Dirigir el talento humano

Breve descripcion:

En este componente formativo se desarrollan los diferentes ejes tematicos sobre
el direccionamiento del talento humano en las organizaciones, encauzado al sistema
logistico integral organizacional, donde se proyectan y planean actividades de
mercadeo, dirigir el talento humano, generar propuestas de mejoramiento del
ambiente organizacional, coordinar y apoyar el programa de seguridad y salud en el

trabajo y la seleccidon del capital humano, entre otros.
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Introduccion
La realidad de la logistica actual es integral y de caracter global, como lo veras en

el siguiente video que da la introduccidn al contenido que se revisara a continuacion.

Video 1. Dirigir el talento humano

i '

.

Dirigir el talento
humano
N

Enlace de reproduccion del video

Sintesis del video: dirigir el talento humano

En el mundo global del mercado podemos visualizar que las organizaciones
atraviesan por grandes cambios y procesos de transformaciones en los diferentes
aspectos como los: econdmicos, sociales, tecnoldgicos, culturales y demograficos,

gracias al buen manejo del proceso del direccionamiento de la gestion del Talento
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Humano, ya que todas las empresas van direccionadas en busca de mejorar la calidad

en la competitividad y logro de objetivos.

Es un hecho que el proceso del direccionamiento de la gestidn administrativa
del talento humano se reconoce la gran importancia de impulsar las estrategias de
lograr un excelente clima organizacional, donde se ofrecen a los clientes internos y
externos de la organizacién mejor calidad en la prestacidn de los servicios logrando la

satisfaccion de necesidades de los mismos.

Podemos decir que la dinamica de toda organizacion del mercado global, en
permanente cambio exige la definicidn de politicas de gestidon del talento humano ya
gue estén acorde con las nuevas exigencias para mantener la capacidad competitiva

en condiciones de eficiencia y eficacia.

Una organizacion es la integracion de distintos factores, bienes y capitales
(patrimonios fisicos, recursos humanos y estructura organizacional), los cuales
estipulan caracteristicas intercambiables en relacidn con las demas plazas en el

mercado actual.

En estos momentos nuestro pais, mantiene los indices de productividad muy
bajos, producto de una actividad econdmica en decaimiento, con indicadores
econdmicos negativos, donde las empresas estan tratando de incentivar, fortalecery
formar el capital humano con conocimientos especificos ya que el capital humano se
le reconoce como un factor importante dentro de la organizacion y es un socio de la

misma.
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Donde uno de los grandes retos de las organizaciones en la actualidad, es
poder lograr que el talento humano sea un eje de desarrollo en términos de
eficiencia y eficacia, como factor indispensable para que se logren mejores resultados
en la productividad, generando mejores recursos que sean capaces de hacer frente a

los desafios de competitividad en el mercado local como internacional.

1. Conceptos generales gestion del talento humano

Para comprender la importancia del talento humano y todas las acciones
logisticas permeadas por este factor que resulta fundamental en el desarrollo de todos
los procesos organizacionales, primero es necesario conocer y comprender los

conceptos que se presentan a continuacion:

1.1. Gestion del conocimiento

Las organizaciones reconocen la gran importancia de la gestion de conocimiento,
ya que se perfila como una nueva forma de manejar desde la gerencia los procesos
organizacionales. Direccionados en su objetivo fundamental, el cual radica en la
identificacion, la captura, el desarrollo, la distribucion y la retencidon del conocimiento
organizacional, teniendo su origen en las personas que forman parte de la

organizacion, sean clientes internos o externos.

Cada persona que forma parte de la organizacidén debe reconocer a la gestién del
conocimiento, como un conjunto de estrategias, que abarcan una serie de actividades

de las cuales se pueden identificar las siguientes:
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e Laidentificacidn de los conocimientos, que necesita la empresa para su
desarrollo y logro del éxito.

e Laadquisicion de nuevos conocimientos necesarios para el desarrollo de
las metas.

e La aplicacidon de conocimientos de forma efectiva en beneficio légico.
Figura 1. Estructura del modelo de desarrollo de la gestién del conocimiento

Gestion del conocimiento

en las organizaciones

Barreras de la integracion

Tran: i imien Accion I i6 | conocimien
e ransferencia de conocimiento cciones de la gestién del conocimiento
: g!vermnﬂlgd del conocimiento. Elementos del Proceso de » Entender las necesidades y oportunidades
ispersion del conocimiento. del conocimiento
» Complejidad del conocimiento i praceso. transferencia. : m . N
plej ] ] »  Construccion del conocimiento relevante

para el negocio.
> Organizary distribuir el conocimiento
relevante para |a organizacién.

»  Consecucién y apropiacién del i » Creacion de condiciones para aplicacion del
conocimiento. conocimiento en las organizaciones.
: +  Tratamiento y resolucion de » Explotacion del conocimiento en la empresa
beed problemas, :
» Andlisis e implementacién de posibles
soluciones

+ Prototipado y experimentacion.

*  Integrar nuevos conocimientos.

» Localizacion y adaptacién del
conocimiento.

» Disefio de nuevos productos, servicios
y procesos.

De acuerdo con Nagales (2007), la gestidn del conocimiento es un proceso de
logistica caracterizado por su légica, orden y organizacion; también es sistematico para
producir, transferir y aplicar en situaciones concretas una combinacidon armdnica de
saberes, experiencias, valores, informacion contextual y apreciaciones expertas que
proporcionan un marco para su evaluacién e incorporacién de nuevas experiencias e

informacion.
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1.2. Capital humano

Cuando hablamos del capital humano globalizado, nos referimos al valor
econdmico de las habilidades personales, técnicas y profesionales que cada individuo
posee para el desarrollo de las diferentes actividades o funciones asignadas por la

organizacion.

Si al capital humano se le afiade el capital financiero, se logra obtener el

desarrollo de la persona y mejora de sus actividades.

El capital humano es reconocido en la industria global como un término
manejado en diferentes teorias econdmicas del crecimiento, donde se puede definir
como una de las capacidades, experiencias, destrezas y habilidades que poseemos los
empleados de una organizacion, la cual permite solucionar o satisfacer las necesidades
y problemas de nuestros clientes internos y externos dentro del ambiente

organizacional.

En el mundo moderno global se reconoce que el hombre es un ser social que
cuenta con habilidades a desarrollar en el ambiente laboral o vida social en la que se
encuentre. El hombre siempre se ha caracterizado por permanecer gran parte de su
vida en la empresa, ya que gran parte de su tiempo lo dedica siempre a ella para dar lo
mejor, logrando satisfacer una de sus necesidades personales o profesionales o para

crecer como un ser humano integro con calidad.

El capital humano de un individuo se calcula como el valor actual de todos los

beneficios.

Capital humano= conjunto de habilidades + conocimiento + competencias
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Es importante conocer que, dentro de las organizaciones, existen varios tipos de
capital necesarios para llevar a cabo su actividad econdmica, los cuales se pueden

entender asi:
Capital emitido: acciones.
Capital fijo: bienes.

1.
2.
3. Capital financiero: recursos monetarios.
4. Capital social: aportes de los socios.

5.

Capital humano: valor agregado.

Algunos aspectos fundamentales de la gestion moderna del talento humano se

centran basicamente en 3 tipos de esfuerzos:

A. Contar que se trabaja con seres humanos: son personas dotadas de
personalidad con informacidn relevante y conocimientos, habilidades,
capacidades que les permiten vivir en una sociedad.

B. Auto-activos organizacionalmente: las personas se convierten en impulso
segun sus estados y dinamizan cualquier organizacion.

C. Socios de la organizacidon: son individuos que invierten en las
organizaciones espacios de trabajo con esfuerzo, responsabilidad,
compromiso, empefio y riesgo, entre otros, con la intencién de recibir un

valor agregado a cambio.

A cambio de los esfuerzos, las personas buscan recibir incentivos que se pueden
ver representados en salarios, incentivos emocionales, bonos, recursos financieros,

crecimiento profesional, capacitacion o estudio, entre otros.
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También se cuenta con las personas como recurso y como socio, Como se ve a

continuacion:

1. Caracteristicas de las personas como recurso humano:

Empleados pendientes solo de su funcidn.

Cumplidores de horario rigido y no negociable.

Ejecutores de 6rdenes expresas.

Subordinacion al punto de dependencia de los jefes o lideres.
Fieles a las organizaciones.

Requieren jefes.

Se especializan en un punto de trabajo

Se consideran mano de obra

2. Caracteristicas de las personas como socios:

Son colaboradores.

Formadores de equipos.

Los incentivos al igual que las metas, son negociadas.
Se preocupan por los datos y resultados.

Buena atencién.

Buscan la satisfaccion del cliente.

Estan vinculados a la misién y a la vision de la empresa.
Interdependencia entre colegas y equipo.

Son propositivos.

Enfatizan la ética y la responsabilidad.

Enfatizan el conocimiento.

Grupo de Ejecucion de la Formacién Virtual
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e Saben que representan inteligencia y talento.

1.3. Planeacidn estratégica del talento humano

Cuando hablamos de la planeacién estratégica del talento humano, nos
referimos a la administracion y direccionamiento del recurso humano, en este caso
cada organizacion tiene dentro de su estructura organizacional el departamento de
talento humano, el cual, se encarga de organizar y planificar recursos y funciones, el
reclutamiento del recurso humano de la empresa, la seleccién de personal, la
promocion profesional dentro de la empresa mediante planes de carrera, los planes de
formacion, disefiar y aplicar la evaluacion del desempefio de los funcionarios y cuidar el
clima organizacional, todo proyectado al funcionamiento eficiente de la estructura

organizacional.

En este sentido, es necesario definir algunas variables fundamentales en la

planeacion estratégica del talento humano de la organizacién, como son:

A. Gestion del talento humano: hace referencia “al conjunto de politicas y
practicas necesarias para dirigir cargos gerenciales relacionados con
personas o recursos; colocando en practica los diferentes procesos de
reclutamiento, recompensas y evaluacién de desempeno” (Chiavenato,
2007).

La tarea basica de la Gestidn del Talento Humano es fortalecer y dotar al
Capital Humano de actitudes y conocimientos, para el logro del éxito,
funcionario motivado, capacitado e incentivado por sus logros obtenidos

en el desarrollo de sus actividades, es una persona que se entregay
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trabajo con calidad en busca de superarse y satisfacer sus necesidades

tanto personales como las de la organizacion.

Planificacion estratégica del talento humano: se refiere al
comportamiento de la organizacion.

Es el proceso de decisidn relacionado con los recursos humanos necesarios
para alcanzar los objetivos organizacionales en determinado periodo, para
ello, debemos definir con anticipacion la fuerza laboral necesaria para
realizar la accidn organizacional futura.

Caracteristicas de la planificacion de capital humano: la planificacion del
talento es la capacidad de anticipar el movimiento de los colaboradores al
interior de las empresas, buscando acercarlos mas a su centro misional,
este sistema permite ajustar la oferta de personal interna y externa en un
periodo dado. El propdsito de hacer esto es, usar el mejor recurso de la
empresa con eficiencia en la busqueda de los objetivos.

La planeacion estratégica de recursos humanos es la fuerza con la que se
nivela el personal, mas exactamente su flujo, porque ya se cuenta con la
experiencia de que la alta rotacion no es buena por varios motivos, con
cada despido se va una parte de la empresa, ninguna mision empresarial
apunta al rapido despido del personal, también se busca la posibilidad de
facilitar la continuidad de los procesos a pesar de las personas que van de

ingreso y de salida.
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D. Bases de la planificacion del capital humano:

La demanda de trabajo: es el nimero de candidatos posibles a postular a
un puesto de trabajo.
La oferta de trabajo: las empresas que poseen las vacantes, que deben ser
llenadas por los colaboradores.
Para elaborar la planeacion del capital humano debemos realizar un plan
de recursos humanos que permita:

1. Definir el organigrama de la empresa
Establecer la compensacién del equipo directivo
Identificar puestos requeridos y perfiles
Determinar la politica de recursos humanos

Fijar las politicas operativas

o v & W N

Identificar las necesidades de plantilla

Objetivos de la planificacion estratégica

Son varios los objetivos de la planificacion estratégica, pero entre los mas

significativos se tienen:

W N PR

Optimizar el factor humano de la empresa.

Formar personal con base a las necesidades de la empresa.
Fomentar el mejor clima laboral posible.

Motivar la participacion de los colaboradores y que se consideren
importantes para la organizacion.

Contribuir con productividad de la empresa al maximo.

Grupo de Ejecucion de la Formacién Virtual
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La planeacidn estratégica de recursos humanos se puede identificar como el
proceso que surge del anadlisis de las necesidades reales de la empresa en su entorno
interno, referente al recurso humano que debe estar disponible con cada movimiento

de la empresa para mantenerla en un buen entorno interno y externo.

La planeacion estratégica del talento humano se relaciona que es un sistema que
permite definir estrategias y métodos que construyen al cumplimiento diario de los
objetivos y metas establecidas por la organizacion, permitiendo el éxito del desarrollo

organizacional y la articulacion y objetividad en los programas, planes y proyectos.

Los objetivos estratégicos deben suponer un paso intermedio entre la misiény
vision de la organizacion. Los cuales deben ser definidos en forma clara y precisa y
comprensible, las cuales deben expresar las metas ultimas y mas importantes que

permitan a la organizacion orientarse hacia su misidn y visidn corporativa.

En este punto es importante precisar a grandes rasgos los conceptos de misién y

vision:

A. Mision: toda organizacion tiene una misién que cumplir, se reconoce que
la mision representa la razon de existencia de una empresa, que es la
finalidad u objetivo que le condujo a la creacion de la organizacion. La
misidn debe ser objetiva, clara, alcanzable y, sobre todo... inspiradora.
Para el disefo y elaboracién de la mision debemos intentar resolver las
siguientes preguntas:

e (Quiénes somos empresarialmente?
e (Por qué hacemos lo que hacemos?

e (Cual es el negocio de la empresa?

Grupo de Ejecucion de la Formacién Virtual
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e ¢(Cual es el nicho de mercado de la empresa?

e (A qué se dedicala empresa?

e (Cualeslarazdn de ser de la empresa?

e (Quién es el publico objetivo de la empresa?

e (Cual es el ambito geografico de accidn de la empresa?
e (Cual es la ventaja competitiva que ofrece la empresa?

B. Vision: la vision de una empresa es una meta de plazo amplio donde se
establece la inspiracion sobre los logros de la organizacion y lo que se
proyecta a futuro, asi la vision siempre define la ruta a seguir, tanto para el
personal de directivos y los empleados de la misma. Para redactarla es
necesario reflexionar sobre el estado actual de la empresa y hasta donde
se quiere llegar. La visién puede escribirse en una frase o un parrafo, debe

ser es que sea clara, concreta y concisa.

Tablal. Misidony visidon

Mision Vision
Significado Funcién que se espera cumplir Proyeccion de lo que se espera
en el presente. alcanzar en el futuro.
Caracteristicas Es concreta, precisa 'y Es clara, grafica y global.
especifica.

1.4. Importancia del talento humano en las organizaciones
Para alcanzar los objetivos las empresas administran una serie de recursos, que

incluyen no solo dinero o materiales, sino también el talento de las personas que debe
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ser gestionado para maximizar su valor, para esto debemos asegurarnos que las

personas dentro de la empresa:

e Hagan lo que deban hacer.
e Sean las correctas para trabajar ahi y desarrollar dicha funcién.
e Sepan lo que deben saber.

e Permanezcan en la organizacion.

Para que las personas hagan lo que deben hacer, debes tener una buena
organizacion del trabajo en puestos especificos que se relacionen claramente y faciliten
el logro de los objetivos, todas las actividades de la empresa deben ser organizadasy
descritas en puestos de trabajo y estar contempladas en una estructura organizacional

que se representa graficamente en un organigrama; este organigrama permitira:

1. Establecer dreas y puestos de trabajo.
2. Clarificar la asignacion de responsabilidades.

3. Marcar los canales de supervision y control formal.

Tanto el organigrama como la descripcion de cada puesto deben estar por
escrito para evitar dudas o duplicar funciones, ademas deben ser comunicados

abiertamente.

Sin duda uno de los recursos mas importantes con los que cuenta en todo
momento cualquier tipo de empresa son las personas que dia a dia entregan gran parte
de su vida a ellas para el logro del éxito tanto personal como empresarial, la necesidad
de gestionar este recurso tan valioso ha hecho que las empresas dediquen un area a su

gestion y direccion, la denominada y llamada Gestidn del Talento Humano.

Grupo de Ejecucion de la Formacién Virtual
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1.5. Responsabilidad del talento humano en las organizaciones

Una de las principales responsabilidades del Departamento de Talento Humano
es administrar el capital humano (talento), de forma que los objetivos de la
organizacion sean cumplidos gracias al desarrollo de las funciones que cada integrante

de la organizacioén realiza con amor.

No todos los departamentos de RR.HH. son iguales en todas las empresas, ya que
se deben adaptar a las necesidades y objetivos de la compaiiia de la que forman parte.
A pesar de esto existen una serie de funciones y responsabilidades comunes en todos

ellos, entre ellas encontramos las siguientes:

A. Funciones:
e Planificacidn y seleccién de personal.
e Administracion del personal.
e Evaluaciony desarrollo.
e Formacion.
e Relaciones laborales.
B. Responsabilidades:
e Fomentar la comunicacién interna.
e Crear un cddigo de conducta.

e C(Clima laboral.

Estas funciones y responsabilidades permiten mejorar la gestién del talento

humano dentro de la organizacién en pro y desarrollo de la misma.
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2. Gestion del talento humano
La gestidn del talento humano no solo se reconoce como una herramienta para
fortalecer el capital humano de la organizacion, ya que hace referencia a un gran

proceso global que esta formado por los siguientes subprocesos:

a. Capacitaciony seleccion.

b. Formacion y desarrollo.

c¢. Compensacion y beneficios.
d. Evaluaciéon de desempenio.

e. Relaciones laborales.
¢Qué es un sistema de gestion?

Es un conjunto de politicas, conceptos y practicas coherentes entre si, con el
propésito de alcanzar objetivos organizacionales de la empresa de manera eficiente y

eficaz.
¢Qué es un recurso?

Se refiere a los medios con los que cuentan las organizaciones para realizar sus

tareas y lograr sus objetivos.
éQué es un Recurso Humano?

Hace referencia al factor mas importante, que son las personas que forman parte
de la organizaciéon y que desempenan en ellas determinadas funciones; sin embargo,
las personas no son un recurso que la organizacion consume, utiliza y genera costos.

No debe verse proyectado solo en cifras como nimeros u objetos, mas bien, debe
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apreciarse como la pieza fundamental para el logro de los objetivos y metas de la

empresa.

é¢Qué es el Talento humano?

Es la interaccidn de las habilidades que posee toda persona y de las cuales se

pueden identificar como: sus caracteristicas, sus conocimientos, experiencias,

inteligencia, pericia, actitud, caracter, e iniciativa, que constituye a la final las

competencias para aprender y desarrollarse en los diferentes contextos

organizacionales dentro de la organizacion en el nuevo marco de globalizacion.

Ahora vemos los diferentes tipos de recursos organizacionales:

A.

Recursos humanos: son las personas que hacen parte de la organizacion,
dependiendo del nivel jerarquico en el que se encuentre, es decir, que
funcidon cumplen en las organizaciones en cada uno de los niveles, ya sea
en el alto, medio o bajo.

Recursos mercadologicos: son aquellos medios por los cuales la
organizacion localiza entre el contacto e influye en sus clientes y usuarios,
es decir, todas aquellas formas por la cual la organizacién entra en
contacto con el cliente, ya sea por medio de actividades de promociones
gue hagan a sus clientes por medio de correos, invitaciones entre otros.
Recursos financieros: es el capital que se dispone para la operacion diaria
de la organizacion, es decir, los dineros, los recursos, el inventario que se
hace liquido que esta en la caja, |la cartera que se recupera, es todo ese

dinero que se dispone para la recuperacion de la cartera.
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D. Recursos fisicos y materiales: dentro de los recursos necesarios para las
operaciones basicas en toda organizacidén encontramos los siguientes, por
ejemplo: la infraestructura fisica (local; bodega, insumos), todo aquello
gue necesita la empresa para funcionar en lo fisico, lo que hace necesario
el funcionamiento de la empresa por medio de los recursos fisicos y
materiales.

E. Recursos administrativos: por medio de este se planea, organiza, dirige y
controla las actividades de la organizacidn, si vemos aqui claramente nos
estd hablando del proceso administrativo, es decir, planear, organizar,

dirigir y controlar, con el propésito de lograr los objetivos organizacionales.

Figura 2. Modelo gestion del talento humano vs gestion del recurso humano

Gestion de talento humano Gestion del recurso humano
Maximizar el talento con el | ? | Pago de néminas, vacaciones,
que cuenta la organizacion. . ‘ incentivos y beneficios.

r
Promueve el desarrollo y r 1 Ubicacidn, seleccion y
liderazgo. requisitos de contratacicon..
L -
L -
Planeacion para el personal a P @ Se enfoca en el cumplimiento de
mediano y largo plazo. j . lo tactico por parte del personal.

Una estrategia integral para
capacitar y retener,

Contratar para cumplir
requerimientos de perfiles.

Involucra a todos los niveles
de requerimientos.

Inclusion a todos los niveles
de la organizacian.
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En la figura 2 se puede apreciar que existen varias diferencias entre la gestion del
talento humano y la gestién del recurso humano, toda vez que la gestion del talento
humano se centra en las acciones que conducen al bienestar de la organizacién
partiendo del bienestar del funcionario, mientras que la gestidn del recurso humano se
focaliza en el cumplimiento del trabajo y el reconocimiento de los derechos del
funcionario como trabajador, aunque cabe aclarar que estos dos tipos de gestion
tienen el mismo objetivo que es la optimizacidon de los recursos para el eficiente

funcionamiento de la organizacion.

2.1. Direccion del talento humano
Se relaciona en un proceso, que surgid en los afios 20 y se continla adoptando
por las organizaciones, ya que reconocen el impulso del éxito de sus negocios gracias al

talento y habilidades de sus empleados desarrolladas en sus funciones asignadas.

éPor qué es importante la Direccion del Talento Humano?

e Es de vital importancia, ya que de esta depende la evolucion y
competitividad de una empresa.

e Permiten que la gran mayoria de sus empleados accedan a los
conocimientos para el desarrollo de sus actividades diarias.

e Reduce la brecha que existe entre la empresa y el trabajador.

e Crea un mejoramiento continuo para obtener mayor eficiencia.

e Ayuda a la disminucién de la rotacién del personal.

e Aporta a la retencién del talento clave en la organizacion.

La direccion del talento humano se basa en unos pilares fundamentales, entre

estos podemos destacar los siguientes:
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e LaPlaneacién
e La Organizacion

e La Coordinacion

También podemos reconocer que aporta grandes cosas fundamentales en el

desarrollo del direccionamiento del talento humano como:

e Desarrollo del conocimiento en la organizacién.
e Generary promover practicas de RRHH.
e Promover la gestidn cultural.

e Gestion del cambio en la empresa.

En el pais existe una ley que la regula, la ley 1164 del 2007, por la cual se
establecen las obligaciones y procesos de planeacidn, formacién y control de servicios

gue cada empleado tiene de acuerdo a sus funciones asignadas.

2.2. Funciones de la direccion del talento humano
Dentro del proceso del direccionamiento del talento humano encontramos las

siguientes funciones:

e Atraer: nos relaciona la forma de como buscamos atraer a las
organizaciones los mejores talentos.

e Desarrollar: es como potencializamos sus capacidades y destrezas.

e Retener: se relaciona a las politicas que estan utilizando las organizaciones
para hacer de las personas que trabajan en la organizacién una persona
con vocacion, que ame lo que desarrolla y se sienta identificada con su

cargo o funcioén, la cual le permita quedarse por muchos mas afos.
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En toda organizacion, cuando hablamos de educacién nos referimos a que es de
gran importancia realizar los procesos de seleccidn, adaptacion y capacitacion dentro
del ambiente organizacional y cultural para asi poder tener el mejor talento. A

continuacidn, encontramos los siguientes modelos estratégicos:

A. El entrenamiento: es posibilitar espacios para que el personal de trabajo
pueda adquirir habilidades que le permitan realizar su trabajo con
productividad. (HACER).

B. La capacitacion: ensefar a sus empleados a pensar, el para qué se ejecuta
el trabajo. (SABER HACER).

C. El desarrollo de personal: identificar motivaciones y deseos que impulsen
a realizar el trabajo con entusiasmo. (HACER+ SABER+QUERER).

D. El desarrollo organizacional: enseiar a pensar acorde a la organizacion.
(valores, metas y proyecciones). Hacemos una sumatoria,

(HACER+SABER+QUERER+PROYECTAR).

2.3. Entrada, transformacion y salida

Reconocemos que en la sociedad moderna casi todo proceso productivo se
realiza por medio de las organizaciones. Asi, la sociedad moderna e industrializada se
caracteriza por ser una sociedad compuesta por organizaciones que constituyen

sistemas abiertos.

Un sistema es: un conjunto de elementos dinamicamente relacionados que
desarrollan una actividad en su entorno en busca del logro de determinado objetivo o

propdsito que nos conduce al éxito.
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Podemos decir que un sistema es un conjunto de elementos (partes o areas
compuestas del sistema), que realizan una actividad (operacién o proceso), para

alcanzar un objetivo o propdsito (finalidad).

Por lo tanto, debemos tener presente que un sistema esta constituido por cuatro

elementos esenciales:

e Entradas o insumos: todo sistema recibe entradas o insumos provenientes
del ambiente externo.

e Proceso u operacion: es un nucleo del sistema donde las entradas son
procesadas o transformadas en salidas o resultados.

e Salidas o resultados: constituye el resultado de la operacién del sistema.

e Retroalimentacion: constituye parte de todo el proceso desde el inicio

hasta su fin, logrando su objetivo propuesto.

La funcion productiva de toda empresa, se reconoce como un proceso de
transformacion para obtener un producto final, es decir, que un sistema productivo es
un proceso en el cual se de manejo a los recursos que entran, se logra obtener una
salida, la buena marcha de un sistema se mide por las nociones de eficiencia y de
productividad, como la relacion entre entradas y salidas. Esto se refleja en la siguiente

figura:
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Figura 3. Modelo del sistema productivo como proceso de transformacién

Entradas Servicios y
Produccién ‘ Salides ‘ productos

Energia, materiales, servicios
y productos, mano de obra,
capital, informacian

; Retroalimentacion

Como actividad logistica dentro del sistema del proceso de transformacion
tenemos que proveer los conocimientos necesarios para apoyar la competitividad del
recurso humano a cargo de procesos que impliquen la optimizacién de los recursos

durante la produccion, distribucién y comercializacion.

Las empresas industriales se dedican a la fabricacion de un determinado
producto, por lo que deberan proveerse de materias primas que transformaran en

dicho producto, para posteriormente distribuirlo a sus clientes.

El proceso de fabricacion en las empresas industriales supone unos gastos y la
utilizacion de un sistema de produccion, basado en el desarrollo del conocimiento y
desarrollo de las actividades que realice el personal o capital humano de la empresa,
cuyo objetivo es lograr satisfacer necesidades en los clientes a través de los productos

o servicios que la empresa ofrece.

2.4. Manual de procesos y procedimientos logisticos
El manual de procesos, es también conocido como manual de procedimientos, el
cual permite que una organizacion funcione de manera correcta, debido a que es ahi

donde se establecen los estamentos, las politicas, normas, reglamentos, sanciones y
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todos aquellos lineamientos que se tienen en cuenta para una adecuada gestién de la
organizacion. Dentro del manual de procesos y procedimientos logisticos se establecen
las operaciones y actividades que debe realizar el personal de operacion logistica en las

organizaciones.

Se considera que la estructura de un proceso logistico debe tener muy

claramente desarrolladas las cinco operaciones:

A. Compras: hace parte de la etapa de aprovisionamiento en la que se
determina cuales son los materiales, materias primas e insumos que se
necesiten en el proceso de transformacién de productos terminados para
luego venderlos entre los clientes.

Ill

B. Servicio al cliente: es una herramienta muy importante del “marketing”,
relacionado con un conjunto de estrategias que la empresa disefa para el
logro de la satisfaccion de los clientes ante la competencia, cumpliendo las
expectativas de los clientes internos y externos. Dentro de |la cadena de
suministro se relaciona como el proceso que abarca todo el ciclo de Ia
orden desde su inicio hasta su fin.

C. Gestion de inventarios: es otro proceso que podemos destacar dentro de
la logistica y esta relacionado con el control y manejo de los productos.

D. Almacenamiento: consiste en el manejo temporal de los insumos,
materias primas y productos terminados, los cuales son puestos bajo
control y seguimiento en un determinado espacio para evitar su deterioro
hasta el momento de la entrega al cliente.

E. Transporte: medio para movilizar bienes o personas desde un punto hasta

otro.
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La logistica se refiere y esta compuesta por una serie de actividades o procesos,
que unidos de una manera eficiente generan un resultado producto terminado o
servicio prestado. Segun Escudero (2019, P.2); “La logistica es una actividad que tiene
como finalidad satisfacer las necesidades del cliente, proporcionando productos y

servicios en el momento, lugar y cantidad que los solicita, y todo ello al minimo coste”.

Figura 4. Modelo sistema de procedimiento logistico

Compras

Transporte Servicio al cliente

Almacenamiento Gestor de inventarios

2.5. Programa de Seguridad y Salud en el Trabajo (SST)
El programa de Seguridad y Salud en el trabajo consiste en la planeaciény
ejecucion de las actividades de medicina, seguridad e higiene industrial, que tiene

como objetivo mantener, cuidar y mejorar la salud de los trabajadores en las empresas.
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Para ampliar este concepto revisemos las siguientes definiciones:

A. {Qué es la Seguridad y Salud en el Trabajo (SST)? Consiste en el desarrollo
de un proceso légico y por etapas, basado en la mejora continua, con el
objetivo de anticipar, reconocer, evaluar y controlar los riesgos que
puedan afectar la seguridad y salud en el trabajo de los empleados.

La Seguridad y Salud en el Trabajo es la disciplina que trata la prevencion
de lecciones y enfermedades causadas por las lecciones de trabajo (guia
técnica de seguridad y salud en el trabajo para las “mipymes”).

B. ¢En qué consiste el sistema de gestion de la Seguridad y Salud en el
Trabajo? Consiste en el desarrollo de un proceso ldgico, basado en la
mejora continua con el objetivo de anticipar, reconocer, evaluar los riesgos

gue puedan afectar la Seguridad y Salud en el Trabajo.

Siendo un sistema de gestidn sus principios deben estar enfocados en el ciclo

PHVA (Planear, Hacer Verificar y Actuar).

Figura 5. Modelo ciclo PHVA

;Qué se hara?, ;Como?, ;Cuando?,

. . Donde?
¢Que aprendimos? {"Ouién la hara?, ¢Con quién?
iQué errores no se pueden repetir? ¢ . e a N
iPara qué?

iQué aciertos se pueden tomar?

- ) o (Como se evaluard lo realizado?,
;Queé podemos mejorar?

:Con qué datos?, ;Para qué
Actuar Planear evaluar?

iSe hizo lo planeado? Verificar
iSe lograron los resultados?

iQué mecanismos se tienen para

verificar el SG SST?

;Qué impacto se logrd en cuanto a

la accidentalidad y enfermedades

laborales?

* Ejecutar lo planeado

» Recolectar todos los datos
necesarios

* Documentar todo lo realizado y lo
que no se pudo realizar
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Obligaciones y responsabilidades

Es importante que a continuacion, lea y revise detenidamente el documento web
de la ANDI Asociacién Nacional de Empresarios de Colombia (2020) que muestra la

jurisprudencia:
Articulo 2.2.4.6.8. Obligaciones de los empleadores.
Articulo 2.2.4.6.10. Responsabilidades de los trabajadores.

Enlace del documento

3. El talento humano en la gestidon logistica
Es un factor clave del desempeiio de la gestidon de operaciones para el desarrollo
de los procesos, en la logistica de abastecimiento, en produccién, programacion de

produccién y logistica en relacién a la distribucion.

Reconocemos que la logistica representa una de las partes fundamentales mas
importantes para las empresas; sin embargo, uno de los retos mas grandes que tiene la
gestion logistica es el reclutamiento de personal capacitado para dirigir la empresa.
Actualmente, podemos decir que la logistica tiene un impacto importante en los
disefios gerenciales porque de estos dependera la competitividad y la dinamica

comercial y empresarial que tiene toda organizacion.
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3.1. Gestion del talento humano por competencias

Se conoce como un proceso sistematico de identificacidn, el tipo de necesidades
necesarias para cumplir un papel determinado en determinada empresa, logran
encontrar a la persona idénea y adecuada para ocupar ese cargo que se requiere.
Dentro de las competencias organizacionales encontramos la (NC 3000-02:2007) que
define competencia organizacional como: el conjunto de caracteristicas de la
organizacion, de modo fundamental, vinculadas a su capital humano, en especial a sus
conocimientos, valores y experiencias adquiridas, asociadas a sus procesos de trabajo

esenciales.

La empresa de la actualidad ha venido evolucionando gracias a los diferentes
cambios que se dan a diario en el mundo y que tienen una influencia notoria e
importante en las decisiones que se toman y las acciones que se llevan a cabo en las
organizaciones. El desarrollo de la gestidon por competencias es muy importante, ya que
los modelos de gestion estan basados en estas, convirtiéndolas en una herramienta
valiosa en la administracion del talento humano, puesto que te aporta direccidn en

procesos como:

a. Reclutamiento y seleccion.
b. Evaluaciones de desempefio del potencial.
c. Planes de desarrollo, carrera y sucesion.

d. Compensaciones.

Las competencias laborales permiten el desarrollo de los procesos dentro de la

empresa al transformar la vision global (empresa-empleado).
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3.2. Necesidades del talento humano en los procesos logisticos

Dentro de las necesidades de las organizaciones se encuentran los recursos
humanos, para el desarrollo de los procesos logisticos. Esta necesidad es de gran
importancia porgue es alli donde se reconoce el talento de cada persona para hacer las
tareas para las que fue contratado y de esa forma aportar al desarrollo de los procesos

logisticos, garantizando el funcionamiento de la cadena logistica empresarial.

Para lograr un buen resultado en la empresa, el lider del area de logistica, se
necesita talento en los recursos humanos que trabajen en nuestro proceso y para ellos

desde aqui se recomienda tres acciones:

1. Anadlisis continuo de sus necesidades de recursos humanos.
2. Formacion continua de los equipos que componen el area.
3. Medicidon y control en los procesos con incentivos en funcion de resultados

obtenidos.

La seleccidon del personal en las empresas es de gran importancia y mas en las
dedicadas a los procesos de logistica, que ofrecen productos o servicios en el mercado
global con el fin de obtener una gran evolucién de la empresa satisfaciendo las

necesidades de sus clientes internos y externos.

El proceso de seleccidon de personal es |la base fundamental del buen
funcionamiento de empresa, ya que es el filtro de satisfacer una de las necesidades
mas importantes en el desarrollo y administracion del area de procesos logisticos en la
organizacion, el cual se relaciona a que las empresas deben aplicar dicho proceso paso

a paso.
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Toda empresa tiene la necesidad de contratar personal para ocupar nuevos

cargos de trabajo u otros que han quedado como vacantes disponibles.
A continuacion, encontraremos las fases de un proceso de seleccion de personal:

Figura 6. Modelo de las fases del proceso de seleccion de contratacion

Definicién del perfil
Preseleccion

Seleccidn y evaluacion

Presentacion de
candidatos
Seguirniento

| }

FASE 1 FASE 2 FASE 3 FASE 4 FASE 5

Fase 1: se genera la solicitud del perfil requerido.

Fase 2: se hace la convocatoria para que los postulantes se presenten a

entrevista o visita.

Fase 3: se elige entre los mejores perfiles revisados y se definen las personas

opcionadas al cargo.
Fase 4: se presenta a las directivas los perfiles elegidos para el trabajo.

Fase 5: se verifica constantemente si la persona elegida esta cumpliendo con el

perfil requerido.
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3.3. Perfiles de cargos en los procesos logisticos

Hablar del perfil de cargos en los procesos logisticos, es identificar personal
logistico apropiado que debe tener una visidon clara y amplia de la estrategia comercial
de la empresa, al igual debe tener un conocimiento y entendimiento de los elementos

qgue pueden incorporarse en la operacion logistica de la empresa.

Los cargos que podemos identificar en el drea de logistica son:

e Director o gerente de logistica.

o Jefe de logistica.

e Ingeniero de proyectos logisticos.
e Técnico de logistica.

e Responsable de almacén o bodega.
e Responsable de compras.

e Responsable de transporte.

e Auxiliar de apoyo.

Generalmente, se presentan varios requisitos de personas en la gestion de estos
perfiles y se hace recomendable tener unos formatos con la base de la descripcion de
cada cargo, estos formatos ayudan a la descripcidn del perfil requerido y facilita su
busqueda también. A continuacion, se presenta un ejemplo de formato para que lo

tenga presenta cuando se le presente la necesidad:
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Tabla2. Formato de modelo de descripcion de cargos

Descripcion de cargos y funciones

1. Datos de identificacion

Nombre del cargo: Jefe de logistica

Departamento: Administrativo financiero

Seccidn: Logistica

Supervisado por: Gerente administrativo financiero
Supervisa a: Asistente de logistica, digitador, supervisores
2. Descripcion del cargo

2.1 Definicion

Encargado de llevar a cabo el cumplimiento del plan de entrega, asi como reportar al Gerente
Administrativo Financiero los indicadores de cumplimiento de entregas a tiempo y sin
devoluciones a los clientes. Controlar los gastos de logistica y hacer un seguimiento continuo al
presupuesto anual de la seccion. Dirigir al personal de manera que se hagan los despachos de

productos en la cantidad, calidad, tiempo y lugar solicitado por los clientes.
2.2 Descripcion funcional

e Planificar la utilizacion del personal en la bodega teniendo como objetivo responder al

plan mensual de ventas.
o Dirigir al personal de bodega en las labores planificadas.

e Reportar al Gerente Administrativo Financiero los indicadores con posibles mejoras para

los procesos logisticos.
e Planificar junto con el Departamento de Ventas el plan de ventas.
e Gestionar la relacion con los proveedores y clientes.
e Obtener retroalimentacion del personal para obtener mejoras en los procesos.

e Colaborar con el cumplimiento de proyectos de la empresa.
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Descripcion de cargos y funciones
3. Perfil

e Formacion académica: graduado en ingenieria industrial.
e Experiencia previa: minimo 3 afios en puestos de jefaturas de bodega.

e Capacitacion adicional: administracion de inventarios, sistemas de calidad, buenas

practicas de manufactura, relaciones humanas, liderazgo, administracion del personal.

3.4. Capacitacion y desarrollo del talento humano en los procesos
logisticos

El plan de induccién y capacitacién es el proceso que se le aplica a todo el capital
humano que ingresa a la empresa a cumplir unas metas y logros, para la satisfaccion de
necesidades tanto personales como laborales, donde el empleado se familiariza con la
empresa y su funcionamiento con el fin de facilitar la adaptaciéon del nuevo empleado

el cual debe contribuir a un buen ambiente de trabajo.

El plan o programa de capacitacion es uno de los procesos educativos de corto
plazo, que se aplican de manera sistematica y organizada por medio del cual los
funcionarios, adquieren nuevos conocimientos que le ayudan a desarrollar habilidades

y competencias en funcion del desarrollo y ejecucidon de sus funciones.

La capacitacion jamas es una inversion, ni mucho menos un gasto para la
empresa, ya que le genera productividad en el desarrollo de sus actividades, logrando
el cumplimiento de metas y objetivos basados en la satisfaccion de necesidades de los

clientes internos y externos de la empresa.

El contenido de un plan de capacitaciéon puede incluir cuatro formas de cambio

de la conducta, a saber:
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e Transmision de la informacion
e Desarrollo de habilidades
e Desarrollo o modificacion de actitudes

e Desarrollo de conceptos

Los principales objetivos de la capacitacion son:

1. Preparar a las personas para la realizacidn de diversas funciones o tareas
del puesto.

2. Brindar oportunidades para el desarrollo personal de los empleados.

3. Cambiar la actitud de las personas, ya sea para crear y mejorar el clima

organizacional dentro de la empresa.

4. Evaluacion y plan de mejora del talento humano

La evaluacién de desempeiio se reconoce como un proceso aplicado en las
organizaciones, es de caracter sistematico y periddico, permite la estimacion
cuantitativa y cualitativa del grado de eficacia con el que las personas logran llevar a

cabo las actividades y responsabilidades de las funciones que desarrollan en sus cargos.

El objetivo principal de la evaluacién de desempefio en las empresas es medir el

rendimiento y comportamiento del trabajador en su puesto de trabajo.

Es recomendable que en la evaluacién de desempefio se debe incluir los

siguientes items importantes para evaluar el desempefiio de los empleados:

e (Calidady precision del trabajo.

e Capacidad para cumplir los objetivos establecidos y plazos.
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e Habilidades de colaboracién y trabajo en equipo.

e Habilidades para resolver problemas.

4.1. Evaluacion del talento humano

Las organizaciones tienen la necesidad de evaluar el desempefio de todos los
colaboradores en los diferentes espacios, no se hace por competicidon, se hace por
competitividad porque se debe entender que en el trabajo logistico cada puesto es
fundamental para el desarrollo de la misidn. Algunos de los eslabones de la cadena a
revisar son: financiero, operacional, técnico, de ventas y de “marketing” vy,
principalmente, como es el desempeiio humano, puesto que son las personas quienes
dan vida a la organizacion y constituyen la piedra angular de la dinamica

organizacional.

La evaluacién de desempeifio esta compuesta por seis puntos fundamentales a

tener en cuenta por parte de las empresas:

e ¢(Por qué se debe evaluar el desempefio?
e (Qué desempeio se debe evaluar?

e (Como se debe evaluar el desempefio?

e (Quién debe evaluar el desempefio?

e (Como se debe comunicar la evaluacion de desempefio?

La ejecucion de la evaluacion de desempefio cuenta con un propdsito y un
proceso; el propdsito es la ejecucion de la revision del comportamiento y del trabajo
del empleado desarrollado, para reconocer sus méritos y realizar correccién de sus
debilidades, mientras que el proceso es cada paso que tiene la empresa destinada para

esa evaluacion, los pasos dependen del tamafio y el tipo de la empresa.
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Para las empresas es de gran importancia el desempeno de sus empleados, es

por eso que se hace la evaluacion de desempeio que proporciona beneficios a la

empresa y a las personas que se evaluan. Varios de esos beneficios son internos y otros

externos. Por ejemplo: un operario requiere que le digan si esta haciendo las cosas

bien, esto es mas que un factor motivacional, es un factor de apoyo que le indica a

cada operario su importancia en la empresa mientras que para la empresa se logra la

identificacién una necesidad cubierta a conformidad. Es por eso que se debe evaluary

se recomienda tener en cuenta las siguientes lineas basicas:

1.

La evaluacién debe abarcar no solo el desempeio en el cargo ocupado,
sino también el alcance de metas y objetivos logrados en el desarrollo de
sus actividades y funciones.

La evaluacidn debe hacer énfasis en el individuo que ocupa el cargo y no
en la impresion de los habitos personales observados en el trabajo.

La evaluacién debe ser aceptada por ambas partes evaluador y evaluado.
La evaluaciéon de desempeno se debe utilizar para mejorar el desarrollo de

la productividad del individuo en la empresa.

Aplicacion de pruebas online de evaluacion del talento humano

A continuacion, se recomienda acceder al video “Aplicacion de pruebas online de

evaluacion del talento humano” de HBP Human Business Partner, en donde se explican

aspectos importantes sobre la evaluacion del talento humano.

Enlace del video
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Figura 7. Modelo de las fases del proceso de evaluacion

Establecer los criterios .
Py #. Comunicar al empleado * Efectuar la evaluacion
Planes de mejoramiento Retroalimentar al Analizar los resultados
y reconocimiento h empleado ﬁ

El modelo de las evaluaciones no es genérico, pero en la grafica expuesta se
puede ver un paso a paso para ejercer esa accion de manera clara sin olvidar la
realimentacion del empleado; este proceso se puede implementar como un protocolo
de evaluacion, es importante entender que la evaluacion siempre debe realimentar a

todas las partes del proceso.

4.2. Evaluacion del desempeio

Evaluar el desempefio laboral es una de las funciones mas importantes que tiene
el departamento de talento humano, ya que es el encargado aplicar la evaluacion a
todos los empleados de la empresa para saber o conocer el desempefio laboral al ser
reconocido como el mismo rendimiento que un trabajador refleja al momento de
realizar sus funciones y esta evaluacidn nos arroja si es la persona apta para o no para

el puesto asignado.

Segln QuestionPro (s.f.) para aplicar la evaluacién de desempefio laboral de

manera correcta es necesario tener presente los siguientes factores:

e Fijar el objetivo de la investigacion.
e Los criterios de referencia deben de estar relacionados con el area de

trabajo.
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e El encargado debe dar propuestas que mejoren los errores detectados en

el proceso.

e Elempleado debe de saber qué se evalla y estar de acuerdo.

Una de las ventajas que tiene realizar la evaluacion de desempefo laboral en la

empresa son:

e Establecer beneficios que vayan de acuerdo con las funciones de cada

trabajador.

e Ofrecer mejoras o ascensos en los puestos laborales de acuerdo a su

competencia laboral.

e Encontrar problemas en la organizacion empresarial.

e Disminuir los factores externos a la empresa que influyen en la labor de los

empleados.

Tabla 3.

Clima laboral

Los colaboradores se encuentran en
un ambiente de constante movimiento
con trato que algunas veces puede
generar estrés y desinterés por parte
de la persona para con la empresa,
puede tener falta de motivacion, falta
de interés por el trabajo y bajo
desempefio. Estos casos son de
cuidado porque hay empleados que

llegan a enfermarse con

Factores que afectan el desempefio laboral

Falta de capacitacion

Existen estaciones de trabajo
gue son para conocedores
capacitados y casi
especialistas en el uso de
algin recurso especial o
simplemente una tarea
especifica, estos puestos
requieren de un nivel educativo
minimo que se refuerce con

capacitacion y el contacto con

Pasion

Se da cuando los
colaboradores no se logran
sentir bien en su estacion de
trabajo y se nota esa falta de
pasion, es importante
mantener la pasion de los
colaboradores por su labor
para motivar su trabajo y
hacer avance a la hora de ir

tras las metas, que se
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Clima laboral Falta de capacitacion Pasion
enfermedades silenciosas que lo personas de experiencia. La comprometa con su mision y
llevan a procesos de vida dificiles. falta de capacitacién y buen la misién empresarial.

uso generan gastos altos, mal | pasion y el estado de

Sl g v [Peleles ol ki animo se hace indispensable

metas planeadas. .
b para el rendimiento de los

colaboradores.

Continuando con las recomendaciones de QuestionPro (s.f.) se puede entender
que “la valoracién del rendimiento implica identificar, medir y gestionar de las
personas en una organizacion, siempre buscan realizar la valoracidn del rendimiento

con algunos fines como: los administrativos y los de desarrollo.

Dentro de los métodos utilizados para evaluar el desempefio debemos tener
presente los métodos basados en las caracteristicas y los métodos basados en

competencias (comportamientos).

La evaluaciéon de desempefio en las empresas depende, generalmente, del
departamento de Recursos Humanos que esta conformado por el gerente, el director,

técnicos expertos y responsables del area que esta a prueba”.

4.3. Técnicas de evaluacion
Dentro del mundo global, la organizacidn, direccionada por el departamento de
talento humano, gira siempre en busca de mejorar la calidad e integralidad de sus

empleados con el objetivo de lograr las metas y necesidades de los mismos.

Debemos reconocer que existen varias formas de realizar la evaluacion de

desempeiio con un Unico fin mejorar el ambiente laboral y desempeiio del empleado
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en su dmbito, muchas veces se clasifica segun quien realiza dicha evaluacion. Ahora,

tomando como criterio quien realiza la evaluacidn, tenemos los siguientes tipos:

Evaluacion por parte de un superior en jerarquia o supervisor.
Autoevaluacion.

Evaluacidn sistematizada.

Evaluacion por parte del empleado.

Evaluacion por parte del usuario.

Coevaluacion, esta se hace entre compaferos.

Evaluaciéon de 360 grados.

Dentro de las técnicas aplicadas en las organizaciones en Colombia se definen

unos modelos importantes que son los mas usados cuando se quiere evaluar,

identificar y medir el grado de satisfaccion en el desarrollo de las actividades de los

empleados en las organizaciones. Los cuales son:

A.

El método de escala grafica: es el de mayor uso y divulgacion, es un
método que emplea los datos de un formulario doble de entrada graficado
con lineas horizontales y verticales; las lineas horizontales son para los
factores de evaluacion de desempefio y las verticales dan los grados de
aumento o descenso de los factores en el tiempo.

El método de eleccion forzada: este método se emplea en las empresas
para evaluar el desempefio de las personas que laboran en la empresa.

El método de investigacion de campo: este método se desarrolla y aplica a
base de entrevistas a fin de verificar y evaluar el desempefo de sus

subordinados.
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Estos métodos se integran con 5 pasos por lo general y son los siguientes:

A. Evaluacion inicial: cada empleado es evaluado inicialmente en uno de tres
aspectos: desempefio mas satisfactorio, desempefio satisfactorio,
desempefio menos satisfactorio.

B. Anadlisis suplementario: el desempeiio definido en la evaluacidén inicial es
evaluado con mayor profundidad mediante preguntas formuladas del
especialista o asesor al jefe.

C. Planeamiento: tras el analisis del desempeno viene la elaboracién de un
plan de accidn. Este puede tener como conclusion la necesidad de darle
consejeria al empleado evaluado, un proceso de readaptacion,
entrenamiento, su desvinculacion y sustitucidn, promocion a otro cargo o
mantenimiento en el cargo.

D. El método comparacion por pares: Se compara a los empleados en turnos de
a dos, se anota en la columna de la derecha aquél que se considera que tiene
mejor desempefo. El nUmero de veces que un evaluado es considerado
superior a otro se suma y constituye un indice.

También podemos utilizar factores de evaluacién, de manera que cada hoja

del formulario sera ocupada por un factor de evaluacién de desempefio.

Donde el evaluador debera comparar a cada empleado con todos los demas

evaluados en el mismo grupo. Por lo general, se asume el desempefo global

de cada persona como base de la comparacion.

E. Evaluacion en 360 grados: es también conocida como la evaluacion integral,

su nombre lo indica, busca una perspectiva del desempefo de los empleados
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lo mas abarcadora posible, con aportes desde todos los angulos: supervisores,

companferos, subordinados, clientes internos, etc.

Fuente: adaptado de Gerencia de Recursos Humanos (2012)

4.4. Mejoramiento continuo

Cuando hacemos referencia en el departamento de talento humano en relacion
con la técnica de mejoramiento continuo, nos referimos a que la mejora continua es
identificada como un proceso que pretende mejorar los productos, servicios y procesos

de una organizacidn mediante una actitud general. Revisemos los siguientes conceptos:

1. Segun Harrington (1993) "mejorar un proceso significa cambiarlo para
hacerlo mas efectivo, eficiente y adaptable. Es decir, qué cambiar y como
cambiar depende del enfoque especifico del empresario y del proceso".

2. Kabboul (1994), por su parte, define el Mejoramiento Continuo como una
conversién en el mecanismo viable y accesible al que las empresas de los
paises en vias de desarrollo cierren la brecha tecnoldgica que mantienen
con respecto al mundo desarrollado.

3. Abell (1994), conceptualiza el Mejoramiento Continuo como "una mera
extension histdérica de uno de los principios de la gerencia cientifica
establecida por Frederick Taylor, que afirma que todo método de trabajo

es susceptible de ser mejorado".
Fuente: Kabboul (2014)

Segln los autores citados anteriormente, podemos afirmar que el mejoramiento
continuo es el proceso que describe muy bien lo que es |la esencia de la calidad y a la

vez refleja lo que las empresas necesitan hacer si verdaderamente quieren ser mas
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competitivas en el mercado global a largo plazo. Este proceso de mejoramiento es
entendido como un medio eficaz para desarrollar cambios positivos que van a permitir
ahorrar dinero tanto para la empresa como para los clientes, junto con todas las
incidencias que tienen los empresarios por los retrasos en el mejoramiento continuo,
no es viable ver que todas las empresas sigan igual tal cual con el paso de los afos, a los

clientes les gusta el mejoramiento desde el servicio en adelante.

4.5. Plan de capacitacion

El programa o plan de formacién y capacitacion, busca desarrollar actividades de
formacion y capacitacion para todo el recurso humano de la empresa, a través de la
generacion de los conocimientos, saberes, desarrollo, actualizacién y fortalecimiento
de las competencias que incrementan la capacidad individual y colectiva de los

empleadores para contribuir al cumplimiento de la mision empresarial.

En otras palabras, una vez efectuada la deteccidon y habiendo determinado las
necesidades de la capacitacion, se debe iniciar a preparar el plan de formacién de
capacitacion que se va a impartir en los empleados de la organizacion a la cual prestan

sus servicios en el desarrollo de las actividades.

El programa de capacitaciéon debe ir sistematizado de la siguiente forma:

¢ Cual es la necesidad?

éDonde fue determinada la necesidad?

¢Ocurre en otra area o departamento?

¢Cudl es su causa?

¢Es parte de una necesidad mayor?

o U A W N BB

¢Como resolver individualmente o en conjunto?
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7. éEs necesario tomar una medida antes de resolverla?

8. ¢la necesidad es inmediata? ¢Cual es su prioridad con relacion con las
demas?

9. ¢La necesidad es permanente o temporal?

10.¢ Cuantas personas y cuantos servicios seran atendidos?

11.¢ Cuanto tiempo tenemos disponible para la capacitacion?

12.iCual es el costo probable de la capacitacion?

13.iQuién realizara la capacitacion?

La deteccion de las necesidades de capacitacion debe proporcionar la siguiente
informacion para poder trazar el plan de capacitacion tal como lo dice Chiavenato

(2007):

e (Qué se debe enseiiar?

e (Quién debe aprender?

e (Cuando se debe ensefiar?
e (Dodnde se debe enseiar?
e (Como se debe ensefiar?

e (JQuién lo debe ensenar?

Luego de la identificacion de las necesidades de capacitacion se procede al
trabajo con los diferentes departamentos de la empresa en busca de un plan de trabajo
para la elaboracidon de estos elementos basico; el cronograma es fundamental por
tiempo y espacio; por lo general los tiempos de capacitacidon son establecidos entre las
empresas y los colaboradores y posterior a tener ese espacio en la agenda se requiere

un programa de induccidon que debe contener los siguientes items preferiblemente:

Grupo de Ejecucion de la Formacién Virtual

46



SENA

N

e La historia de la empresa.

e Los productos o servicios que ofrece.

e Los derechos y las obligaciones del personal.

e Los términos del contrato de trabajo.

e Las actividades sociales de los empleados, sus prestaciones y servicios.

e Las normasy el reglamento interior de trabajo.

e Algunas nociones sobre proteccion y seguridad laboral.

e Elcargo, que se ocupara; naturaleza del trabajo, honorarios, salarios,
oportunidades de ascensos.

e Elsupervisor del nuevo empleado(presentacion).

e Las relaciones del puesto con otros puestos.

e La descripcion detallada del puesto.

Con el programa de induccion se busca la introduccién y adaptacion del

trabajador a su lugar de trabajo.
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Dirigir el talento humano implica gestionar eficazmente a las personas en una

organizacion para alcanzar los objetivos empresariales. Esto incluye reclutamiento,

seleccidn, capacitacion, motivacion y retencidn del personal. El enfoque busca liderar y

desarrollar a los empleados para mejorar la productividad y competitividad de la

organizacion.

Dirigir el talento humano

permite

impulsar las estrategias de lograr un excelente clima organizacional, donde se
ofrecen a los clientes internos y externos de la organizacian mejor calidad en la
prestacion de los servicios logrando la satisfaccidn de necesidades de los mismos.

Gestion del talento humano

S@ reconoce

como una herramienta para fortalecer el
capital humano de la organizacidn

formade por

+ Capacitacion y seleccidn

+ Formacién y desarrollo

+ Compensacion y beneficios
+ Evaluacion de desempefio

+ Relaciones laborales

El talento humano en
la gestion logistica

un factor clave del desempefio de la gestién
de operaciones para el desarrollo de los
procesos, en la logistica de abastecimienta,
en produccion, programacion de produccion
¥ logistica en relacidn a la distribucidn

tiene en cuenta

+ Gestion por competencias
 Necesidades de TH

+ Perfiles de cargos

+ Capacitacion y desarrollo

Evaluacién y plan de mejora
del talento humano

consiste

en un proceso aplicado de cardcter
sistematico y periddico, permite la
estimacion cuantitativa y cualitativa del
grado de eficacia

evalia

« Calidad y precisién del trabajo

+ Capacidad de curmplir ohjetivos
establecidos y plazos.

» Habilidades de colaboracion y trabajo en
equipo.

+ Habilidades para resolver problemas.

Grupo de Ejecucion de la Formacion Virtual 48



Material complementario

Tema

Necesidades del
talento humano en los

procesos logisticos

Referencia Tipo de
material
Armijos, F. Bermadez, A. & Articulo

Mora N. (2009). Gestion de
administracion de los

Recursos Humanos.
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Enlace del Recurso

http://scielo.sld.cu/scielo.ph

p?script=sci_arttext&pid=S2

218-36202019000400163
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Glosario
Accidente laboral: evento que sucede dentro de la empresa en donde uno o mas
colaboradores presentan una dificultad de salud fisica o mental inesperada, que lo

afecta en el desarrollo de sus labores.

Analisis: distincién y separacion de las partes de algo para conocer su

composicién. (RAE, 2020).

Analisis ocupacional: proceso en el que se identifican las necesidades de una
ocupacion o perfil ocupacional, pueden verse las aptitudes y responsabilidades que las

personas deben tener para desempefar satisfactoriamente una funcion.

Competencia: habilidad demostrada para aplicar conocimientos y aptitudes (ISO

9000:2000).
Eficacia: indicador de metas, objetivos, acercamiento al logro.

Eficiencia: indicador de menor costo de una meta segun los factores usados para

ello.

Enfermedad profesional: enfermedad que es generada a causa del cumplimiento

y desarrollo de actividades laborales en una persona.

Planificacion administrativa: proceso racional de prevision, estructuracion,
disefio y asignacion dptima de recursos organizaciones, para alcanzar resultados en un

tiempo y espacio dados.

Reclutamiento: es una actividad de la empresa que se ocupa de atraer a las

personas adecuadas para un determinado puesto de trabajo.
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Vacante: puesto de trabajo disponible en la empresa que aun no esta cubierto.
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