacion laboral de cada uno



De acuerdo a la pregunta anterior justifigue su consideracion:

20 respuestas

Desde hace varios afios he sido habil en lo que hago por los cargos que he desempefado, por ende, soy
imperativo en la gran mayoria de los procesos y actividades.

Si porgue puedo expresar mis ideas y opiniones
Escuchan ideas
Soy lider de procesos y aporto para una mejora continua

5i, me siento parte activa del equipo de trabajo porgue participo en las actividades, aporto ideas y existe
un buen nivel de colaboracion y comunicacion con mis compafieros, lo que fortalece el sentido de
pertenencia

Si me siento una parte activa en mi equipo de trabajo por la forma de afrontar las tareas asignadas
demostrando liderazgo, compromiso con los objetivos, colaboracion y apoyo para alcanzar metas

Me parece que en la seccion donde trabaio todos debemos estar bien enfocados en nuestras funciones de



Dimensidn social y relacional: ; Participa en actividades de integracién o celebracion institucional?
20 respuestas

@ Nunca
@ Ocasicnalmente
@ Por obligacion institucional o social

@ Nunca me pierdo estas actividades, asf
que siempre asisto

Dimensidn social y relacional: ; Como describiria la comunicacion entre dreas o equipos?

20 respuestas

Excelente

Buena

Formal, y empatica

Una comunicacion muy fluida ya que esto nos ayuda a trabajar en equipo

Me gusta ser servicial

Buena

Nula cada quien es enfocado en su area de trabajo

Excelente se entienden muy bhien

Las comunicacion es buena, y por la cortesia que prevalece en la institucion es buena.

Dimension social y relacional: ; Como describiria la comunicacion entre areas o equipos?

20 respusstas

Muy buena
Medio
excelente comunicacion

La comunicacidn entre areas o equipos la describo como clara y colaborativa, ya que existe disposicidon
para compartir informacion, coordinar tareas y resolver dificultades de manera conjunta, lo que facilita el
cumplimiento de los objetivos institucionales.

E= una comunicacion fluida, donde se realizan esfuerzo la para logra los objetivos que hay en coman

Desde mi punto de vista me parece g es buena, pero tengo conocimiento que algunos companeros
presenta siestas dificultades

Es dificil con algunas areas pero es mas por los egos de los lideres

EXISTE BUENA COMUNICACION ENTRE LAS AREAS



Dimensidn social y relacional: ;Qué acciones podria fortalecer el sentido de comunidad en su
entorno laboral?

20 respuestas

Una cominicacion mas fluida , y aprender a tolerar personalidades

Actividades diferentes al frabajo actividades como asados, paseos, dias de bienestar donde se realicen
actividades en equipo

Actividades de integracion

Realizar méas actividades de integracién con el
Fin de relacionarnos un poco mas con los comparieros.

Mas tolerancia
Realizar talleres o actividades grupales
Actividades grupales en un dia especifico

Dimension social y relacional: ;Qué acciones podria fortalecer el sentido de comunidad en su
entorno laboral?

20 respuestas

Compromisos al cumplimiento de 1as diterentes labores
En mi grupo laboral, tenemos excelente comunicacion y camaraderia.

Si tocaria implementar dias de equipo, proyectos colaborativos, celebrar los logros y cumpleafios de
nuestros colegas

Planes de moral
Integraciones

Para fortalecer el sentido de comunidad en el entorno laboral seria util promover mas actividades de
integracion, espacios de dialogo y trabajo en equipo, asi como campanas que fomenten el respeto, la
colaboracidén y el reconocimiento de los logros colectivos.

Realizar actividades que fomenten el trabajo en equipo, estimulos de reconocimiento, actividades para



Dimension organizacional y cultural: ;Conoce las politicas de bienestar laboral de la institucion?
20 respuestas

®si
@ No
@ Talvez

Dimension organizacional y cultural: ;Siente que la cultura organizacional promueve el respeto, la
equidad, la inclusion y |a diversidad?
20 respuestas

@ Nunca
@ Pocas veces
@ Siempre

De acuerdo a su respuesta de eleccion anterior, justifique:

20 respuestas

temas

Si se tiene una cultura organizacional eficaz siempre van a prevalecer los valores y principios por encima
de cualquier acto que afecte a los integrantes de la institucion

Para estos tiempos la diversidad estéa muy renombrada

Si claro, por qué se fomenta un trato respetuoso entre todos los empleados
Fundamental

Considero que es fundamental para emplear estrategias que llevan al éxito.

Si todos tienen una cultura organizacional efectiva y hacen parte de ella el ambiente laboral seria mas
proactivo

Porque al cumplirlos hace que se desarrolle una excelente labor




De acuerdo a su respuesta de eleccion anterior, justifique:

20 respuestas
Tenemos una directivas estructural de género, por ende, recibimos las capacitaciones, para saber
distinguir en tema anterior. Es por eso que, somos conecedores del tema.
En el entorno siempre te trata con respeto a todas las personas y se las incluye en todas las actividades
Falta de conocimiento
En cuanto a lo laboral es equitativo y se tiene en cuenta el personal

"Siempre, porgue la cultura organizacional se caracteriza por fomentar el respeto mutuo, la equidad en las
oportunidades, la inclusidn de todas las personas y la valoracion de la diversidad, lo que crea un ambiente
laboral arménico y motivador.

5i porque promueve activamente una cultura de empatia y comprensian en todos los niveles.

Porg en la institucidn se brindan charlas y capacitaciones con respecto a estos temas, pero esto no

Porg en la institucion se brindan charlas y capacitaciones con respecto a estos temas, pero esto no
impacta a todo el personal

Si hacen charlas y actividades para todos los gustos
Si adaptan los espacios para las personas q tienen ciertos tipos de discapacidades
DENTRO DE LAS POLITICAS SE EXIJE EL RESPETO MUTO ENTRE LAS AREAS

Por la evolucion se nota mas la inclusidn

Dimension organizacional y cultural: ;Percibe coherencia entre los valores institucionales y las

practicas cotidianas?
20 respuestas

®si
@ No
© Quizas




Dimensién organizacional y cultural: ;Qué aspectos culturales o simbdélicos le gustaria fortalecer?

20 respuestas

Historia colombiana , libros de superacion y edicacion normas

Volver a lo basico

Respetd

Los logros obtenidos por cada empleado durante el cumplimiento de sus funciones
Toca leer mas para interprestar

Valores misionales

Tardes deportivas

Compartir tradiciones

Dimension organizacional y cultural: ; Qué aspectos culturales o simbdélicos le gustaria fortalece

20 respuestas

Promaover valores como la disciplinag, la lealtad y honestidad
Principios y valores

Comunicacion transparente
Reconocimiento y gratitud

5i, percibo coherencia porque los valores institucionales se reflejan en el trabajo diario. Me gustaria
fortalecer el reconocimiento de logros y el sentido de identidad organizacional.

Lograr esta coherencia implica que los valores declarados se reflejen consistentemente en las decisiones
y acciones diarias, no solo en la teoria sino también en la practica, fortaleciendo asi la identidad y el
compromiso de los empleados con la institucion.

Me parece que en mi lugar de trabajo se presenta muy buena conexidn de trabajo pero en otras seccién se
presenta dificultades en el ambiente y entorno laboral



Dimension profesional y desarrollo: Siento que tengo oportunidades reales de crecimiento

profesional y formacién continua dentro de la organizacion.
20 respuestas

@ 1 = Totalmente en desacuerdo

@ 2 = En desacuerdo

) 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ 4 = De acuerdo

@ 5 = Totalmente de acuerdo

Dimension profesional y desarrollo: Recibo retroalimentacién constructiva y oportuna sobre mi

desempefio laboral por parte de mis superiores o evaluadores.
20 respuestas

@ 1- Siempre

@ 2- Con frecuencia
@ 3- Pocas veces

@ 4- No hay necesidad
@® 5- Nunca




PASOS PARA CONSTRUIR UN PLAN DE BIENESTAR LABORAL
FASE No. 1
Diagndstico inicial (Planear)
Objetivo: Identificar necesidades, intereses y condiciones del talento humano.

e Aplicar encuestas, entrevistas o grupos focales.

e Analizar indicadores de clima laboral, ausentismo, rotacién, desempeiio.
e Revisar politicas internas, PEl, normatividad vigente (Ley 1010, SST, etc.).
e Identificar grupos vulnerables o con necesidades especificas.

Producto: Informe diagndstico con hallazgos clave y mapa de necesidades.
Ejemplo:
INSTRUMENTO DE DIAGNOSTICO INICIAL

Nombre: Encuesta de percepcién sobre bienestar laboral

Finalidad: Identificar necesidades, percepciones y oportunidades de mejora en el bienestar del
talento humano.

Aplicacion: Individual o grupal, anénima y confidencial.

Formato sugerido: Escala Likert (1 a 5), preguntas abiertas y opcion multiple.

¢ 1. Dimension fisica y salud ocupacional

e (Sientes que tu entorno laboral favorece tu salud fisica (iluminacidn, ventilacién,
ergonomia)?

e (Participas en actividades de promocién de la salud (pausas activas, chequeos,
campafias)?

e ¢(Consideras que tu carga laboral afecta tu bienestar fisico?

e ¢Qué sugerencias tienes para mejorar el cuidado fisico en tu lugar de trabajo?
¢ 2. Dimension emocional y mental

e (Te sientes emocionalmente apoyado por tus compafieros y superiores?

e (El ambiente laboral te permite expresar tus ideas y emociones con libertad?

e (Has sentido estrés, ansiedad o agotamiento relacionado con el trabajo en los ultimos 3
meses?

e ¢Qué tipo de apoyo emocional o psicoldgico consideras necesario?

¢ 3. Dimension social y relacional

¢Te sientes parte activa de tu equipo de trabajo?

¢ Participas en actividades de integracién o celebracién institucional?



e (¢Coémo describirias la comunicacion entre areas o equipos?
e ¢Qué acciones podrian fortalecer el sentido de comunidad en tu entorno laboral?

¢ 4. Dimension organizacional y cultural
e (Conoces las politicas de bienestar laboral de tu institucion?
e (Sientes que la cultura organizacional promueve el respeto, la equidad y la inclusién?
e (Percibes coherencia entre los valores institucionales y las practicas cotidianas?
e (Qué aspectos culturales o simbdlicos te gustaria fortalecer?

¢ 5. Dimensién profesional y desarrollo
e (Sientes que tienes oportunidades de crecimiento y formacién dentro de la organizacién?
e (Recibes retroalimentacién constructiva sobre tu desempefio?
e ¢Qué tipo de capacitaciones o mentorias te gustaria recibir?
e (Qué barreras identificas para tu desarrollo profesional?

Preguntas abiertas finales

e ¢Qué significa para ti el bienestar laboral?
e (Qué actividad o accidn concreta te haria sentir mas valorado/a en tu trabajo?

e (Qué propuesta innovadora sugeririas para mejorar el bienestar en tu equipo?

FASE No. 2

> Definicién de objetivos y lineas estratégicas
Objetivo: Establecer metas claras y coherentes con el PEl y la cultura organizacional.
Objetivos SMART (especificos, medibles, alcanzables, relevantes, temporales).

Lineas estratégicas: salud fisica y mental, desarrollo profesional, integracién familiar, cultura
organizacional, recreacidn, equidad.

Producto: Documento de objetivos y lineas de accién priorizadas.



FASE No.3
Disefio del plan de accion (Hacer)
Objetivo: Planificar actividades, recursos y responsables.

e Actividades estratégicas (e]. pausas activas, talleres, celebraciones, mentorias).
e Cronograma anual o semestral.

e Asignacion de responsables y presupuesto.

e Integracién de recursos simbdlicos, TIC y metodologias activas.

Producto: Plan operativo con cronograma para el desarrollo de actividades.

FASE No.4
Implementacidn participativa de acuerdo a las actividades propuestas.
Objetivo: Ejecutar las actividades con enfoque inclusivo y motivador.

e Promover la participacion voluntaria y el sentido de pertenencia.
e Usar canales de comunicacién interna efectivos.

e Documentar evidencias (fotos, testimonios, informes breves).

e Adaptar segun contexto (presencial, virtual, mixto).

Producto: Registro de ejecucidn con evidencias y ajustes realizados.

FASE No.5
Seguimiento y evaluacion (Verificar)
Objetivo: Medir el impacto y ajustar el plan.

e Indicadores: satisfaccidn, participacion, mejora en clima laboral, reduccion de conflictos.
e Instrumentos: encuestas postactividad, entrevistas, matrices de evaluacion.
e Andlisis de fortalezas, oportunidades y aspectos por mejorar.

Producto: Informe de evaluacién con recomendaciones.

FASE No.6
Retroalimentacion y mejora continua (Actuar)
Objetivo: Incorporar aprendizajes y fortalecer el plan.

e Revisién anual del plan.
e Inclusién de nuevas necesidades o propuestas del equipo.
e Ajuste de actividades, recursos y objetivos.



e Socializacidon de resultados con toda la organizacidn.

Producto: Versidon actualizada del plan de bienestar laboral.



PLANEACION ESTRATEGICA DEL PROGRAMA

Planear el programa de bienestar social laboral de acuerdo con los requerimientos, recursos,
responsabilidades, presupuesto, la normatividad vigente y politicas de la organizacion.
Una vez que sabemos qué se necesita, procedemos a crear un plan estructurado y realista.

“El bienestar laboral no es un lujo: es una estrategia.” Disefiar un programa de bienestar social
laboral implica mucho mas que listar actividades recreativas o beneficios aislados. Es construir un
puente entre las necesidades reales de los trabajadores y las politicas institucionales que buscan su
desarrollo integral.

Actividad a Desarrollar:

1. Estructuracion del Programa de Bienestar:

Conforme al desarrollo y analisis normativo, identificacién de pilares y dimensiones, disefien un

programa de bienestar para la empresa del caso — didactica o real.

Planeacion del programa, debe incluir:

a) Definir- Objetivo General: El propdsito principal del programa. Debe ser claro, medible,
alcanzable, relevante y con un tiempo definido (criterios SMART).
Ejemplo: “Reducir el nivel de estrés laboral en un 15% en un periodo de seis meses,
mediante estrategias de autocuidado y fortalecimiento del clima organizacional.”

b) Objetivos Especificos: “Desglose” el objetivo general en metas concretas que orienten las
acciones del programa.
c) Alcance: A quiénes estd dirigido el programa (poblacion objetivo), en qué areas o sedes se

implementard, y durante qué periodo (trimestral, anual, semestre).
Ejemplo: “El programa se implementara en la sede administrativa y operativa, dirigido a
todos los colaboradores de la planta, durante el segundo semestre del afo.”

d) Propdsito: se refiere al sentido estratégico del programa dentro de la organizacién. éPor
qué es importante? { Qué impacto se espera lograr a nivel humano y organizacional?

e) Actividades Claves (se alinea con las Dimensiones o pilares del programa): Propongan al
menos una actividad por cada necesidad prioritaria identificada (Ej: para la integracion,

"olimpiadas deportivas")
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PROCESO DE GESTION DE FORMACION PROFESIONAL INTEGRAL
FORMATO GUIA DE APRENDIZAJE

IDENTIFICACION DE LA GUIA DE APRENDIZAJE

e Denominacién del Programa de Formacién: TECNOLOGO EN GESTION DEL TALENTO
HUMANO.

e Coddigo del Programa de Formacion: 112005 Vs 101

e Nombre del Proyecto: implementacion de estrategias para la gestion integral del talento
humano en el sector defensa mediante la aplicacion de tacticas innovadoras en el contexto
organizacional.

e Fase del Proyecto: Planeacion.

o Actividad de Proyecto: disefio del plan estratégico de gestién del talento orientado al
desarrollo del capital humano en espacios de trabajo seguros, integrando criterios de
sostenibilidad considerando politicas y principios.

e Competencia: 210201008 - disenar estructuras de salarios, aplicando las metodologias y
estrategias establecidas por la organizacion.

e Resultado de Aprendizaje Alcanzar:
1. Identificar la estructura de cargos y salarial de la organizacién objeto de investigacién en las

empresas publicas y privadas

2. Realizar el estudio de valoracién de los cargos por sistemas cualitativos y cuantitativos,
aplicando técnicas de valoracién matematica, teniendo en cuenta la tecnologia disponible.

3. Fundamentar la investigacién de salarios, mediante un estudio del mercado laboral
colombiano.

4. Aplicar metodologias para construir escalas y curvas de salarios.

Duracion de la Guia: 60 horas

2. PRESENTACION: Queridos aprendices,

Sean bienvenidos a este proceso formativo, disefiado especialmente para
ustedes, profesionales comprometidos con la transformacioén ética, estratégicay
humana de nuestras organizaciones. Hoy iniciamos un recorrido que va mas alla
de férmulas y tablas: nos adentramos en el corazon de la gestiéon del talento

: humano, donde el salario no es solo una cifra, sino una expresion de
' ? . reconocimiento, equidad y propésito institucional.
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Aqui, cada actividad, cada reflexion y cada producto de aprendizaje estd pensado para conectar lo
técnico con lo simbdlico, lo normativo con lo humano, y lo estratégico con lo vivencial. Porque
disefiar estructuras salariales implica comprender profundamente a las personas, sus roles, sus
aportes y el contexto organizacional que los rodea.

3. FORMULACION DE LAS ACTIVIDADES DE APRENDIZAJE

3.1 Reflexidn Inicial
e Elsalario como simbolo: é{cuanto vale el trabajo humano?

Explorar el significado del salario mds alla de lo econdmico, reconociéndolo como una expresiéon de
valor, reconocimiento y cultura organizacional. Esta reflexion busca activar el pensamiento critico,
ético y estratégico desde el inicio del proceso formativo.

Considerando el material de formacidn socializado, desarrolle la lectura simbdlica inicial:

“El salario no solo paga el trabajo, también comunica cuanto lo valoramos.”

Considerando los quipos de trabajo ya establecidos, dialogue y comparta sus puntos de vista para
el desarrollo de los cuestionamientos:

- ¢Qué representa para ti el salario en una organizacion: ésolo dinero, o algo mas?

- ¢Cémo influye el disefio salarial en la motivacién, la equidad y la cultura institucional?

- ¢Qué riesgos existen cuando el salario se define sin considerar el valor humano del trabajo?

- Cada equipo de trabajo debe dibujar o escribir una metafora que represente lo que el salario
» o

significa para ellos (e]. “el salario como brujula”, “como espejo”, “como puente”).
Esto puede compartirse en un foro o mural colaborativo de manera visual.

Cierre reflexivo:
En plenaria, recoge las ideas clave y conecta con el propdsito del curso: disefar estructuras salariales

gue reflejen no solo metodologias técnicas, sino también principios éticos, estratégicos y humanos.

Tiempo: 4 horas.
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3.2 Actividades de contextualizacion e identificacion de conocimientos

Estas actividades se desarrollan segun las estrategias disefiadas por el
instructor de formacion y para esto es importante que comparta los
conocimientos que usted trae, para fortalecer el proceso de formacion

B €

—
ji;

integral que el SENA le ofrece.

/ v Actividad No. 1

& & Resuelva las siguientes preguntas y anexe en la continuidad del archivo

“evidencias formativas” segun instrucciones de la instructora; basado en
su conocimiento previo y material de formacién socializado, resuelva:

1. Mediante un esquema o mapa conceptual plasme la relacién e importancia del “Ciclo
Deming” para las organizaciones y la ejecucion de los procesos.

2. Para adentrarnos en la temdtica, considerando la importancia que tiene el salario en los
trabajadores y la economia, observe y analice los siguientes videos:

» Salarios en Colombia: https://youtube.com/shorts/P2ESPSMuirE?si=cBVQ8RFJcpBfWg3k

* Salario y Factores Salariales y No Salariales: https://youtu.be/ojTvbbgbE6k?si=-
5gk4EfdgnKKqQVF

* Politica salarial: https://youtu.be/bgsmmzIW-HE?si=UN-0ti9JnvNOpFbX

* Las razones por las que sigue bajando el desempleo en Colombia:
https://youtu.be/hTOFtEKwiKU?si=IWkTIOQucJT39Dk 5

3. Concluya:

e (Qué elementos deberian considerarse al estructurar un salario justo?

e (Como influye el desempleo en la definicién de salarios?

e (:Qué papel juega la politica salarial en la motivacion y retencién del talento?

4. A través de una lluvia de ideas exponga cuales son los procesos que pueden identificar en
una elaborar una estructura de salarios eficaz y eficiente que beneficie ambas partes
contractuales.

Tiempo: 6 horas
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Los invito a que observemos y analicemos el siguiente video “Cémo motivar con rigor y humor en 15
minutos”: https://youtu.be/7VsAo1NTJ50?si=ovIniZjKw6zZYHSZ

Actividad No2.

Compartan la reflexion del video mediante el foro de retroalimentacion.

Conforme a las orientaciones brindadas por la Instructora a cargo y el material de formacién proporcionado
profundice y desarrolle:

1. Identificacidon de los tipos de Estructuras Administrativas, contextualice cada una de ellas.

2. Eleccion de la empresa didactica o Real mediane la cual se efectuar la investigacidén y analisis de la
informacién para la construccidon de iniciativas organizacionales; integre la presentacion de este
considerando:

Ficha técnica de la Empresa. (orientaciones brindadas por la Instructora).

Defina aspectos de identidad organizacional como: Visidén, Misién, Valores, el conjunto de normasy
politicas enfocadas en el desarrollo de las estructuras salarias (Ejemplo: Cdédigo sustantivo del
Trabajo).

Elementos Visuales: Incluyen el logotipo, colores, tipografia y otros elementos graficos que
representan la marca y la diferencian.

Tiempo: 6 horas

3. Actividades de apropiacion del conocimiento (conceptualizacidn y teorizacion)
3.1 Fundamentos de la Compensacion

La compensacion salarial es el conjunto de retribuciones que una
organizacion entrega a sus colaboradores como reconocimiento por su
trabajo, desempefio y compromiso. No se limita al salario base, sino que
incluye bonificaciones, beneficios sociales y elementos simbodlicos que
fortalecen el vinculo entre el trabajador y la institucion.

£ A En contextos como el SENA y el sector defensa, disefiar sistemas de
compensacion justos y estratégicos es clave para atraer, retener y motivar el
talento humano, promoviendo la equidad, la transparencia y el cumplimiento
de los objetivos institucionales. “Una compensacion bien pensada no solo
paga el trabajo: comunica cuanto lo valoramos™.
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Teorizacidn guiada y ejemplificada a cargo de la Instructora sobre Conceptos Clave de la Compensacidn:

e Definicidn de salario, sueldo, remuneracidn y compensacion total.
e Tipos de salario en Colombia: Salario minimo legal vigente (SMLV), salario integral, salario en
especie, salario variable.
e Componentes de la compensacion: Compensacion financiera (directa e indirecta) y no financiera
(salario emocional).
Estructura Organizacional y de Cargos:

e ¢Qué es un organigrama? Tipos de estructuras (funcional, divisional, matricial).
e Andlisis y Descripcién de Cargos: Qué son, para qué sirven y cdmo se hacen.

Marco Legal Salarial en Colombia:
e Principios constitucionales: “A trabajo igual, salario igual”.

e Cddigo Sustantivo del Trabajo: Articulos relevantes sobre salario.
e Estructuras salariales en el sector publico (Decretos de salarios anuales) vs. sector privado.

Tenga en cuenta el material de formacion socializado y la conceptualizacién formativa:

Tiempo: 4 horas.

Actividad No. 3.1.2
("Disefio de la Estructura Salarial para la Empresa Didactica xxxxx")
» Diagnéstico enfocado en la empresa u organizacion.

Una vez, diseflado y estructurado el Organizagrama de su empresa, conforme a la identificacién de
la estructura administrativa y la identificacidn de los cargos que ya genero previamente; analicé y
caractericé:

Descripcion para cada cargo (tener en cuenta el Excel enviado por la instructora).

Analice los componentes salariales que aplicaria considerando cada cargo identificado,
elabore un esquema o cuadro informativo donde se describa: cargo, componente,
descripcién y aplicacion (segun nivel profesional).

Tenga en cuenta:

Los niveles jerarquicos (directivo, asesor, profesional, técnico, asistencial) determinan Ila
complejidad de funciones y, por tanto, la estructura salarial.
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La equidad interna exige que cargos similares reciban compensaciones proporcionales.

La competitividad externa busca que los salarios estén alineados con el mercado laboral.

» Detalle por componente:

Salario basico: Es el monto fijo que recibe el trabajador por sus funciones. Es el punto de partida de
cualquier estructura salarial y aplica a todos los cargos.

Prima de servicios: Es un pago adicional que se entrega semestralmente, generalmente como
reconocimiento al tiempo laborado. En cargos profesionales y directivos, puede estar ligado al
cumplimiento de metas institucionales.

Bonificaciones: Son incentivos variables que premian el rendimiento, la productividad o logros
especificos. Se usan para motivar y reconocer el alto desempefio, especialmente en cargos
estratégicos.

Riesgo laboral: Este componente compensa al trabajador por desempefiar funciones en ambientes
peligrosos o exigentes (como en defensa o dreas operativas). Se calcula segun el nivel de exposicién.

Reconocimiento por formacion: Si el trabajador tiene estudios superiores o certificaciones
relevantes, puede recibir un incremento salarial. Esto fomenta el desarrollo profesional continuo.

Asignacion por responsabilidad: Se otorga a quienes tienen funciones de liderazgo, toma de
decisiones 0 manejo de recursos. Es comun en cargos directivos o asesores.

Horas extras y recargos: Pagos adicionales por trabajar fuera del horario habitual, en turnos
nocturnos o festivos. Aplica mas en cargos técnicos y operativos.

Capacitacion y desarrollo: Aunque no siempre es monetario, representa un valor agregado en la
compensacion. Incluye acceso a formacidn, certificaciones, eventos, etc.

Beneficios sociales: Son prestaciones complementarias como salud, transporte, alimentacion o
vivienda. Varian segun la politica institucional y el tipo de contrato.

3. Investigue y presente los aspectos legales del Codigo Sustantivo del Trabajo que su empresa
o idea de negocio debe cumplir en materia salarial.

Tiempo: 8 horas
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3.2 Investigacion del Mercado Laboral y Equidad Externa (RA2)

Anadlisis Estadistico de Datos Salariales: genere un analisis mediante la investigacidn del sector en
el cual se desarrolla su idea de negocio o empresa, evidencie informacién real y concisa sobre datos
salariales segun roles y cargos similares.

Determine las Medidas de Tendencia Central: Media (promedio), Mediana (valor central, P50),
Moda. ¢ Cudndo usar cada una?

Medidas de Posicion: Cuartiles (Q1, Q2, Q3) y Percentiles (P25, P50, P75). Explicar qué significa estar
en el P25 (paga por debajo del mercado), P50 (en el mercado) o P75 (por encima del mercado).
Definicion de la politica salarial de la empresa: ¢Quiere liderar, igualar o rezagarse frente al
mercado?

Actividad No. 3.2 “Mirando el Mercado”.
Disefie ye estructure el instrumento — Encuesta salaria.

Desarrolle la hoja de cdlculo con datos simulados en la encuesta salarial para los cargos en cada
empresa.

Entregable: Un analisis de mercado que incluya:
1. El cdlculo de la media, mediana (P50) y los percentiles P25 y P75 para cada cargo.

2. Una recomendacién a la gerencia sobre qué politica salarial seguir (ej: "Recomendamos
pagar en el percentil 50 para ser competitivos").

Tiempo: 12 horas

3.3 Valoracion de Cargos y Equidad Interna (RA4)

Introduccion a la Valoracién de Cargos: Objetivo: Garantizar la equidad interna.

Diferencia entre valoracion del cargo y evaluacién del desempenio.
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Métodos de Valoracion Cualitativos (No numéricos):

Método de Jerarquizacién (Ranking): Descripcidn, ventajas y desventajas. Comparacion simple de
cargos de mas a menos importante.

Método de Gradacion o Categorias Predeterminadas: Creacidn de niveles o grados y clasificacion
de los cargos dentro de ellos.

Métodos de Valoracion Cuantitativos (Numéricos).

Método de Puntos por Factor:

Seleccion de factores compensables (Ej: Habilidades, Responsabilidad, Esfuerzo, Condiciones de
trabajo).

Definicion de los grados o niveles de cada factor.

Asignacion de puntajes a los grados de cada factor (ponderacién matematica).

Calificacién de cada cargo y obtencidon de un puntaje total.

Método de Comparacién de Factores: Una mezcla de ranking y puntos, mas complejo pero preciso.

Actividad No. 3.3
En equipos, los aprendices deben aplicar el método de valoracién por puntos a los cargos:

o Deben definir 4 factores compensables (Ej: Conocimientos técnicos, Toma de decisiones,
Impacto en resultados, Habilidades de comunicacién).
e Deben crear los grados para cada factor y asignarles un puntaje.
e Deben calificar cada uno de los 5 cargos.
Entregable:

1. Una matriz de valoracidn con los factores, grados y puntajes.
2. Una tabla final con el puntaje total de cada cargo, ordenados jerarquicamente por su valor
para la empresa.

Tiempo: 12 horas
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3.3 Construyendo la Nueva Estructura (RA3 4)

Teorizacidn y retroalimentacion mediante el foro: “La Curva Salarial y su impacto en la gestién del
talento humano”.

Actividad No. 3.3.1

Promoviendo el analisis critico y aplicado sobre la relacién entre salarios, desempleo, inflacion
regional y la valuacién técnica de cargos, fomentando la participacidon activa y la construccién
colectiva de conocimiento.

1. ¢éPor qué es importante considerar las curvas salariales y la valuacion técnica de cargos en la
gestion del talento humano?

1. ¢Qué entienden por “valuacidn de cargos”?

¢Qué son las curvas salariales y qué métodos integran?

Contextualice sobre: Comparacién de metodologias de valuacién de cargos.

Importancia de las curvas salariales.

o vk wnN

Riesgos de disefiar escalas salariales sin valuacién técnica.
Socializacion de la actividad y entregable final.

Tiempo: 8 horas

4. ACTIVIDADES DE EVALUACION

Evidencias de Aprendizaje Criterios de Evaluacién Técnicas e Instrumentos de
Evaluacion
Evidencias de Conocimiento: Interpreta los salarios Técnica de valoracion:
Actividad de conocimiento existentes en la empresa y su

. . . ., Valoracidn del producto,
revio. importancia, como también el

t t
. . - . respuesta a preguntas
funcionamiento administrativo P P g y
o documento registrado
de la organizacién enfocados en

. . como evidencia.
la mejora continua.
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Evidencias de Desempeiio:

El mercado laboral y
planteamiento de estrategias
en el disefio de salarios justos,
Considerando la estructura
administrativa de la
organizacion, roles, cargos,
responsabilidades y funciones.
Enfocados en la competitividad
y equidad en un mercado
laboral altamente exigente.

Evidencias de Producto:

Documentados.

Diagnéstico del entorno laboral
(mercado, exigencias, equidad).

Disefio estratégico de escalas
salariales.

Articulacion con la estructura
organizacional (cargos,
funciones, roles).

Enfoque en justicia salarial y
competitividad.

Estructurar salarios con
criterios de equidad para ser
aplicada por los diversos
métodos de valoracion, con
ecuanimidad y
responsabilidad.

Elabora una estructura salarial
y de compensaciones,
verificando las tendencias
Salariales y estableciendo la
confiabilidad en forma
diligente y responsable.

Técnica de valoracion:

Documento que integra:

Ficha técnica de la empresa.

(fundamentos de la cultura
organizacional).

Estructura Administrativa
definida a la organizacidn
base.

Andlisis e investigacion
sobre los componentes
para la definicién de los

salarios (base, incentivos,
beneficios, recargos).

Técnica de valoracion:

Entregable sobre andlisis
del mercadoy
componentes salariales
para cada cargo definido
dentro de la organizacién.

Socializaciones.
Entregables.
Exposiciones.

Conversatorios.

5. GLOSARIO DE TERMINOS

PHVA aplicado a los procesos.
Salarios
Manual de valoracion
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Cargos

Estructura salarial

Escala salarial

Encuesta de salarios

Métodos de valoracién de cargos no cuantitativos
Métodos de valoracién de cargos cuantitativos.
Mercado laboral

Curva salarial.

Componentes salariales.

Cédigo Sustantivo del Trabajo.

6. REFERENTES BILBIOGRAFICOS

e La curva de salarios para Colombia Estimacién de las relaciones entre el desempleo, la
inflacion y los ingresos laborales, 1984-1996.
e Sistema Unico de Informacién normativa - CODIGO SUSTANTIVO DEL TRABAJO.

Enlaces de interés: (utilizados en el proceso formativo).

“Coémo motivar con rigor y humor en 15 minutos”:
https://youtu.be/7VsAo1NTI507?si=ovIniZjKw6zZYHSZ

“La "ecuacion de la renuncia": 5 factores que llevan a los empleados a renunciar”
https://es.weforum.org/stories/2022/08/la-ecuacion-de-la-renuncia-5-factores-que-llevan-a-
los-empleados-a-renunciar/

Salarios en Colombia: https://youtube.com/shorts/P2ESPSMuirE?si=cBVQ8RFJcpBfWg3k
* Salario y Factores Salariales y No Salariales: https://youtu.be/ojTvbbgbE6k?si=-
5gk4EfdgnKKgQVF

¢ Politica salarial: https://youtu.be/bgsmmz|W-HE?si=UN-0ti9JnvNOpFbX

e Las razones por las que sigue bajando el desempleo en Colombia:
https://youtu.be/hTOFtEkwiKU?si=IWkTIOucJT39Dk 5
https://colaboracion.dnp.gov.co/CDT/RevistaPD/1998/pd vXXIX n3 1998 art.6.pdf
https://viterbit.com/blog/disenar-estructura-salarial-empresa/
https://www.suin-juriscol.gov.co/viewdocument.asp?ruta=codigo/30019323

Otros:

http://oferta.senasofiaplus.edu.co/sofia-oferta/

www.sena.edu.co

http://biblioteca.sena.edu.co/

www.fondoemprender.com

https://agenciapublicadeempleo.sena.edu.co/,
http://caprendizaje.sena.edu.co/sgva/APRENDICES/pag/ManualSGVAAprendices.pdf
http://compromiso.sena.edu.co/
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https://colaboracion.dnp.gov.co/CDT/RevistaPD/1998/pd_vXXIX_n3_1998_art.6.pdf
https://viterbit.com/blog/disenar-estructura-salarial-empresa/
https://www.suin-juriscol.gov.co/viewdocument.asp?ruta=codigo/30019323
http://oferta.senasofiaplus.edu.co/sofia-oferta/
http://www.sena.edu.co/
http://biblioteca.sena.edu.co/
http://www.fondoemprender.com/
https://agenciapublicadeempleo.sena.edu.co/
http://caprendizaje.sena.edu.co/sgva/APRENDICES/pag/ManualSGVAAprendices.pdf
http://compromiso.sena.edu.co/
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Guia rGpida: Como ejecutar un
plan de bienestar laboral para tu
empresa en este 2023

Ya sabes que contar con empleados saludables, felices y leales mejora el rendimiento de tu
empresa, pero ¢como ejecutar un plan de bienestar laboral? Aqui te contamos qué es y cOmo
elaborarlo.

Te puede interesar. COmo medir el bienestar labora

Qué es un plan de bienestar laboral

s un plan gye pone en prdctica una serie de acciones para mejorar la calidad de vida de los
trabajadoreg de una empresa vy, por ende, su productividad y comportamientos. ESTO Se pone
en marcha con el fin de mejorar el clima laboral, incrementar la comunicacion, la empatia y la
integracion de todos los miembros de la compania para que esta se fortalezca.

Un plan de bienestar laboral trae grandes beneficios a tus empleados y, por consiguiente, a tu
empresa. Se estimula el desarrollo profesional, personal, y familiar de todos. Ademas, se les
hace saber que son fundamentales para el crecimiento de la compania y para el
cumplimiento de metas.

N

Conoce huestros planes de bienestar laboral

Tu empresa y colaboradores merecen |o mejor

Fases de elaboracién en un
programa de bienestar laboral

Hay muchos puntos a tener en cuenta de acuerdo a lo que quieras lograr, pero te dejamos los
mMas fundamentales:

1. Traza objetivos claros 2. Tenerlo en cuenta en el
¢Quieres saber cudl es la presupuesto de la empresa
percepcion de tus trabajadores?, Un plan de bienestar laboral no se
¢conocer cudles son los mas ejecuta solo. Para hacerlo bien, este
adecuados para cambiar de ebe tener un costo que se debe
departamento y consegulir asi el tener en cuenta en el presupuesto
aumento de su bienestar?, anual.

gaumentar su motivaciony

productividad?. Por otro lado, es clave evaluar

. su rentabilidad y si el resultado
Todo depende de fijar la ha sido el esperado para
meta que quieres lograr. tomar decisiones en
cuanto al dinero que
estd destinado a este.

3. Evaluar diversas opciones 4. Planear y actualizar las
Muchas veces las empresas solo actividades con regularidad
se quedan con las charlas de Cada actividad debe estar muy
seguridad laboral. Ve mas alla. bien disenada y planeada, debes
En ocasiones, es bueno invertir trazar sus objetivos, sus
en programas o subcontratar a destinatarios y el por qué se va a
companias para que realicen el realizar. No se trata de cruzar los
plan de bienestar con nuevas dedos para que salga bien. Todos
actividades y dindmicas para los detalles deben ser tenidos en
que tus empleados no se cuenta y de acuerdo a los
aburran de lo mismo. resultados obtenidos, se puede

» - mejorar lo que no funciona como
Hay companias que también te se esperaba
pueden ayudar a la seleccion de
personal y encontrar nuevos También se pueden hacer
potenciales que tu no habias actividades segmentadas por
tenido en cuenta. Una mirada grupos de personas de acuerdo
fresca siempre hace el cambio. a sus intereses o necesidades.

Ejemplo, bajar de peso,
salud fisica, salud —
emocional, etc. e e,l

%

5. Informar al equipo de trabajo

Una vez planeada la actividad, se debe comunicar con tiempo a los empleados los
horarios, fechas y tematica. Cuando se ponga en prdctica, te recomendamos tomar
fotos y videos para llevar un registro y su posterior publicacion en las redes sociales
de la empresa. El objetivo de esto es demostrar un interés por el bienestar de los
empleados para convencer a los clientes potenciales.

Conoce mas sobre: Organizaciones saludables y bienestar labora

Aspectos a tener en cuenta en un
plan de bienestar laboral

LT T T-T- 1780 e s f
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- Establece qué tipo de bienestar quieres: Define cOmo quieres que tu empresa y empleados
se beneficien de acuerdo a la mision y los valores de la organizacion. Recuerda que pueden
haber mdltiples beneficios pero no todos se aplican a tu compania.

« Compromiso de los directivos: No vale la pena implementar este tipo de planes siel CEO y
los lideres de la empresa no se comprometen al 100% con ello.

+ Impulsa hdbitos saludables: Para esto puedes hacer un plan de incentivos o implementar
aplicaciones que te ayuden a planificar actividades, charlas y les permita a tus empleados
agendar clases para hacer ejercicio, manejar el estrés y mejorar su alimentacion.

- Esto lo puedes lograr con Ftpalj la aplicacion aliada de tu empresa. Con esta puedes tener
multiples beneficios ya que offece diferentes opciones para el aprendizaje y entretenimiento
de sus integrantes. También se enfoca en la salud mental y fisica de los empleados,
ofreciendo cursos, clases y charlas de diferentes temas (virtuales y presenciales).

Dentro de los beneficios de Fitpal Corp estan:

- Disminucion del burnout corporativo (sindrome del desgaste laboral).
- Facilita la creacion de planes de bienestar y beneficios.

- Fortalece la cultura y clima organizacional de tu empresa.

- Fomenta hdbitos saludables.

- Fortalece un ambiente de apoyo: Es importante que generes una cultura que apoye el
bienestar fisico, emocional y mental de los empleados.

+ Implementa horarios flexibles: El equilibrio entre la vida laboral y familiar ayuda a que los
empleados se sientan mas tranquilos y satisfechos con su vida. Dales un impulso para que
compartan mas con sus seres queridos sin dejar de lado las metas establecidas de su
cargo laboral.

+ Dale prioridad a la salud mental: No se trata Unicamente de ofrecer programas de ejercicios
fisicos para mantenerse en linea. Los recursos de salud mental y grupos de apoyo son
fundamentales para que aumente el bienestar.

- Impulsa las actividades sociales: Esto con el fin de que los empleados se relacionen mucho
MAs Con sSUsS COMPANEeros y se conozcan mejor.

- Felicita a quienes logren sus metas: Al dar reconocimientos especiales y celebrar los logros
de tu equipo, los incentivas a que lo sigan haciendo bien.

- Dale importancia a los espacios fisicos: Pensar en el mobiliario, el tipo de luz y la amplitud de
los espacios, motiva aun mds a los trabajadores.

- Evalla periddicamente los resultados: Mejorar constantemente es la clave. Mide la eficacia
del plan de bienestar laboral para saber si se necesitan realizar cambios en este.

El bienestar de tus colaboradores es nuestra prioridad.

Conoce Fitpal, una app para gestionar planes de bienestar

Medicion del Bienestar Laboral

De acuerdo a la Universidad de Harvard existen ciertos aspectos especificos que miden el
bienestar en el lugar de trabajo. Unos se enfocan en el bienestar del individuo, por ejemplo,
cOmo se siente, cOmo estd su salud fisica y mental, etc. Otros aspectos se basan en el entorno
organizacional que probablemente promuevan el bienestar de los empleados.

Aqui te dejamos una lista con algunos factores que se deben medir cuando se evalla el
bienestar en el lugar de trabajo:

Se puede medir de acuerdo : : : :
a métricas como: Mide cinco dimensiones que

,8 . : o evaldan las sensaciones en
o) 1. Ajuste interpersonal en el > el campo laboral:
O trabajo G . ,
o - . @ + Ansiedad-comodidad
0 2. Prosperidad en el trabajo = (AC)
a 3. Sentimiento de
ol = . -
- competencia en el 2 Deprgspn placer (DP)
S trabajo 2 + Aburrimiento
(/)] .
o 4. Reconocimiento = + Entusiasta (BE)
@ percibido en el trabajo @ « Cansancio-vigor (TV)
@ 5. Deseo de Participacion - Enojado-placido (AP)
en el trabajo
Su objetivo es conocer el afecto que se
siente en el lugar de trabagjo e incluye
una variedad de respuestas para
distinguir patrones de experiencia
afectiva. Esto se evalua con 15 items
relacionados con afectos placenteros y
" 15 items relacionados con afectos
o _ . _ displacenteros.
=P El Cuestionario de Bienestar
2o en el Lugar de Trobo%'o
o= (WWQ) mide la satisfaccion
*&55 de los trabajadores con
o preguntas precisas.
o

El Instituto Nacional para

la Seguridad y Salu
Ocu’oocionol (NIOSH)

publico el Worker Well-Being
Questionnaire, para permitir
una evaluacion integrada y
holistica del entorno social,
las condiciones laborales y el
bienestar de un trabajador.

Este se compone de cinco
aspectos: (1) evaluacion del
trabajo y experiencia; (2)
goliticgs Yy C(uI’Suro del qu ar

. . e trabajo; (3) entorno fisico
trabajo (WWB) y bienestar del Iugorjde trabajo y clima
psicolégico (PWB) y de seguridad; (4) estado de
contiene 6 items para cada salud;y (5) hogar,

dominio. comunidad y sociedad.

Consiste en 18 items que
miden tres facetas de
bienestar:; bienestar en la
vida (LWB), bienestar en el

Cuestionario de Bienestar del
Trabajador (NIOSH)

Escala de Bienestar
del Empleado

Agul puedes obtener mds informacion
sobre esta medida.

Algunas prdcticas para mejorar
estos indicadores:

¢Sabias que la mayoria de los empleados pasan una cuarta parte de su tiempo en el trabajo?
Esto cambid un poco después de la pandemia, sin embargo, los programas de bienestar
también deben estar pensados para aguellos que trabajan desde casa. Algunas prdacticas que
puedes implementar desde tu empresa son:

Posicionar y recordar los valores corporativos: Reforzar la imagen de marca y sus
valores, puede aumentar el compromiso de tus trabajadores, ademds, la empresa
ganarad visibilidad y prestigio.

libres de humo. También puedes implementar programas o charlas para que los
empleados dejen este hdbito fuera del trabajo.

- Ofrecer programas de atencién médica: Tanto para los empleados como para sus
familias. Al mantener a tu personal saludable, puedes evitar sobrecostos futuros.

ol
2
- Asegurar ambientes libres de humo: Es importante que los lugares de trabajo estén
&

« Promover el ejercicio fisico: Por medio de programas o aplicaciones como Fjtpal
puedes ofrecer el uso gratuito de gimnasios o asistencia a diferentes clases de
yoga, pilates, etc. También es importante que los lideres den ejemplo utilizando este
tipo de servicios 0 mejorando sus hdbitos cotidianos.

®@ + Implementar nuevas opciones de alimentacion saludable: Es clave que en las
W 30 ﬁ cateterias de la empresa haya opciones nutritivas para que los empleados tengan
variedad a la hora de elegir sus alimentos.

N Ofrecer educacidn y servicios de salud: Ofrece charlas sobre salud y examenes
periddicos para la deteccion de condiciones como presion arterial alta, colesterol

alto, entre otras.

Como ya lo mencionamos, un plan de bienestar laboral puede ser muy extenso pero con estas
recomendaciones ya puedes comenzar a implementarlo. Recuerda que no todas las prdcticas
aplican a tu empresa, debes pensar qué quieres lograr y detectar cual es la mayor falencia
que en este momento estd arectando a tus empleados para que puedas dar inicio a un plan
certero.
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