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RESUMEN

Uno de los propositos de esta investigacion fue conocer la situacién en materia de
Gestion del Talento Humano en las mipymes del sector alimentos afiliadas a ACOPI
seccional Narifio, se tomo como referencia 6 empresas de la ciudad de Pasto, que
estuvieron dispuestas a ser parte del estudio. Desde la Gestion del Talento Humang
tuvo en cuenta principalmente los procesos de reclutamiento, seleccion, in
capacitacion, bienestar social y evaluacion del desempefio .Con este di
logro determinar el desconocimiento que tienen los propietari entes, y
responsables del talento humano, en los procesos propios de la ' el talento

humano.

: O
componente humano en este tipo de empresas, las icas de estas empresas
han hecho que la gran mayoria de ellas no cuén on) jun area especifica de talento
humano.

De igual manera la investigacion plante

Talento Humano en las mipyme CS 1 empowerment, concluyendo que es
posible asumirla con un compremis adoptar una mentalidad de talento por parte

Los resultados encontrados ratifican en algunos casos la de interés por el

opuesta para mejorar la Gestion del

Palabras clave: T umano, gestion del talento humano, micro, pequeia y

tor alimentos, empowerment.
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ABSTRACT

One of the purposes of this investigation was to know the situation in the matter of
human talent management in the Msmes of the food sector affiliates of ACOPI
Narifio sectional, 6 companies of the city of Pasto, who were willing to take pa

the study, were taken as reference. From the human talent managemen! @

recruitment, selection, induction, training, social welfare and ev

performance processes were mainly considered. With this diagnosis it ssible to
@ rge of the
human talent.

The results found ratify in some cases the lack of interest in th:
%

determine the lack of knowledge that owners, managers, and peo

human talent, have in the processes belonging to the manage
an component in
this type of companies, the characteristics of these es have caused that the
great majority of them does not count on a spe&%}ea f human talent.

In the same way the investigation raises to improve the management of

human talent in Msmes from empowe
human talent with a commitment (o 2 mentality of talent on the part of the
entrepreneurs, managers and pedplé @ rge of the human talent.

Key words: Human te@ement of human talent, micro, small and median
enterprises, food seﬁ@@owerment.

©

seoncluding that is possible to assume
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INTRODUCCION

Dada la globalizacion, el cambio constante de tecnologia y demads factores que en la
actualidad las empresas implementan para lograr y mantener ventajas competitivas
respecto a las demas, es crucial para el sector empresarial tomar como dicha ventaja
competitiva al Talento Humano. Su productividad, rendimiento y logro de objetiyo
es ligado directamente a la satisfaccion que sientan sus trabajadores en su
trabajo. Por esta razon la Gestion del Talento Humano es un te gran
importancia hoy en dia para todas las empresas, las cuales buscan( un>continuo
mejoramiento del ambiente de su organizacion, ya que la gestt a variable

interviniente que media entre los factores del sistema’/ ot acional y el

comportamiento individual, afectando positiva o negatlvamen s resultados de la

empresa. %

La excelente Gestion del Talento Hufn n factor de éxito en las
organizaciones el cual conlleva a esta ha taJa competitiva en el mercado.
Los gerentes tienen la mision de fo organizacion abierta y dispuesta al

cambio que ha creado en los ejecu v O esidad de aprender y desaprender en el
campo empresarial Vertiginosa

Contar con personas t ebe ser una mision vital para las organizaciones
que quieren generar v petitiva. El talento como solucién para lograr
competitividad es u clave para la gerencia actual. En ese orden de ideas, la

clave para lo |
de la <<§ §§> ento humano, siendo la funcion de esta atraer, retener y mantener
al pe etitivo de la organizacion. El anterior factor es lo que ha marcado en

e "D 1 sha permitido generar mayor competitividad en el campo de accion.

\ ar con personas talentosas estd en la talentosa implementacion

Ante la necesidad de desarrollar adecuadamente la Gestion del Talento Humano
en las empresas, este trabajo de investigacion propone como metodologia la
realizacion de un diagnostico de la Gestion del Talento Humano en las micro,
pequenias y medianas empresas del sector lacteos en la ciudad de Pasto, que permita

identificar y analizar la situacién actual a través de fortaleza y debilidades de la



http://www.monografias.com/trabajos11/teosis/teosis.shtml
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Gestion del Talento Humano y posteriormente se elabora una propuesta teniendo en
cuenta el andlisis de los factores claves de éxito que inciden negativamente en la
gestion del talento humano, y por ende afectan al mejoramiento de la Gestion del
Talento Humano en las micro, pequefas y medianas empresas transformadoras de
alimentos, afiliadas a ACOPI Seccional Narifio, cuyo eje fundamental sea el
Empowerment.

De acuerdo con la metodologia utilizada, para la recoleccion de la inf

primaria se realizaron entrevistas a los gerentes y al jefe o responsables

humano de la empresa. Esta metodologia permitié la recoleccion d 1
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FORMULACION DEL ESTUDIO

TITULO @

El Mejoramiento de la Gestion del Talento Humano a través del Empowerment en las @
micro, pequefias y medianas empresas transformadoras de alimentos afiliada
ACOPI Seccional Narifio.

LINEA DE INVESTIGACION

La gerencia del talento humano en el mundo d

Impacto esperado z % ©

O
Este trabajo hace parte de la linea de inv@' @%a Gerencia del Talento Humano
en el Mundo del Trabajo, y cuyo es es otro que el de construir nuevas
formas de comprender la realidad@tién del Talento Humano en el nuevo
entorno del trabajo, para obte os sociales de transformacion de saberes y
realidades, que permitan a r%}esas y a sus diferentes programas redimensionar
sus politicas e interlocuc anismos nacionales e internacionales.

El proyecto ap las diferentes lineas de la Maestria en Gerencia del

Talento Hum ue toca aspectos fundamentales del ser humano en el mundo

del tra jo 1al lo que pasa con la micro, pequeiia y mediana empresa ya que

estas sideradas como las mayores generadoras de empleo en la region, se

ob unos datos reales, del como se gestiona el talento humano en este tipo de
presas:

Al definir al mejoramiento de la Gestion del Talento Humano en las micro,
pequefias y medianas empresas transformadoras de alimentos, afiliadas a ACOPI
Seccional Nariilo, cuyo eje fundamental sea el Empowerment, se pretende aportar al
desarrollo de estas empresas en la Ciudad de Pasto, facilitando la comprension de la

relacién Gestion del Talento Humano y empowerment.
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Con este trabajo se pretende legitimar al mejoramiento de la Gestion del Talento
Humano en las micro, pequefias y medianas empresas transformadoras de alimentos,
afiliadas a ACOPI Seccional Narifio, cuyo eje fundamental serd el Empowerment.
Este estudio llevara a la sensibilizacion de la alta gerencia de ACOPI Seccional @
Nariflo, para continuar con este tipo de proyectos en la region, brindandoles el apoyo @
y seguimiento necesarios.

Generar en las micro, pequeia y mediana empresa transformadoras de a

afiliadas a ACOPI Seccional Narifio, la preocupacion permanente po

)

Humano de la Universidad de Manizales elementos que pe n’” an-Ia“consolidacion

laboral como un desafio permanente en estas empresas.

Finalmente la presente investigacion, aportard a la maestria en (

de una cultura y el fortalecimiento de la gestion para las microy;péquefias y medianas

empresas cuyo eje fundamental sea el Empowermeniz % ©

<

USUARIOS DIRECTOS E INDIRECTOS D ESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Usuarios directos @9
Los principales benefic @ta investigacion son los gerentes, propietarios o

responsables del 4re alento humano de las micro, pequefias y  medianas

empresas tra s de alimentos, afiliadas a ACOPI Seccional Narifio.
Los directi OPI Seccional Nario, este estudio les permitird tener una vision
real d sas afiliadas, en materia de gestion humana.

directos

Las instituciones de apoyo al desarrollo empresarial de la region, como lo son:
Cémara de Comercio, SENA, FENALCO vy las diversas universidades, ya que, el

aporte a la generacion del conocimiento es significativo.
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Los estudiantes, docentes, administrativos y egresados de la maestria en Gestion del

Talento Humano de la Universidad de Manizales;

G

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA @
Descripcion del problema

En la actual estructura econdmica Colombiana se hace evidentenla rtante

presencia de micro, pequeflas y medianas empresas (mip e cubren

servicios.
Las mipymes en muchos paises y especialmente e bia, son el motor de la
economia, pero hoy en dia, una de las mayores dificultadles que enfrentan, es su baja

competitividad, en lo que se refiere a la ¢ ministrativa para vincularse con

el sector externo. Sus aportes a la eco produccioén, empleos e ingresos, asi

como la baja inversion requerid creacion de puestos de trabajo, han
estimulado en diferentes moti as estatales de apoyo a las mipymes,
basadas en el financiamie actividades, en especial a través del crédito de

fomento y programas de cion y asistencia técnica.

Sin embargo,

obstaculizan ro lo, entre las que se destacan: la concentracion del poder,
jerarqui a@ a de delegacion de funciones, escasa dotacion de tecnologia, lo
cual n el alto nimero de colaboradores por unidad de producto, la falta de

@u‘ a corto, mediano y largo plazo, canales informales de comunicacién y la

ipymes a nivel interno registran serias falencias que

ficiente-gestion del talento humano, entre otras.

La gestion del talento humano, enfoca mayor parte de los esfuerzos hacia los
trabajadores, entendidos como seres humanos, mas no como simples recursos de
produccién, debe ser vista como una area fundamental dentro de las organizaciones,
que aporta a su progreso, desarrollo y productividad, mas atn cuando en la actualidad

el talento humano se ha convertido en el activo intangible mas importante dentro de
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la empresa; que al representar su columna vertebral, garantiza que las actividades
planeadas se lleven a cabo de manera eficiente y por tanto, genere beneficios no solo
a la organizacion, sino también repercuta sobre los clientes de la misma, logrando asi
un gana — gana entre estos tres actores.

Los objetivos fundamentales de la gestion del talento tienen que ver con la definicion
y la importancia que dicha area posee en la empresa. Ayudar a la organizacion
alcanzar sus objetivos y realizar su mision, hacerla competitiva, sum
empleados bien entrenados y motivados, permitir el aumento de la autorr

la satisfaccion de los empleados en el trabajo, desarrollar y mantener (la~calidad de

vida en el trabajo, administrar el cambio, establecer politicas ¢ti esarrollar

comportamientos socialmente responsables, son entre otros,
cuales se enfoca la gestion del talento humano.

Con base a lo anterior, se logra reconocer 1 ncia que tiene dicho
gestionamiento sobre las empresas, mas ain s as mipymes. Es por esto, que se

debe tener en cuenta que si los procesos a la gestion del talento humano,

no se encuentran inmersos dentro de las ciones, traera consigo consecuencias

desfavorables, no solo sobre el t ano, sino también sobre el desarrollo

empresarial, generando de igualiman pacto negativo sobre el mejoramiento y

progreso socioecondmico al.
Lo anterior, se refl el empresario contabiliza toda la inversion en el

talento humano compo

gasto no recuperable, por lo cual, la inexistencia en las

organizaciones ines de carrera, programas de bienestar, desarrollo de personal,

incentivos f§

trabajador como un aporte fisico al proceso productivo y no como un

atégico de competitividad, el micro, pequefio y mediano empresario, no
gibiliza’el capital intelectual que este posee en el mejoramiento organizacional y
umano, por este motivo, el entrenamiento y la capacitacion son aisladas,
descontextualizadas, discontinuas y con baja interdisciplinariedad.
En este sentido, la carencia de un area de talento humano o el mal uso de los
procesos que involucra la misma, crea la necesidad de realizar un mejoramiento que

seria idoneo desarrollarlo para todas las micro, pequefias y medianas empresas. En
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este sentido, este proceso se sustenta en una tendencia moderna de la gestion del
talento humano, que es el Empowerment.

Segun Russell (1998) el Empowerment es el catalizador que dinamiza los
cambios en el lugar de trabajo. Las personas desean marcar la diferencia y las
organizaciones lo necesitan imperiosamente. No obstante, encuentran dificultades en

aprovechar la capacidad y la energia de los empleados.

La ausencia de un proceso que mejore la efectividad y el desempen
micro, pequefias y medianas empresas, impedird introducir cambios signi
la cultura y clima de la organizacion y maximizar la utilizacién d
capacidades de la gente. Por lo anterior, el empowerment se ¢
tejido cultural de las empresas, entendido como u evelucion de los

comportamientos y creencias que trasciende las estructuras anizaciones y las

relaciones de informacion. ©

Una caracteristica de las micro, pequefids edignas empresas es la elevada
centralizacion del poder y el control tota pietario/administrador mantiene
sobre la empresa. Lo anterior, gener ediano y largo plazo que en las
organizaciones se presenten defici sos en la administracion del personal y
en la gestion de sus talentos,(/ha des, competencias y capacidades, lo que

ocasiona que las empresas u curva de experiencia, debido a la alta rotacion

del personal, el bajo niv ctividad laboral, la desconfianza del gerente en su

equipo de trabajo, 1 pide delegar funciones y responsabilidades y ocasiona un

organizacional, caracterizado por conflictos permanentes,
desmotivacién del personal.
de las causas que originan este problema, la administracion por
pulso del empresario mipyme, ya que, sus decisiones las toma con base
lalexpetiencia. Asi mismo, los criterios de Fami empresa que manejan algunas
rganizaciones, hacen que los miembros del nucleo familiar que en ellas trabajan no
sean considerados por parte del gerente como talento humano, de ahi que no se
inviertan en ellos ni se busque su motivacion, crecimiento laboral y personal, y se
procure diseflar programas de mejoramiento y aprovechamiento de sus

potencialidades.
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En este sentido “lo que el empowerment persigue como un proceso estratégico,
es buscar una relacion de socios entre la organizaciéon y su gente, aumentar la
confianza, responsabilidad, autoridad y compromiso para servir mejor al cliente”.
(Russell, 1998).

Por consiguiente, la presente investigacion tiene como propoésito determinar los
factores y condiciones para la incorporacion del Empowerment en las micro
pequeiias y medianas empresas, transformadoras de alimentos afiliadas a ‘@

seccional Narifio con el fin de optimizar la gestion del talento humano, en

empowerment, como un esfuerzo para aplicar mejoras a los procesos n los
gerentes y jefes del area de talento humano, con el fin de dejar u tzacion de
trabajo tradicional, concentrada generalmente en tareas espeeiali y separadas,
con poca asignacion de responsabilidades, y pasar a eq de trabajo con
empleados responsables de un producto, servicio o ;) en donde se comparte el
liderazgo, exista colaboracion en el mejoranle ntinuo de los procesos, la
planeacion y toma de decisiones rela los métodos de trabajo, las

prioridades y tareas y se resuelvan de fo partida (organizacién — empleados)

los aspectos que presenten dificulta

Bajo este orden de ideas, don usion del empowerment en la gestion del
talento humano, se dej %siderar a esta como el simple proceso de
administracion de personal; al, no es generador de valor agregado para la

empresa, centrado @lﬁme en los procesos de reclutamiento, seleccion,

, capacitacion y manejo de la escala salarial del personal.

contratacion, i
e los equipos de empowerment no son la solucion a todas las

les que tienen las micro, pequefias y medianas empresas; tampoco

arizaeional, especialmente si se lo enfoca dentro uno de los sectores mas
intensivos en el empleo de talento humano, como es el caso del sector alimentos. Sin
embargo, representa uno de los mejores métodos para apoyar los cambios que
requieren este tipo de empresas, como lo es el incremento de la eficiencia y
productividad laboral, la optimizacion de las potencialidades del talento humano y el

mejoramiento de las relaciones laborales y el clima organizacional, entre otros.
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FORMULACION DEL PROBLEMA

(Cuales son los factores y condiciones para la incorporacion del Empowerment en
las micro, pequeias y medianas empresas, transformadoras de alimentos afiliad

ACOPI seccional Narino?

Sistematizacion del problema

(Qué procesos se aplican de la gestion de talento humano en , pequenas
y medianas empresas transformadoras de alimentos, afiliadas~a PI seccional
Narifo?
, iy ., & .
(Cuadles son los factores criticos de la Gestion d 0o Humano en las micro,
pequefias y medianas empresas transformador e alimentos afiliadas a ACOPI
seccional Narifio.

(Qué factores del empowerment se cluir y pueden mejorar la Gestion del

Talento Humano de las micro, pe edianas empresas transformadoras de
rifio?

alimentos afiliadas a ACOPI S&S
(Qué objetivos y estr e deben estructurar para mejorar la gestion de

talento humano a trav owerment en las micro, pequefias y medianas

empresas transform@ée alimentos afiliadas a ACOPI Seccional Narifio?

®@©
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OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Determinar los factores y condiciones para la incorporacion del Empowe

en las micro, pequefias y medianas empresas, transformadoras de alimen

a ACOPI seccional Narifio con el fin de optimizar la gestion del talentelumano:

Analizar la situacion actual de la Gestion del ﬁumano en las micro,

OBJETIVOS ESPECIFICOS

pequefias y medianas empresas transformadotas\de dlimentos afiliadas a ACOPI
Seccional Narifio. X

Identificar los factores criticos de dn del Talento Humano en las micro,
pequefias y medianas empresas n oras de alimentos afiliadas a ACOPI
Seccional Narifo.

Conocer y detectar la ia de factores asociados al estilo de direccion y
estructura de las organi ue pueden facilitar o impedir la estructuracion e
implementacion de erment en las micro, pequeias y medianas empresas,
transformadomentos afiliadas a ACOPI seccional Narifio

esar de la importancia econdémica que tienen las pequefias y medianas
presas a nivel nacional, no solo por su aporte al PIB sino en la generacion de
empleo y satisfaccion de necesidades de la sociedad, estds presentan debilidades de
tipo estructural y coyuntural en su gerenciamiento.
Hoy en dia aquella concepcion de ver a las personas como recursos y como un

factor més de produccion dentro de las empresas, ha tenido un gran cambio, ya que



Y,
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los colaboradores dentro de la organizacion representan un papel fundamental, al ser
el pilar principal que sostiene la empresa y el motor que le da vida a la misma; tanto
asi, que los resultados producidos por ésta, dependen en gran medida de la calidad de
su Talento Humano, que es el resultado de su correcto direccionamiento o
gestionamiento.

En este sentido, se ha difundido, tanto en el ambito académico como enn.g
empresarial, que las personas que integran la organizacion son la principal
la tan buscada ventaja competitiva sostenible. (Sastre y Aguilar, 2003
refieren, dentro de las principales tendencias contemporaneas, a la i génerar
ventaja competitiva a partir de la creacion y la proteccion del co humano,

lo cual ha dado lugar a una corriente con un alto impacto o profesional

denominada “gestion del conocimiento”. (p. 55)

. <. : :
Pese a que en la actualidad se ha dado un mayo imiento e importancia a
los colaboradores, a través de la divulgacion de.teorias,) practicas y métodos para el

correcto direccionamiento de los mis las empresas, aun no se han
desarrollado por parte de los directivos el empresario mipyme, aun no le da
la importancia a las personas, con 1 contribuir al desarrollo organizacional,

ya que, poseen la concepcion % ombre es un recurso y un factor mas del
proceso de produccion, el epuede reemplazar y cambiar permanentemente, por
lo cual, la mayor pre&% el propietario-administrador es mejorar la parte
funcional y operativ rganizacion.

Con la p ; vestigacion se enfatiza en la importancia del mejoramiento de

dlento Humano a través de una herramienta moderna de la
llamada empowerment, especialmente en aquellas unidades
pro que absorben gran cantidad de mano de obra en sus procesos.
Do anterior, permitird desarrollar en los propietarios/administradores de las
Cro, pequenas y medianas empresas la capacidad de delegar, como un medio que
permita obtener crecimiento empresarial, toda vez, que los directivos tendran tiempo
para pensar, organizar, y lo que es mejor, informarse, estudiar el mercado, analizar la
competencia y resolver esos viejos problemas historicos que han estado en el negocio

por anos.
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La importancia de mejorar la Gestion del Talento Humano a través del
empowerment, radica en elaborar una propuesta que permita al gerente saber si tiene
la capacidad de delegar, conocer a su equipo de trabajo y desarrollar canales
eficientes y eficaces de comunicacion. Por lo tanto, la mejor forma de aprovechar los
aspectos positivos del talento humano de una organizacion, es otorgdndole poder,
hacerlo parte de la empresa.

Por otra parte, la creciente competencia, en combinacidon con la gran detna @
exigencias del consumidor en cuanto a calidad, flexibilidad, rapidez, funci ad y
bajos costos, han puesto en un estado de revolucion no s6lo a las organizacienes, sino
también a las personas implicadas en ellas. Y en este sentido, el 1strador se ve
inmerso en un dilema, consistente en mejorar la satisfaccion dé<lie ptimizando el
uso de los recursos existentes.

Bajo este orden de ideas, el Empowerment gi @eolas herramientas que

permite integrar todos los recursos: capitél nufactura, produccion, ventas,

mercadotecnia, tecnologia, equipo, y a s iendo uso de una comunicacion

efectiva y eficiente para lograr los objeti organizacion.
Lo anterior, permitira adicion rementar los niveles de productividad,

eficiencia y competitividad de ld ofgdnizacion, con base a procesos y procedimientos

con enfoques claros al per: fundizando no solo en técnicas de reclutamiento

induccidén, motivacion acion organizacional, entre otros aspectos, sino

aspectos tan sim ro importantes como la delegacion de autoridad,

ef para solucionar problemas al talento humano.

esente y entender que ha de apostarse mas por el desarrollo de las personas,
a’que son estas el factor fundamental del cambio organizacional (p. 80).
De esta forma, el empowerment contribuye a un buen direccionamiento y
desempefio, sino al incremento de los niveles de motivacion, productividad y sentido
de pertenencia del personal, que se vera reflejado en el ambiente laboral y en el buen

servicio al cliente, adoptando altos niveles de calidad que permitan alcanzar en las
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micro, pequefias y medianas empresas un alto nivel de posicionamiento y
participacion en el mercado.

El empowerment, se convierte en la herramienta estratégica que fortalece el que @

hacer del liderazgo, que da sentido al trabajo en equipo y que permite que la calidad
total deje de ser una filosofia motivacional y se convierta en un sistema radicalmente @

funcional. (Robinson, 1998)

Cabe anotar, que con la presente investigacion no solo se beneficiara

administradores, propietarios y el talento humano de las micro, pequefas edianas

empresas transformadoras de alimentos afiliadas a ACOPI Seccional Narifip, sino las

)

dades, ya que, el

demads instituciones de apoyo al desarrollo empresarial de la re o lo son:

Céamara de Comercio, SENA, FENALCO vy las diversas u

aporte a la generacion del conocimiento es significativo.

DELIMITACION \©

Geografica: San Juan de Pasto

Espacial: Micro, pequeiias y m .- 2 presas transformadoras de alimentos
afiliadas a ACOPI Seccional N
Temporal: marzo de 2010 2011

@
®©©
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MARCO REFERENCIAL

Marco contextual
Departamento de Nariiio y Ciudad de San Juan de Pasto

El Departamento de Narifio estd situado al suroccidente del pais, cuenta con
superficie de 33.093 Km? y limita por el norte con Cauca, por el este con P
por el sur con Ecuador y por el este con el océano Pacifico. Esta dividi
municipios, donde la mayoria de estos cuenta con una poblacion ig
10.000 habitantes y solo tres de ellos cuentan con més de 100.00
capital del departamento; Tumaco e Ipiales). Dicha situacion

condicién de ruralidad del Departamento, asi como su_depe cia con el sector

primario de la economia. (Camara de Comercio, Pas @&)9)
ééaﬁ/ﬁa

Se observa como el 70% de la poblacién @ mento se concentra solo en
tres ciudades, que son: Pasto, Tumaco wlas cuales, se convierten en el
mercado objetivo de la mayoria de las e ocales y nacionales.

Por otra parte, al analizar la e@%\ la economia del departamento, esta se

concentra principalmente en el& ar1o, en donde el sector agricola genera el
28% del PIB. Asi mism le el sector de servicios y comercio con una
participacion del 17% g tivamente. (Gobernacion de Narifio, 2008-2011)

A pesar de ten ignificativa area geografica y un potencial de recursos

naturales, esto
enviansal ' del pais sin ningun tipo de valor agregado. No obstante, algunas
micrs y medianas empresas que se han dedicado a la produccion de

ocesados para abastecer el mercado local.

1 explotado de forma inadecuada, ya que, la mayoria de ellos se

ariterior, se ratifica al analizar el comportamiento de las exportaciones
edlizadas por el departamento de Narifio durante el segundo trimestre del afio 2008,
las cuales, se concentraron en un 93% a aceite de palma, aceite de almendra y cafg,
con incremento anual del 32% para el aceite de palma. Le siguieron los productos de
mar con crecimiento en el periodo del 65% y totalizando un poco mas de 2.4 millones

de dolares FOB. (Camara de Comercio, Pasto, II Trimestre 2008) En este sentido, el




Mejoramiento de la Gestion del Talento Humano a través del Empowerment 25

departamento Narifio tienen una gran posibilidad de desarrollo con el impulso de las
cadenas productivas (Plan Departamental de Desarrollo), como se demuestra con el
Numero de apuestas productivas consignadas en la agenda interna (Departamento
Nacional de planeacion) donde carnicos y lacteos tiene prioridad uno, para consolidar
la cadena productiva; la cadena de la papa con prioridad 2 apuesta industrializar la

produccion de papa y hacer manejo de la post cosecha en direccidbn a mercado

nacionales, (supermercados, plazas de mercado y consumidores finales),
mercados internacionales, aprovechando la zona de frontera, la cadena del figue\tiene
prioridad 5, cuya meta es conformar y articular la cadena de fique paral¢onvertifse en
productor y exportador de hecogenina, tigogenina, y de fibra de empaque
industrial y artesanal del pais.

La cadena de la panela con prioridad 6 busca Industrializ cadena de la cana
panelera para comercializar 1.300 ton / mensuales d ti%o extra; la cadena del
café esta con prioridad 4 para Incrementa? area) de cultivos de café y la
participacion en la comercializacion de café %}es.

Y la cadena horticola con priorida ten¢.como objetivo articular los eslabones
de la cadena horticola con caract' 1 produccion limpia para alcanzar una
produccion sostenible para el acmnal e internacional. También la cadena
del coco aparece con prioti &)ara convertirse en el primer exportador de coco

agro industrializado en Y finalmente la cadena productiva de la artesania

con prioridad 13, b ormar una cadena productiva artesanal que incluya otras

subcadenas y

P eo, dado que el departamento de Narifio concentra su actividad
econ énglones agricola y agroindustrial, se toma como objeto de estudio al
@ ndustria encargado de transformar alimentos, entendido este como la

oddzec

a hacia la exportacion.

de lacteos, carnicos, embutidos, panaderias, entre otros, cuya
aracteristica es hacer uso intensivo de talento humano.

Por otra parte, al analizar, a los ingresos generados en el departamento de Narifio

se registrd un total de $535.819 millones, presentando un crecimiento nominal (2,8%)

respecto al ejercicio anterior, evidenciando un decrecimiento real, evidenciando por

una desaceleracion debido a la dificil situacion econdmica nacional, sumado a que los
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contribuyentes realizaron depositos en las captadoras ilegales de recursos llamadas
“piramides”, lo cual impactd negativamente el ahorro de los contribuyentes. (Camara
de Comercio, 2008-2009).

Por otra parte, la ciudad de San Juan de Pasto, capital del departamento de
Narifio, posee una altura de 2.559 metros sobre el nivel del mar y una temperatura
media de 14 grados centigrados, con aproximadamente 400.000 habitantes quien
econémicamente en el sector urbano dependen del comercio, los servicigs

industria, destacandose el procesamiento de alimentos y bebidas, las artesgiias\come
belleza. Mientras que el sector rural depende de la agricultura y i ria, siendo
1e—799 Ha, cebolla

3.990 cabezas de

junca 630 Ha, trigo 500 Ha, frijol 80 Ha; en el sector ganaderc
: O
t

ganado bovino, de las cuales 8.107 producen 72.936 leche diarios.

(www.umariana.edu.co/sanjuandepasto.htm) <&

En cuanto al promedio de las Variacié@ recios de los bienes y servicios
que componen la canasta familiar que ida por los hogares colombianos para
su consumo registré en marzo 201 C iento del 0,25%, inferior en 0,25 puntos
porcentuales al registrado en es e 2009 cuando llego6 a 0,50%. De las 24
ciudades estudiadas por , 16 presentaron un crecimiento superior al

promedio de los precios ara marzo de 2010, entre estas esta la ciudad de

Pasto con un 0.45%. mento Nacional De Estadistica Dane)

nto adicional de capital de $716.096 millones de pesos.
Este significativo crecimiento de la inversion neta en la ciudad se explica
principalmente por el comportamiento del sector transporte sobre las demas

actividades economicas, el cual registr6 una inversion neta de $929.347 millones,
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cifra que representd el 98% del total invertido en el 2008. (Camara de Comercio, 11
Semestre de 2008).

Ademas de este sector, sobresalieron las inversiones en el sector servicios de
intermediacion financiera con $6.598 millones y el sector comercio $3.884 millones;
en contraste, se present6 una pérdida del sector industrial en $256 millones.

Lo anterior, ratifica la tercerizacion de la economia que presenta el municipio, de

Pasto, lo cual, no es positivo, solo si es generado por un desarrollo d

industrial o manufacturero, situacion que en la ciudad no se presenta.

La ciudad cuenta con una Terminal de Transportes, que comuniea por via

terrestre con todas las cabeceras municipales del Departamento, les de los
departamentos vecinos, la capital de la Republica y la a Quito en Ia
Republica del Ecuador. Aunque, las vias de comunicacion ex . muchas de ellas,
las de segundo y tercer orden o nivel se encuentra gtado, lo que dificulta

transporte de los productos, generando increm%lo costos de produccion.

Sin embargo, al estar ubicada en un eriza, hace que se promueva el

desarrollo del comercio internacional, la posibilidad de establecer una zona

franca en dicho punto, como suced es de febrero cuando se aprobo la zona

en
franca de alimentos mediante re

perimetro urbano de Ipiale mente en el sector industrial de “El Charco” y su
area sera de 17.966 r% ados). Esto permitira potencializar el comercio
exterior debido a la ta con el océano pacifico, asi como, el mejoramiento de los

puertos, pron‘ actividades de logistica y exportacion, asi como actividades de
pesca y

ivepa, “Torres, y Yela, 2002) lugar que es el epicentro de la presente investigacion y

7."(La zona franca se localizara dentro del

a Cual proporcionara informacion representativa para su desarrollo.

El nacimiento de la Asociacion Colombiana de Pequenas y Medianas Empresas —
ACOPI- en su seccional Narifio, se remonta al 31 de octubre de 1963, en donde la
Asociacion de Industriales de Narifio, entidad Sin Animo de Lucro; ubicada en la

Calle 19 No. 23 — 73 Oficina 203, por medio de su representante legal, que para ese



®§$

Mejoramiento de la Gestion del Talento Humano a través del Empowerment 28

entonces era el Dr. Julio Jiménez, solicita el Reconocimiento de la Personeria Juridica
para ser una organizacion no gubernamental, la cual fue otorgada mediante
Resolucion No. 00917 expedida por la gobernacion de Narifio.

El objeto principal de la Asociacion de Industriales de Narifio era el de Fomentar
la Creacion de Nuevas Industrias y Mejorar las empresas que en la época existian.

El 15 de Diciembre de 1964, la Asociacion de Industriales de Narino decide

aprobar la modificacién de los estatutos y como consecuencia se le da u

denominaciéon a la entidad, la cual fue Asociacion Colombiana

Industriales “ACOPI” nombrando su nueva Junta Directiva.

ot 3

Presidencia Nacional.

Por otra parte, el 23 de Mayo de 1995 se r 'z@scripci()n del Registro Unico
Tributario RUT, el cual, le otorga a lés@%n Colombiana de Pequefias y
Medianas Industrias “ACOPI Seccio ifio” el NIT No. 800147621-8 y se
establece en un nuevo domicilio % la Carrera 29 Calle 18 Oficina 711

Edificio Camara de Comercio, sien
Gomez Mora.

El 12 de Agosto de
Resolucion No. 243

Tarapuez en
disposicion Decreto 2150 de Diciembre de 1995 sobre supresion de tramites de
la ad

COPI Seccional Narifio- se registré ante la Camara de Comercio de

st@:)bal No. 000248-77 del 24 de febrero de 1997, siendo reconocida como una

epresentante Legal el sefior Edgar Roberto

elegida y aprobada la Junta Directiva mediante
e Agosto de 1996, quien nombro al sefior Edwin Ignacio

¢ representante legal. Ademads, como consecuencia de las

@

on Publica, la Asociacion Colombiana de Pequenas y Medianas

ntidad civil de caracter gremial sin 4nimo de lucro y legalmente como una
organizacion no gubernamental.
Asi mismo, han sido directores de ACOPI el Dr. Nelson Leyton, actual

Secretario de Planeacion Departamental, el Dr. Franco Jimmy Torres Suarez, quien se
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desempefia como consultor de las Naciones Unidas en Republica Dominicana, Erika
Marcela Arcos, Jefe Comercial Montagas — Energas y Ximena Rivera.

En el pais existen 18 seccionales de ACOPI distribuidas en diferentes ciudades,
las cuales, son coordinadas por la Presidencia Nacional de ACOPI cuya sede
administrativa y operativa se encuentra en la ciudad de Santafé de Bogota D.C.

ACOPI, se centra principalmente en dos grandes funciones: La primera llevar.l
representacion de los asociados ante la opinion publica, las organizaciones
las autoridades gubernamentales y los organismos internacionales y
desarrollar una serie de servicios de diferente tipo para beneficio de s
actualmente ascienden a 6000 afiliados a nivel nacional. Agrupa siguientes
categorias: empresariales, asociativos, registrados e institucio@

En la Actualidad, ACOPI Seccional Narifio cuenta con ocios activos, en
diferentes sectores de la economia regional: sector ¢ tor confecciones, sector
alimentos, sector metalmecénico, sector artes- cas} )sector maderas, plasticos y
quimicos y el sector servicios cuyo colec a la asamblea general que es la

maxima autoridad de la entidad. El dire tivo es Andrés Mauricio Rojas Meza

era 30 No 16 B — 40 Parque Infantil

Se puede concluir, que ACQOP consolidado como la organizacion gremial

de Colombia, sin 4animo d ue agrupa a las microempresas formales y a las
e

pequefias y medianas e% os diferentes sectores productivos.
Adicionalment como entidad gremial de caracter nacional ha asumido

roceso de desarrollo sostenible y competitivo de las Pequenas y
Medianas @ as, no solo mediante la formulacion de propuestas de politica
publi & mo ejecutor directo de una serie de programas encaminados a lograr
tal y a la proyeccion del sector en los 6érdenes nacional e internacional.

&
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Marco de antecedentes

Para la realizacion de esta investigacion se tuvo en cuenta los siguientes estudios
previos relazados sobre el tema. @
En el ambito local, se encontr6 la investigacion realizada por Matabanchoy (2005) @

Titulo: Mecanismos para la Gestion del Talento Humano en La Casa Abonar e
Afio 2005.

Autora: Leidy Johanna Matabanchoy Mosquera.

Facultad de Ciencias Contables Econdomicas y Administrativas./Progrania de
Contaduria Publica. Universidad Mariana. San Juan de Pasto 2005

Objetivos, propositos y conclusiones: Esta investigaci enide establecer

mecanismos que posibiliten una mayor organizacion y cumpl o de los objetivos

i

. &

y metas del talento humano de la casa comercial n miras a promover un
ic

mejor rendimiento en el desempefio laboral.s al cliente. A través de: 1)

Determinar las herramientas administrati

iza la empresa para el manejo del

talento humano. 2) Evaluar las condici

para el cumplimiento de las activid (u- S
i ~ D

la empresa brinda a los trabajadores
madas. 3) Trazar lineamientos para que

se pueda posterior al estudio, diseia ropuesta o plan.

A través del cumplimie lizacion de los anteriores objetivos, se logro

determinar que las he administrativas que utiliza la empresa para el

manejo del talento presentan dificultades debido a que la organizaciéon no

suficiente y calificado, ademads, de la falta de coordinacion,

existen ¢ los compaiieros, lo que han ocasionado incumplimiento en las

cuenta con \@ .w
trabajo y los constantes conflictos y malos canales de comunicacién

i ~ programadas reflejadas en el bajo rendimiento laboral de los trabajadores
enicion y servicio al cliente.

1 mismo en la dotacidon de herramientas para los trabajadores existen problemas
debido a que el material suministrado no abastece lo suficiente para cumplir con las
actividades programadas.

Por ultimo, existen problemas de baja motivacion debido a que los trabajadores

no cuentan con el suficiente tiempo para dedicarse a realizar otras actividades, a
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capacitarse o compartir tiempo con su familia. Asi mismo, los constantes conflictos
entre companeros han dificultado la coordinacién y el trabajo en equipo, lo que ha
generado alteracion al clima organizacional y bajo rendimiento en las diferentes
actividades que realizan.

Para afrontar el impacto negativo de dichos problemas, se hace necesaria la
implementacion de aspectos como: Creacion de un ambiente de trabajo positiyo
fomento del espiritu de superacion personal, sentido de pertenecia hacia
participacion en las decisiones, involucrar a los trabajadores en los resul

back, establecer el dialogo, brindar agradecimiento, mostrarse aten

Gestion de Talento Humano, es decir: procesos de re . i

of'. niento, induccion,
contratacion, motivacion, entre otros.

&

Titulo: Plan de Accion Estratégico Empowe@%@ado al Banco de Comercio

Exterior (Bancoldex) o Banco Colombi ercio Exterior durante los afios
2006-2010 iz

Autor: Juan Carlos Diaz Ubaque

Universidad de los Llanos (Vil i@i\d ta)

Objetivos, propositos y co ‘&s: Este trabajo investigativo presenta a través de
una serie de acciones tas planteadas en un Plan de Accion permitir al

personal del Banco @%us propias decisiones siempre que estén seguros de que

excelencia. Asi mismo se hace necesaria la implementacion de

eficiencia, permitiéndoles también equivocarse (en cualquier

podran ejecuts @)
‘ ceder). Ademds de crear un ambito de confianza entre los

y los jefes brinddndoles seguridad para que desarrollen su trabajo y

ocasion. p
colabofs

reco ! que su funcion es de vital importancia para la empresa.

fro”aportes este trabajo destaca la importancia de la descentralizacion de los
argos y contempla que para lograr una Optima descentralizacion de cargos y

funciones, es necesario que en la seleccion del personal se debe tener determinado
el rol dentro de la empresa, se tenga en cuenta el nivel de capacitacion que posee.

Otro aspecto a tener en cuenta es la constante verificacion de procesos y decisiones
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por parte de cada miembro de la empresa; esto favorece el rendimiento tanto interno
como externo de la empresa.

En el caso especifico de Bancoldex S.A., y tomando como referencia el
organigrama de la empresa, y la distribucion de tareas se sefiala claramente las
dificultades que tienen los diferentes departamentos para lograr que sus inquietudes
lleguen a los maximos directivos.

Esa distribucion administrativa presenta dificultades para que se desarroll

comunicacion informal, puesto que la jerarquizacion definida en la organi

impide una rapida comunicacion entre departamentos, y sobre todo dedds niveles mas

bajos al dirigirse a los mas altos. @
Como propuesta para dicho sistema se deben estable cas claras de

talento humano comenzando por la seleccion de un perso alificado, generar

capacitaciones mas seguidas y evaluacion con su respecti troalimentacion
Titulo: Gestion Humana en las orgaﬁ%;n un fendémeno complejo:

Evolucion, Retos, Tendencias y Perspecti tigacion.

Autores: Gregorio Calderon Herna udia Milena Alvarez Giraldo y Julia

Clemencia Naranjo Valencia.
Realizado en el periodo 2 . | articulo se recibio el 14-09-2006 y se

aprobd el 05 — 02 — 2006. itada por la universidad Nacional de Colombia. Sede
— Manizales. \
Objetivos, pro;@y conclusiones. Este articulo se escribié con el fin de

gestion humana en las organizaciones. En el documento se

llazgos-sobre la importancia de las personas para construir una ventaja competitiva,
ostenida en el area de gestion humana para obtener capacidades organizativas.
En la primera parte muestra la complejidad del fendémeno estudiado cuando se
trasciende la mirada de la administracion de personal. La segunda muestra la
evolucion y los retos que ha tenido que afrontar la disciplina y la préctica de la

gestion humana en un largo periodo histérico. Un aparte especial lo constituye el
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analisis del paradigma de lo estratégico en la gestion humana, pues a partir del trabajo
seminal de Devana, Fombrun y Tichy (1981) se da un giro tanto a la investigacion
como a la visién empresarial de la gerencia de los recursos humanos.

En la cuarta parte se esquematizan las principales tendencias de la gestion
humana, planteadas a partir de la evolucion y del surgimiento de nuevos factores

como la globalizacién, el libre mercado y las nuevas condiciones empresariales

pronostican un nuevo contrato psicolégico y practicas més adecuadas a una e
de apertura. En la quinta se analizan las perspectivas y los focos de interés

investigacion en el campo disciplinar, a fin de tratar de dilucidar | anientos

@

Cn:
la mirada tradicional de las practicas administrativas sobre recurSos humanos: una

teodricos y las tendencias a futuro.

El articulo aporta una vision de la complejidad de la gesti a mas alla de

objetivos organizacionales y los retos que en ¢Pea

. . &
comprension sobre la evolucion del area de tale no, su rol frente a los
colombiano apenas se empiezan

a vislumbrar; asi mismo, se resalta el p ico de la gestion humana y las

implicaciones para el logro de ventajas itivas fundamentadas en las personas y

ofrece a los académicos multiples p
en la disciplina.

Ei s para abordar preguntas de indagacion

Concluyen afirmando tion humana es un fenomeno complejo que se ha

centrado fundamentalm practicas y efectos, sobre los resultados de la

organizacion y sobre/dgsodiversos actores sociales que en ella intervienen; sin

embargo, al he a tevision de la evolucion de este campo del conocimiento se

obsery, su dad tanto por la cantidad de interrelaciones que se generan como
por 1 x os que se deben considerar.
Propuesta de mejoramiento de la Gestion del Talento Humano en la
présaE6s Angeles IPS en Tumaco (Narifio).
Autores: Maria Antonia Duque Ramirez y Carmen Dayanna Vésquez Zufiiga.
Universidad de Narifio (UDENAR) 2009

@ §’ Objetivos, propositos y conclusiones. La presente investigacion tiene por

objetivo identificar la Gestion del Talento Humano que realiza la IPS Los Angeles en
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el municipio de Tumaco, que permita la formulacién de una propuesta para su
mejoramiento.
Se realizd6 un diagnostico del area de Talento humano, utilizando como

herramientas las matrices MPCI, MEFI, MEFE y DOFA. Ademas, se llevo a cabo
una caracterizacion de los procesos de reclutamiento, seleccion, induccion, @

capacitacion, desarrollo del personal, evaluaciéon del desempefio, asignacion e
sueldos y salarios y bienestar social. Lo que permitid, el disefiando de una p
de mejoramiento para el desarrollo de la Gestion del Talento Hu
operatividad de la empresa.

La investigacion se realizo en la empresa Los Angeles IPS
Tumaco, en la cual participaron todos los trabajadores y @
propésito fue la identificacion de la gestion del talento hu , que permitio la

realizacion de una propuesta para su mejoramiento, ario la realizacion de un

diagnostico del area de Talento Humano, S@%jt izo la Gestion del Talento
¢

Humano y sus procesos (Reclutamien
Desarrollo, Evaluacion de Desempeiio, ion de Sueldos y Salarios y Bienestar
Social), asi mismo, se disefid una ?m mejoramiento para el desarrollo de la
Gestion de Talento Humano.

Se concluye que el pri afio que enfrenta la sociedad es el mejoramiento

ion, Induccién, Capacitacion y

continuo de las organiza la integran. La Gestion de Talento Humano existe

para mejorar el ap as personas a las organizaciones. Para llevar a cabo su

funcién, es

objetivos se pueden lograr mediante actividades diversas de

acer frente a necesidades sociales de la organizacion y

perso es@s
perso adas a mantener, utilizar, evaluar y conservar una fuerza laboral

efic
Corho” recomendaciones, el proposito de la Gestion de Talento Humano es
Jorar las contribuciones productivas del personal a la organizacion, de manera que

@ sean responsables desde un punto de vista estratégico, €tico y social. Es por tal

motivo, importante que se involucren en el estudio de la Administracion de Talento

Humano los gerentes y directivos y asi lograr mejores contribuciones del personal a la
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empresa, ya que, esas es la meta y el capital humano determina el grado de éxito de

las organizaciones.

MARCO TEORICO

Hoy en dia el Talento Humano ha cobrado un elevado nivel de importancia

reconocimiento dentro de toda organizacion. Aquellos conceptos clésicos,
ser humano era considerado como un insumo mas de las empresas,
abolidos, ya que las personas han pasado de ser uno mas de los factor ctivos o
insumos, a ser eje fundamental para el desarrollo y crecimiento de

tomando el papel de colaborador y ya no de “obrero” @
0

Se empezard por tener en cuenta al talento human o una capacidad

competitividad y productividad; es por et ebe considerarse de vital

. . < .
desarrollable, capaz de convertirse en una vent sarial en términos de
e

importancia para la organizacion, pues <Si ento humano esta dispuesto a

J4

proporcionar su esfuerzo, la organizaci ara; en caso contrario, se detendra."

(Cerna, 2006.)
En la actualidad, muchaci nes han reconocido y aplicado dicha

concepcion sobre sus emp, embargo, existen excepciones que para el caso

concreto de la region, n articipes de dicho cambio en su totalidad. Pese a

que reglamentos, 1 gramas y demas técnicas implementadas por parte del

plica tener talento humano competente con sentido de compromiso y

rtefienicia hacia la administracion, “enfocados en la ética, los valores y el
récimiento personal, bajo buenas practicas de manejo que faciliten el uso eficiente
de los recursos, y que a través de incentivos se estimule a los servidores para que

@ §’ demuestren un alto rendimiento con la obtencion de los resultados esperados”.

(Departamento administrativo de la funcion publica).
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La gente es un recurso para el trabajo y como tal es considerada, hasta el punto
de que atn hoy persiste la costumbre de llamarlo Recurso Humano. De una manera
pausada y muy elaborada se entendi6 que el hombre necesitaba de ciertas condiciones
para el trabajo y fue ahi cuando surgid el término de Relaciones Industriales, esa
vinculaciéon entre la gente y la empresa, dos entes diferenciados por el poder y la
necesidad de subsistir.

Las relaciones industriales inspiraron muchos cambios que hoy en dia a
aprecian, principalmente porque se dedicaron a considerar important e
antes eran meros peones. No tardo en aparecer el Departamento sohal

acion

con funciones de unidad pagadora de salarios y recolectora dg Q
basica de la gente, en el se pusieron de moda los archivos de persondl similares
otra luz en el

pensamiento humano y se comenzo a reforzar e o de recurso, la idea
u

a la historia clinica de un paciente. Posteriormente se

inicial era valorar al ser humano por su cordici ca y tratarlo como lo que
se merecia, pero los recursos se agota e ellos son susceptibles a ser
sustituidos. (Socorro, 2006)

Cuando se habla de la gestion racion del talento humano dentro de las

organizaciones, involucra much@s aspéctos que son fundamentales, los cuales

seran desarrollados y aph s\a lo largo de la presente investigacion. La
administracion eficaz de mano se presenta como uno de los grandes retos
que deben saber afr empresas modernas.

“la consecucion del éxito competitivo a través del personal

s’como una fuente de ventaja competitiva, y no s6lo como un coste que hay
u€¢ minimizar o evitar. Muy a menudo, las empresas que asumen esa perspectiva
diferente son capaces de mostrarse mucho mas habiles y de conseguir mejores
resultados que sus rivales”. (p. 80).
Como consecuencia de lo anterior y debido a que el talento humano es el mas

valioso, importante e impredecible en las organizaciones y requiere una adecuada
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atencion y administracion, se realizo la presente investigacion enfocada como ya se
menciond anteriormente, en las micro, pequenas y medianas empresas
transformadoras de alimentos afiliadas a ACOPI seccional Narifio.

Talento humano. Para la realizacion de una buena investigacion (sea cual sea su
indole), es necesario reconocer y saber sobre el tema que se desea tratar. De tal

manera que exista claridad y dominio del mismo, garantizando un menor margen de

error a través de un andlisis profundo, claro y certero, que proporcione r

veridicos y valederos.

términos, es necesario clarificar que la mayoria de ellos son de-f
comprension. Sin embargo, a continuacion se @nofundamentaciones y
conceptos referentes a temas o términos que Se.encueiran relacionados de manera
directa a la tematica central.
Gestion. Este concepto hace refere accion de gestionar o de administrar,
lo cual implica, que el directivo a cantidad de elementos, conocimientos,
7

entre otros aspectos, resaltand e los principales, el saber liderar; de tal

manera que todas las a realizadas dentro de dicho gestionamiento,
garanticen el logro de % planteados, obteniendo beneficios no solo a nivel
personal, profesiona esarial, sino también a nivel social y econdmico.

Con base™a ablecido anteriormente, es posible obtener una definicion mas

obte lo que es la gestion del talento humano: La Gestion del Talento

clara yssen

renfoque estratégico de direccion, cuyo objetivo es obtener la maxima

e\valor para el accionista, el cliente, el profesional y la sociedad. Se lleva a
boda través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo momento del
Vel de capacidades, compromisos y actuacion de las personas, para la obtencion de
los resultados necesarios para ser competitivo en el entorno actual y futuro. Por lo
anterior, la palabra gestion es considerada como la tarea de efectuar acciones para el
logro de objetivos organizacionales, implicando el conjunto de trdmites necesarios

que se llevan a cabo con el fin de resolver un asunto o concretar un proyecto.
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En este sentido, se puede considerar como la capacidad de las empresas para atraer,
motivar, retener y desarrollar a los profesionales mas competentes, mas capaces, mas
comprometidos y sobre todo de su capacidad para convertir el talento individual, a
través de un proyecto ilusionante, en talento organizativo.

Talento humano. Segin la Real Academia Espaiiola de la Lengua, el talento

define como aquellas caracteristicas que tiene un ser racional que lo hace apto pz

determinada ocupacion; Por lo tanto, “la definicién de Talento Humano se
como la capacidad que tiene una persona para entender y comprender
inteligente la forma de resolver problemas en determinada ocupacion iendo sus
habilidades, destrezas, experiencias y aptitudes propias de las ,
donde se conjugan otros factores o elementos que moviliz umano, tales
como: competencias (habilidad, conocimientos y actitudes) experiencias, motivacion,
intereses, vocacion, aptitudes, potencialidades, sal .<>(Equipo MECI control
estratégico). <&

A pesar de que el factor monetario es i XOcasiones pareciera ser el mas

importante dentro del ambito empresari e debe olvidar que es a través de la

gente que se toman las decisiones s ecursos financieros y materiales de una

gdrantiza la permanencia, éxito o caida de

empresa, y que es a través de ellds qle/5
una empresa.
Ademas hoy en % las empresas se ven enfrentadas a un entorno

do/yy altamente competitivos, es necesario que éstas establezcan

cambiante, globaliza

su ente estrategico no\solo sobre sus politicas financieras, publicitarias, de precio o de

tiverirftangible mas importante dentro de la organizacion.
Adicionalmente, para el pleno logro de metas u objetivos, no basta con los
conocimientos sino que ademas se debe buscar el verdadero compromiso y sentido de
pertenencia de todos y cada uno de los trabajadores hacia la organizacion, a través de

un equilibrio y justicia empresarial.
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Ante dichos argumentos, el talento humano es considerado la columna vertebral
de toda organizacion, que hace referencia a la suma de habilidades del colaborador,

sus dotes innatas, destrezas, conocimientos, experiencia, inteligencia, juicio, actitud, @

caracter e iniciativa, entre otras habilidades, donde ademés se contemplan también
sus capacidades de aprender y desarrollarse. @

En si, el factor humano es, sin lugar a dudas, el punto de apoyo y la palanca,de

todos los procesos empresariales. Como bien sefiala la Dra. Zaldivar “es
humano quien es capaz de darle coherencia al trabajo de cada subsistema

usa 0 no usa la informacion para tomar decisiones, fomenta o o espiritu

innovador, estudia el mercado y disefia estrategias competitivas”.
El talento humano es aquel capital que produce o es cap .A :e | oducir mediante
la operacion diaria o la innovacion, los mas altos beneficiostanto para la persona

&

como para la compafiia a la cual ofrece sus servicios,

Por tanto “El verdadero tesoro que p@@ar sostenibilidad y ventaja

competitiva a la empresa es el talento hu

Concepto e Importancia. El ent “quiere decir potenciacion o

empoderamiento que es el hec& gar‘poder y autoridad a los colaboradores y

de conferirles el sentim@

. Lo anterior, implic@b empowerment tenga tres (3) alcances fundamentales:
Las rela '

on duefios de su propio trabajo”

as_ relaciones que usted guarda con su gente debe poseer dos

invada la empresa. En este sentido es preciso fomentar: el orden, que la gente pueda
trabajar en un sistema estructurado y organizado, el cual le permita desarrollar sus
actividades adecuadamente. El personal siempre debe saber donde esta parado.

El compromiso: El compromiso debe ser congruente y decidido en todos los

niveles, pero promovido por los lideres y agentes de cambio. Esto incluye: lealtad, ser
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leales a nuestra propia gente, para que ellos lo sean con nosotros; persistencia,
perseverar en los objetivos, en las relaciones en el trabajo, para que nuestra gente lo
viva y lo haga de manera en que se lo transmitimos; y por ultimo la energia de accion,
que es la fuerza que estimula y entusiasma y que convierte a la gente en lideres

vitales.

Es por esto, que el Empowerment se convierte en todo un concepto, una filosofiz @

nueva forma de administrar la empresa que integra todos los recur ita

manufactura, produccion, ventas, mercadotecnia, tecnologia, equipo y nté, etc.,

haciendo uso de comunicacion efectiva y eficiente para lograr as‘h ivos de la

organizacion. <§
: ez . L & .
En este sentido, "S6lo existe auténtico Empowe ndo los miembros del
éoéﬂ?

personal perciben que pueden tomar, de forma”; , Iniciativas acordes con las

directrices de la organizacion, incluso ma responsabilidades; o sea, que si

creen que algo debe hacerse y pueden h »Io hacen sin temor."1

e (Caracteristicas. @9

v' La gente que se si nsable, no sélo por su tarea, sino que también
adquiere una i istémica de la empresa como un todo y se siente
responsa

0, se transforma en un "activo solucionador de sus problemas", toman
.@ ones en lugar de ser simple duplicador de 6rdenes, tiene mas control sobre

las

miedo a hacerlo.

deCisiones acerca de su trabajo, se vuelve mas capaz, porque ha perdido el

" SORIANO SORIANO, Claudio. Op. Cit. Pag. 22
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ui ) . u .. , ) v
v" Los equipos de trabajo mejoran su rendimiento alcanzando mejores niveles de
productividad y tomando iniciativa sobre hechos concretos, mejorando

constantemente la calidad de trabajo.

v' Las organizaciones se estructuran de modo tal que faciliten la tarea de sus

integrantes, de modo que puedan alcanzar los propositos planteados, y

puedan hacer no s6lo lo que se les pide, sino también lo que se necesita hac

trata de una organizacion que aprende constantemente.

v" El personal actiia como si fuera propietario de la empresa, b .@- o satisfacer al

cliente, orientandose al mercado.

Bajo este orden de ideas, la implantacion del Empow mplica actuar, al mismo

tiempo, en dos direcciones (ambas imprescindiﬁx

- Atribuir responsabilidad y auton ersonal de los niveles jerarquicos
inferiores. @

- Capacitar dicho pers al forma que esté en capacidad de asumir las
responsabilidades d os riesgos y las recompensas que se derivan de las
decisiones que ismos han de tomar.

eneficios del Empowerment.

» El concepto de Empowerment responde perfectamente a las tendencias actuales

en la gestion de empresas, tales como calidad total, mejora continua, gestion del
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rendimiento, reingenieria, equipos auto-gestionados, clientes internos, gestion de

competencias, competitividad, servicio al cliente, y similares.

En la mayoria de los casos, la implantacion del Empowerment constituye un pre-

requisito para la aplicacion de los enfoques modernos de la gestion.

El Empowerment constituye un elemento clave para lograr la reducci

burocracia, la reduccion de los niveles jerarquicos, la bt

organizaciones mas esbeltas (lean), ligeras, flexibles y menos costogas;etcétera.

El Empowerment favorece y estimula el desarrollo y ¢ los talentos

ocultos que existen en los individuos; innumerables estudi inciden en sefialar
. &

el hecho de que tal y como estan organizadas presas y sus puestos de

trabajo, los empleados se ven compelidos @ utilizar)$6lo una pequefia proporciéon
de sus habilidades (ademas de la pé@' ica que esto representa para la
empresa, para los empleados se tra ienacion y frustracion).
Un mas alto nivel de iy 1ibertad en el trabajo, unido a un mayor
sentido de respon r& estimula en el personal més altos niveles de
creatividad. Tal flala Wilson “todo puesto de trabajo tiene dos
componente@p el trabajo y la forma como se hace el trabajo”. El

; induce al empleado a buscar las formas de mejorar sus propios

erment genera un poderoso impacto en el servicio a los clientes de las
empresas. El hecho de que las decisiones se tomen en el punto del encuentro
cliente-empresa, en el acto, de inmediato, permite dar soluciones mas rapidas a
las quejas y reclamaciones, al mismo tiempo que se logra una relacion mas

positiva (por ejemplo, en el hotel Ritz, de Nueva York, los empleados estan
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autorizados a gastar hasta 200 dodlares para solucionar y dejar contento a

cualquier cliente que presente una queja).

» Con la implantacion del Empowerment, los empleados perciben que, finalmente,
llegan a tener un verdadero control sobre sus puestos de trabajo, que ellos pueden
gestionar de forma auténoma, lo que eleva sus niveles de responsabilidad:.e
éxito o el fracaso son personales, la culpa no puede atribuirse al superviso

compaiiero.

» Con el Empowerment, los niveles de mando pueden dedica

po a sus

verdaderas responsabilidades: prevision del futuro, elabpr e politicas y

n del mercado, y
&

directrices, planificacion, desarrollo de estrategias, a
en la solucion de los

similares, al no tener que “enredarse” todo e

infinitos pequefios problemas que se prodii¢ diario en cualquier organizacion.

Lo anterior, hace del Empowerment istema de valores y creencias, no un

programa con principio y fin. Todds les de la empresa deben comprender la

forma en que este “facultam'&
personales, y las acci arias para obtenerlas. Esto exige la disposicion y
N

compromiso de la A

de satisfacer todas las necesidades propias y

El talento h powerment tiene un sentido intrinseco de orgullo por sus
logros y contri s a la empresa. Por lo cual, se tiene que dar paso a programas
de rec to, tanto psicologico como concreto a fin de aumentar estos
sentj ademas, la compensacion y otros sistemas de recompensa tienen que

star oncordancia con los valores de Empowerment de la empresa.
O .
premisa esencial se fundamenta en que todos somos responsables ante la
rganizacion de nuestro trabajo. Por esto es importante optimizar espacios en los que
la gente acceda hacia su desarrollo personal y la autonomia psicologica para crear e
innovar y mejorar su trabajo. Debemos entonces ser consecuentes en brindarles

confianza, valoracion, respeto y aprender a "convivir" con ellos, creando un clima en
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el que los sentimientos humanos sean importantes, ser comprensivos en atender sus
expectativas y problemas. (Eslava, 20006).

Es importante la implementacion del empowerment, ya que, las empresas
tradicionales presentan sistematicamente los siguientes sintomas:

Ningiin miembro del personal percibe que controla realmente su puesto de
trabajo.

Los empleados solo reciben 6rdenes.

Existe la percepcion extendida de que ningin puesto de trabajo tiene, re

;

personal, a veces

importancia.

El empleado nunca sabe si estd trabajando bien o no ente los

indicadores no son claros o dependen demasiado de la opifi
caprichosa, de los superiores).

Al empleado no le queda mas remedio que pe %e%pre callado.
Las funciones que se realizan jamas r&fx las) potencialidades totales del

empleado. <§ 2§§

En realidad, los empleados tienen poc sobre el trabajo que realizan (todos
dependen, para todo, de sus superioresy 1cos).

Las consecuencias negativas d. a@én anterior son: a) Trabajo repetitivo y de
poca trascendencia, b) Co % el personal, ¢) Falta de confianza, d) Ausencia
de todo tipo de aporte e 1siones, €) El empleado nunca sabe si trabaja bien o

no, f) Nadie sabe std sucediendo, g) No queda tiempo para resolver los

tros resuelven los problemas de los empleados, 1) Tendencia

ogresivo de los reglamentos y normas, j) No se premia ni
petsonal por sus ideas o esfuerzos, k) Déficit cronico de recursos,

con os, formacion y capacitacion. (Soriano, s.f., p. 15)

Micro, pequernias y medianas empresas (MIPYMES). La Ley 905 de 2004, "Por
medio de la cual se modifica la Ley 590 de 2000 sobre promocion del desarrollo de la
micro, pequefia y mediana empresa colombiana y se dictan otras disposiciones", para
todos los efectos, entiende por micro incluidas las famiempresas, pequefia y mediana

empresa, toda unidad de explotacion econdmica, realizada por persona natural o
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juridica, en actividades empresariales, agropecuarias, industriales, comerciales o de
servicios, rural o urbana, que responda a dos (2) de los siguientes pardmetros:

1. Mediana empresa: a) Planta de personal entre cincuenta y uno (51) y
doscientos (200) trabajadores, o b) Activos totales por valor entre cinco mil uno ©©

(5.001) a treinta mil (30.000) salarios minimos mensuales legales vigentes.

2. Pequefia empresa: a) Planta de personal entre once (11) y cincuenta (O@
trabaja-dores, o b) Activos totales por valor entre quinientos uno (501) y n
cinco mil (5.000) salarios minimos mensuales legales vigentes o,

3. Microempresa: a) Planta de personal no superior a los diez (10){fabajadores o,

b) Activos totales excluida la vivienda por valor inferior a quini ) salarios

minimos mensuales legales vigentes o,

Paragrafo. Los estimulos beneficios, planes y program onsagrados en la

presente ley, se aplicaran igualmente a los artesano i%nos, y favoreceran el
cumplimiento de los preceptos del plan nacion 1 ad de oportunidades para la
gosto de 2004.)

mujer. (Congreso de la Republica de Col .
Actualmente bajo las circunstanci ue opera el pais, es necesaria la

presencia de ciudadanos capace% ar ideas, proyectos, emprendimientos,

innovaciones, entre otros, q an” mejorar e incrementar el grado de
productividad en la nacio nera concreta en la region, ya que, San Juan de

Pasto ha sido cataloga a de las ciudades con menor grado de empleo y

productividad a niv al.

ya que, la produccion permite elevar la productividad en aquellas
ctividades para las cuales no existen economias de escala.
® Las pequefias empresas, en la actualidad, ocupan el 26% de los trabajadores
asalariados del pais, el 93% de los trabajadores independientes; entre la pequena y la
mediana empresa se genera mas del 51% del empleo nacional (Van, 1999, p. 29), por

lo tanto, promocionar y fomentar el desarrollo de las pequefias y medianas empresas
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ha sido una politica econdmica de los dos ultimos gobiernos, ya que, estas unidades
productivas por sus caracteristicas son generadoras de empleo, conllevando a un
mayor desarrollo economico y social del pais.

Por ende, las micro, pequefias y medianas empresas, surgen como uno de los
principales motores que promueven e incentivan el crecimiento no sélo de la

economia local, sino también nacional, ademas traen consigo aportes al ambito social

disminuyendo los niveles de desempleo y por ende los niveles de
delincuencia, inseguridad, etc. fortaleciendo asi los ambito econdmico
pais.

Por otro lado, éste tipo de empresas, permiten de cierta mane; edicion y la

observacion del grado de creatividad, emprendimiento vacion de los

ciudadanos, permitiendo el desarrollo de politicas de mejoramientoo bien de politicas

: : : . <.
que incentiven la creacion de empresa, a través de | acion de las causas que
lo impiden y de estrategias de solucion. <

Pese a que las mipymes ofrecen k y ventajas, no solo para los

empresarios o emprendedores que 1 , sino también para la solidez y
mejoramiento de las condiciones a pi nal; no son totalmente perfectas.

Una de las mayores difictiita ue”’se les presenta es su baja capacidad
administrativa para vincul onyel sector externo, la falta de informacion sobre
oportunidades de exportaci petitivas y sostenibles, con altos niveles de valor

agregado local, com do de una minima capacitacion y gestion gerencial en el

area internaci imitado acceso a tecnologias, especialmente, las referentes al

comereio € ues como lo ha demostrado el reciente trabajo desarrollado en la
Univ os Andes al respecto, los mayores obstaculos al proceso exportador
del nacionales se refiere a factores relacionados con el marketing como son:

adecuacion del producto a los requerimientos del mercado externo, la falta de
informacidon (conocimiento) de los mercados, el acceso a adecuados canales de
distribucion y la falta de capacitacion en marketing. Si dichas falencias no son
superadas, las probabilidades de que las pymes colombianas crezcan, se fortalezcan y

logren permanecer en el mercado de manera exitosa, son escasas.
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A continuacion se describen los principales problemas y necesidades de las
micro, pequefias y medianas empresas. (Asociacion Colombiana de Pequefias y Medianas
Empresas ACOPI, Febrero 2003.). a) Falta de experiencia, b) No cuentan con buenos @

sistemas de informacion, c) Mala seleccion de personal, d) Falencias en politica de
personal, e) Fallas en la planeacion, f) Graves errores en la fijacion de estrategias, @

Problemas de comercializacion, h) Problemas de materias primas, i) Ausencia ¢
politicas de mejora continua, j) Falta de capacitacion del empresario y directi
Graves falencias a la hora de resolver problemas y tomar decisiones, 1) L istencia
al cambio, m) Excesiva centralizacion en la toma de decisiones

No contar con aptitudes o sistemas que le permitan descub vechar las
oportunidades que ofrece el mercado. El incumplimiento liso/y iia obligaciones

@o
™

impositivas y laborales.



Mejoramiento de la Gestion del Talento Humano a través del Empowerment 48

MARCO LEGAL

Las leyes presentadas a continuacion, son estudiadas con el fin de tener una clara
idea de como éstas influyen y rigen a las micro, pequefias y medianas empresas
transformadoras de alimentos afiliadas a ACOPI seccional Narifio, y como dichas
leyes interfieren en el desarrollo y crecimiento de éstas, haciendo especial énfasis
el Gestionamiento de Talento Humano.

Dichas leyes y normas son las siguientes:

Ley 905 del 2004. Por medio de la cual se modifica la Ley 590~de 2000"sobre
promocion del desarrollo de las micro, pequefia y mediana e lombiana,

teniendo como objetivo principal estimular la promocion y for de mercados

altamente competitivos mediante el fomento y creacion de nue presas.
Adicionalmente se definen de forma concreta @ao de las caracteristicas
como el nimero de trabajadores y activos qit¢.debe poseer cada empresa para ser
catalogadas como micro, pequeia y medi .
De igual manera menciona un marc ional, acceso a mercados de bienes y

servicios, desarrollo tecnolé@P ento humano Fondo Colombiano de

Modernizacion y Desarro

Empresas (Fomipyme % mercados financieros, lineas de crédito y demas
requisitos para la cr% presa.

Ley 50 de Dici@)7 de 1990. Hace parte del derecho laboral colombiano.
9\de introducir reformas al Cédigo Sustantivo del Trabajo y se

ogico de las Micro, Pequefias y Medianas

condmico de globalizacion, con el fin de brindar una mayor flexibilidad dentro del
sector empresarial, promoviendo sistemas abiertos que le permitan una mayor
adaptabilidad al modelo econdmico actual. En dicha ley se introducen reformas al
codigo sustantivo del trabajo como definiciéon de la empresa; implementacion de

formas de contratacion tales como la contratacion a términos fijo, el empleo temporal
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y diversas modalidades de subcontratacion; pagos de salarios, salarios integral,
descuentos permitidos y el salario en sus diversas modalidades por unidad de tiempo
y obra; cambio en el régimen de cesantias; la proteccion de la maternidad y
paternidad.

Adicionalmente establece modalidades de derecho y deberes de los trabajadores

y de los empleadores como también el derecho de asociacion y libertad sindical.

ley rige la creacion y conformacion de empresas de servicios temporales, su
y procedimientos legales que la reglamentan.

Documento (Consejo Nacional de Politica Econdmica y Social
Politica nacional para la transformacion productiva y la prom las micro,
pequerias y medianas empresas. un esfuerzo pdblico—privad C
3484 se identifica como la “Politica Nacional Para La Transformacion Productiva y la
%n Esfuerzo Publico-

Promocion de las Micro, Pequefias y Medianas
Privado.” Este documento establece una sefi ategias y recomendaciones
derivadas del diagnostico previo como r€s | andlisis de la informacion del

censo 2005 del DANE y otras fuentg

empresarial para Colombia.
A continuacion se presu

condiciones establecidas an Nacional de Desarrollo, estas Politicas son

eve lineas estratégicas que siguen las

interdependientes y co tarias: a) la facilitacion del acceso a servicios

financieros; b) el @Q a la formalizacion de la actividad empresarial; c) el

fomento al 0 del mercado de servicios no financieros de desarrollo
empresari , d) el fortalecimiento de la capacidad de innovacion y la
trans tecnologia; e) la promocion del uso de TICs; f) el acceso a la
(‘\ ara el trabajo; g) la facilitacion del acceso a mercados; h) el fomento del

pl@lento; y 1) la promocion de la articulacion productiva y la asociatividad
presarial.

® Asi mismo son veinticinco (25) recomendaciones que el Ministerio de

Comercio, Industria y Turismo (MCIT) y el Departamento Nacional de Planeacion

(DNP) establecen para el documento 3484, con las que se busca mejorar
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ostensiblemente las fuentes de empleo, innovacion, expansion y desarrollo
socioecondmico para los directa e indirectamente involucrados.

El documento Conpes 3484 identifica segin el DANE que en Colombia la
estructura empresarial estd conformada en un 96,4% por microempresas las cuales en
su mayor parte son informales, carentes de asociatividad, de tecnologia, de

formacion de sus recursos humanos y limitado acceso al sector financiero, en donde

prima la utilizaciéon de maquinas y equipos atrasados, asi como el uso d
humano semicalificado y no calificado; (disponible en: http://
/Portal Web/Portals/0/archivos/documentos/Subdireccion/Conpes/3484.pdf
logra identificar el desarrollo del recurso humano como una varia o@: dentro del
fortalecimiento de la capacidad de innovacién y el acceso

< : ofniacion para el
trabajo, esto acompanado de la intervencion de instituciones representativas como el

SENA, quien es la encargada de llevar a cabo en gra

Dentro del diagnostico general que se @%

falencias en las practicas de gestion

estos planes.
las  mipymes se distingue
umano como: inexistencia de

remuneracion acorde al trabajo reali las leyes, falta de inversion en

investigacion, falta de capacitacio radores y directivos, falta de procesos

de innovacion, bajo aprovechaiic w@m ¢ inStrumentos financieros y no financieros

orientados al fortalecimie &pacidades técnicas y tecnoldgicas de la gestion

empresarial; todo estc% que las entidades encargadas de elaborar este

documento establez@a serie de estrategias dentro de las cuales dos resaltan la
0

intervencion de

umano y ven prioritario su desarrollo como un proceso para
. Estas dos lineas estratégicas son:

iento de la capacidad de innovacion y transferencia de tecnologia.
aja capacidad de innovacion por parte de las microempresas y las pymes,
ta €stratégia estd enfocada en proveer incentivos y crear condiciones para que las
presas realicen inversiones que les permita desarrollar sus capacidades de

innovacion y desarrollo. Para ello se trabajard en cuatro areas:
En primera instancia, se promovera la transferencia de tecnologia en las
microempresas y en las pymes de tal manera que puedan adquirir, usar, adaptar y

adoptar tecnologia. De igual manera, para fortalecer los vinculos entre las
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microempresas y las pymes con todas aquellas entidades que generan conocimiento
(como las universidades, los centros de desarrollo tecnologico o centros de
investigaciéon) se apoyara la creacion y consolidacion de comités universidad-

empresa.

Asi mismo, para fortalecer la formacion de capital humano y su vinculacion en el i @

desarrollo de actividades de innovacion en las microempresas y en las pymes,

&

€Sas

cofinanciard la vinculacion temporal de investigadores en las empresas y centro
investigacion y desarrollo tecnologico, y se capacitara a los gerentes de |
en gestion de la innovacion e incorporacion de nuevas tecnologias.

Finalmente, se promovera el sistema de propiedad intel@ diante la
cofinanciacion de obtencion de patentes, certificados de 0bte®
tecnologias.

Esta politica se convierte en una clara manera d r<1>ma de las practicas de
la Gestion del Talento Humano mas importanfg @

o

ciamiento de

stigacion y la innovacion las
cuales a través de metodologias como la tratan de iniciar un proceso de

cambio de paradigma desde los directiv | colaborador.

La cofinanciacion de investig

&

[(AQI"

ra las empresas hard que las mejores
practicas de Gestion del Talent s€an conocidas por el directivo, quien esta

en la obligacién de invol enen la aplicacion y ejecucion de estas y ademas

trabajar conjuntament% e investigadora en la busqueda de un proyecto a

largo plazo que ga la existencia de un recurso humano con caracteristicas

de 1 amas actuales del SENA, se implementaran nuevos incentivos con el
je

tO> de-thejorar el acceso a los instrumentos y promover la asociatividad. Asi, en el

porcentaje del presupuesto del Programa Nacional de Formacion Especializada y

g%@o del Programa de Formacion Especializada del Recurso Humano se definira un

Actualizacién Tecnologica del Recurso Humano para la atencion de los proyectos que

presenten las microempresas y las pymes. Ademas, se implementaran acciones de
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sensibilizacion que permitan a estos segmentos dinamizar su participacion en las
convocatorias.

Es en esta estrategia donde las mi pymes puede presentar un proyecto de Gestion
de Talento Humano donde se enfatice desde el comienzo una serie de procesos que
propendan por brindar al trabajador una fuente de trabajo estable, con buena

remuneracion, con posibilidades de proyectarse hacia un futuro mejor, ofreciéndgle

planes de carrera, desarrollando en el colaborador la mejor predisposicion al\t

como clave para el desarrollo

instituciones gubernamentales y la financiacidon necesaria para~desarrollar programas
., . . O

de formacion enfocadas a mejorar las condiciones s, aunque todo esto es

aplicable y trabaja por el desarrollo empresaridl, solp algunas practicas de gestion

del talento humano, las cuales carecen d i

idad de procesos sistematicos en

donde converja el efecto de estas pra

generen resultados a largo plaz 0
retroalimentarse. &

Como conclusion se ir que es importante y muy beneficioso para las

las practicas complementarias que

es sean susceptibles de evaluarse y

mi pymes la aplicabili racticas de Gestion del Talento Humano como la

capacitacion, los pl carrera, la interaccién con tecnologia de alto nivel etc.

Pero asi misme a@ portante complementar estas actividades con propuestas basadas

en m el

ediantes planes de accion puntales.

ficos los cuales sigan un patron de aplicabilidad previamente
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METODOLOGIA

Paradigma
Es Positivista — Cuantitativo, ya que, para establecer la situacion de la Gestion @

del Talento Humano en las micro, pequeias y medianas empresas transformadoras, de

alimentos afiliadas a ACOPI Seccional Narifio, se aplicaron instrumento
ras\
e

entificar los

recoleccion de informacion, los cuales por medio del calculo de valores y

son la base y sustento para la realizacion del andlisis y asi, permitiz(de

estado del area y los procesos de talento humano, lo que pe |

factores criticos y proceder a la estructuracion de una prop@ ¢-fmejoramiento,

cuya base conceptual es el Empowerment.
. : . & .

Es importante anotar, que dichas mediciones as, permiten establecer
patrones de comportamiento para probar la v c@ aplicabilidad de las teorias
que rigen el tema a tratar.

De esta manera es necesario t aro que el proceso cuantitativo es

sos, confirmando el orden tan riguroso que

secuencial y probatorio, por tanto de sus etapas precede a la siguiente,
inhibiendo asi la posibilidad d l@

conlleva éste tipo de paradi ~(Hernandez, s.f., p. 23)

Revision de la || Visualizacion [, Elaboracion

Idea [ Plantég Ny
’\(ﬂ\ literatura y del del alcance del de hipotesis

desarrollo del estudio y definicién

\<® marco tedrico de variables

v

Analisis de Recoleccion Definiciéon y Desarrollo del

A
& elreporte de |4 |osdatos |4 delosdatos |4—| seleccionde [¢] disefio de
g Eg resultados la muestra investigacién

BdE]abo acion

Figura 1. Proceso cuantitativo de la investigacion
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Dicho proceso, se tuvo en cuenta durante la investigacion, con el fin de tener un
orden correcto y coherente de las ideas, que permitid6 un desarrollo eficiente y

alcanzable de la propuesta de mejoramiento de la gestion del talento humano.

ENFOQUE

Desarrollado Empirico — Analitico, también conocido como "po

"pragmatista", marcado por un estilo de pensamiento sensorial, una

criticos, implico por parte del investigador, u osis de objetividad y

argumentacion logica, mediante la identificacidn.de\relddiones de causalidad (causa —

efecto), lo que permite proponer alterfat mejoramiento a las limitantes
encontradas.

TIPO DE ESTUDIO @9
La investigacion e@criptivo, en donde el proposito del investigador es

describir situacionentos, es decir, identificar el por qué y el como de un
determinado 0. De acuerdo a lo anterior, es necesario identificar que, “los

s acuden a técnicas especificas en la recoleccion de informacion,

como da ervacion, las entrevistas y los cuestionarios. También pueden utilizarse
rdocumentos elaborados por otros investigadores. La mayoria de las veces
utitiza

roceso de codificacion, tabulacion y andlisis estadistico” (Méndez, 1995, p. 126)

| muestreo para la recoleccion de informacion y ésta es sometida a un

De esta manera, para dar cumplimiento a los objetivos de la investigacion se
describe inicialmente la situaciéon actual que las micro, pequeias y medianas
empresas transformadoras de alimentos afiliadas a ACOPI Seccional Narifio poseen

en cuanto a su gestion del talento humano, asi mismo, el andlisis de los factores
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criticos en dicho proceso y la propuesta de mejoramiento a través del Empowerment
son también procesos descriptivos.

Segun Hernandez y Fernandez (2008), estos estudios miden los parametros
(porcentajes, frecuencia, media, etc.) de un fendmeno sin que exista una hipdtesis de
referencia o contraste (...) este tipo de estudios pueden utilizar cualquier técnica de

recoleccion de datos o de andlisis estadistico (...). (p. 141-142).

Lo anterior, porque: los estudios descriptivos buscan especific

N7
1%

selecciona una serie de cuestiones y se da una de ellas

independientemente para asi describir 15% e investiga. (Hernandez y
Fernandez, 2008, p. 60.) K

Es necesario anotar, que los estudi

riptivos miden de manera mas bien

independiente los conceptos o variable lo que tienen que ver. Aunque, desde
10 e ¢ada una de dichas variables para decir

o de interés, su objetivo no es indicar como se

luego, pueden integrar las me

como es y se manifiesta e
relacionan las variables
Por otra parte, est implican esfuerzos del investigador y una gran capacidad

de analisis, ~1

profundo cl de referencia teorico.

¢ interpretacion. Ademas, se debe tener un conocimiento

método que se utilizo en esta investigacion es inductivo — deductivo.
Inductivo porque a través de una forma de raciocinio que conlleva un andlisis
ordenado, coherente y logico del problema de investigacion, toma como punto de

referencia las premisas verdaderas para llegar a conclusiones relacionadas con
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aquellas premisas. Deductivo, porque se parte de aspectos generales y se llega a
identificar y explicar las particularidades contenidas en la situacion general.

En este sentido, a partir del analisis de las variables relacionadas con la gestion @

del talento humano, desarrollados por los gerentes, propietarios o responsables del
area personal de las micro, pequeias y medianas empresas transformadoras de @

alimentos afiliadas a ACOPI Seccional Narifio, se identificaron los factores criticg

de funcionamiento, los cuales, permiten a su vez, a partir de esas premisas Propo

conclusiones relacionadas con dichos aspectos y formular una pr

mejoramiento basada en una técnica administrativa como lo es el Em ent.
Ademas, la fundamentacion teodrica que se le dio a esta inv 161, parte del

reconocimiento global del talento humano como area, para 1@ carse en cada
uno de los procesos y procedimientos que éste implica, s: pre

: &
empresa escogida, asi como la forma en que se esté
o

n
FUENTES E INSTRUMENTOS DE R ION DE INFORMACION

Fuentes primarias @
Es el talento humano en es &

s gerentes y responsables del manejo del talento

a 0 ausencia en la

a cabo.

humano de las seis (6 quefias y medianas empresas transformadoras de

alimentos afiliadas Seccional Narifio de la ciudad de San Juan de Pasto.

—

Lib ionados con administraciéon de empresas, gerencia del talento humano,
mifiistracion del personal, capital intelectual, capital humano, direccion y liderazgo
Empowerment, entre otros. Asi como, revistas especializadas, folletos,
publicaciones en internet, trabajos de grado e investigaciones relacionadas con el
tema. Es importante, resaltar la informacién suministrada por ACOPI Seccional
Nariflo, ya que, las fuentes primarias son empresas afiliadas a este gremio

empresarial
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Instrumentos de recoleccion de informacion

responsables del manejo del talento humano en las micro, pequeilas y medianas

Se empled para la recoleccion de informacion: encuestas dirigidas al gerente y/o ©©

empresas transformadoras de alimentos afiliadas a ACOPI Seccional Narif

(Apéndice A).

Poblacion y muestra

La poblacion consta de doce (12) empresas transformadoras dé

a la base de datos de ACOPL.

e ntos, de acuerdo

gerentes fueron los que accedieron a parti01

Para el estudio se trabajo con una muestra de s presas porque los seis
estigacion, dichas empresas

son: San Isidro Agua del Campo, Ahn Jamones Aldeano, Industrias

Alimenticias Chambu, Molinos Narifio, nte y Pasteleria la Merced.

\
QQ@
&

&
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Cuadro 1. Empresas que accedieron para la investigacion

A

O

>

" DIRECCION
EMPRESA ACTIVIDAD GERENTE
(N
SAN ISIDRO AGUA DEL Produccion y comercializacion de Jovanna ta-Rodero Cra. 20 No 19b- 10
CAMPO agua y bebidas endulzadas
o

ALINOS LA GARZA Produccion y comercializacion de @d‘({ Céceres Calle 16 B No 29 - 27

condimentos y reposteria O @ B/ San Andrés
JAMONES ALDEANO Produccion y comercializacion d k armen Alicia Burbano Cra33 No 15-37B/

productos carnicos [(\\Q San Ignacio
INDUSTRIAS Produccion y comercializacion Milton Alvaro Montenegro Calle 15 No 12-71 B/
ALIMENTICIAS CHAMBU | lcteos QQ Las Violetas
MOLINOS NARINO Produccién y com izacion de Fanny Carmen Solarte - Cl12No 12-31

productos de mo Carlos Martinez
RESTAURANTE Y (¢ X Sede Panamericana

, Prod ercializacion de

PASTELERIA LA Victor Hugo Espaia

pro anaderia
MERCED
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ANALISIS SITUACIONAL DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO
EN LAS MICRO, PEQUENAS Y MEDIANAS EMPRESAS
TRANSFORMADORAS DE ALIMENTOS AFILIADAS A ACOPI
SECCIONAL NARINO

A continuacion se presentan los resultados de la investigacion de campo realizada ¢
los gerentes o personal encargado del Talento Humano de las seis (
pequefias y medianas empresas transformadoras de alimentos afiliada

Seccional Narifio.

Esta informacion se obtuvo de la aplicacion de las encuestas, 3 menciona
en la metodologia. Los resultados se muestran mediante inte es descriptivas
Se puede afirmar que el responsable del manejo de talent ano de las micro

ellos tienen una preparacion en nivel de posfg
preocupacion por obtener un mayor ie en ciertas disciplinas, (Alta
gerencia, y mercadeo) mientras que poseen solo nivel de secundaria y

profesional respectivamente y los (ar i een un nivel de bdsica primaria. Esto
denota que si hay un grado de acion del responsable del talento humano,

estas personas demuestra

. . . . O
pequeiias y medianas empresas, posee formacion uni ia, es asi como tres de
lo Jque demuestra que hay una

ocupacion por la cualificacion permanente en
algunas areas del conocimi

Tomando como@gcia la investigacion de Marcela, B (2009) sobre practicas
de talento h este tipo de empresa se puede analizar que el nivel de

escolas abajadores de las empresas transformadoras de alimentos en la

sto, es un 55% tienen educacion secundaria, un 21% tecnologico, un

itario y un 9% tiene educacion primaria (p. 75). Segun la investigadora
educir que en este tipo de empresas existe una baja participacion de
fesionales que deberian ser los encargados de coordinar y dirigir las actividades de
cada colaborador o area. Lo anterior puede considerarse como una debilidad para las
empresas puesto que se puede apreciar que no existe una planeacion para la seleccion de
personal, vinculacion e induccion del personal que se requiere en la empresa.
Ademas se pudo observar que en algunos casos el personal existente no cuenta

con la formacion adecuada para desempefiar su cargo.
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Las empresas objeto de estudio se distribuyen en un 50% microempresas, un 33%
pequenias y 17% medianas del sector de transformacion de alimentos, se evidencia
que el mayor porcentaje estd conformado por microempresas, las cuales en su

mayoria basan sus proceso productivo en el intensivo uso de mano de obra siend

procesos poco tecnificados. De ahi la importancia que deberia tener la administ

del talento humano en este tipo de organizaciones.

Al analizar los cinco factores criticos que en la toma de decisione @
considerar, se observa que para el 50% de las empresas encug

AeStada
eficacia es demasiado importante, alrededor de un 65% ba::J n-sus decisiones en

mejorar o buscar competitividad. Asi mismo p 0% de los gerentes la
productividad es importante cuando toman & i@ cabe anotar, que criterios

como la rentabilidad y en especial el tale o son el factor fundamental que

a eficiencia y

prima en sus determinaciones.

Si bien es cierto que este tipo 's conocen las practicas de talento humano el

uso y la implementacion d istnas se da en un nivel bajo; se refleja entonces que
muy pocas de ellas tiene s de capacitacion, se evidencia muy seguramente
que no existe una poli decuada para el desarrollo de las mismas, debido a una

falta de plane presupuesto y ausencia de un diagnostico real frente a la

identificact ¢cesidades de los colaboradores, es importante mencionar que el
acitacion juega un papel importante ya que es el que garantiza la

ad de las personas y de las empresas y posibilita la formacion individual

rafestonial de los empleados.
De lo anterior se puede confirmar, que tres de las micro, pequefias y medianas
empresas si existe un area de talento humano y las otras tres no cuentan con esta area,
es importante anotar que en las empresas en donde existe el area se maneja un cargo

de jefatura de talento humano, y en las restantes estas funciones las asume el gerente
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general, el gerente administrativo o el subgerente, quienes concentran sus esfuerzos
en la administracion del personal, mas no en la Gestion del Talento Humano.

Con relacion a los procesos de seleccion, contratacion y evaluacion, se establece que
las empresas no estan aplicando las practicas de talento humano como factor que
permita medir su eficiencia y eficacia frente a la competitividad de estos procesos y
ratifica que las empresas estain mas interesadas en otros procesos y no en.e

seguimiento y formulacion de politicas claras hacia el talento humano.

Dentro del proceso de convocatorias en estas organizaciones se puede-ahalizar que el

tipo de fuentes a las que mas acuden son las externas, a trg eferencias

provistas por los mismos colaboradores de la empresa, estas/recutréna otro tipo de

fuentes externas como los son las cufias radiales, por television,~1os anuncios o avisos
. . . O :
publicados en la misma empresa, como también dos por internet. Pero

ademas los encuestados respondieron que utifrzan las fuentes internas a la hora de

reclutar personal y este se da a través es decir que tiene primero en
cuenta a los colaboradores de la organi uienes ya conocen y a ellos les seria
mas facil relacionarse con un nuev tro de la organizacion, otro mecanismo

interno lo constituyen los pla&S fesionalizacion de personal como segunda

opcion utilizada en caso de

AN
0
@l

ario continuar con los colaboradores antiguos en

la organizacion.

@
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Los resultados muestran que si hay una elaboracion previa de los cargos, lo que
evidencia que la seleccion del personal se ajusta y se hace de acuerdo a los
requerimientos del proceso, soportado en: especificaciones del contenido del cargo,
relaciones con los demds puestos, el perfil ocupacional, la naturaleza del cargo,

herramientas de trabajo.

Al observar los resultados de las encuestas, se puede establecer que en las
se tiene en cuenta para el disefio de cargos el modelo tradicional, en est
tecnologia (maquinaria, herramientas, instalaciones, distribucion fisic

las personas vienen después, y también utilizan un modelo hum

enfocarse en el contexto del puesto y a las condiciones las que se
desempeiia, y un bajo nivel tiene en cuenta el modelo situacio este se tienen en
cuenta tres variables la estructura de la organizacion e@, y la persona que la

desempenara. O @

La informacién suministrada por la esas permite concluir que un elevado

nimero de las empresas objeto de estu liza el andlisis de cargos, demostrando

ina documentacion que soporta todos los

con esto, que estas empresas C
requisitos, responsabilidade iciones que el cargo exige para su adecuado

desempeiio. \
Q

Con relacio as de bienestar social, la mayoria de empresas si estan
atendiendo tas la calidad de vida laboral, implementando politicas de salud

ue hace que las empresas de una u otra forma se preocupen por
los trabajadores los elementos minimos de proteccion para desempefiar

lo que permite prevenir accidentes de trabajo y enfermedades

fesionales.

a técnica mas utilizada por este tipo de empresas para realizar la practica de
seleccion de personal es la entrevista; por otro lado, las pruebas psicométricas
también son utilizadas, evidenciando que los test de una y otra manera soportan al
proceso, a sabiendas que se necesita de un analisis de los posibles aspirantes a los

cargos y adicionalmente a ello se requiere de ayuda externa para su interpretacion, lo
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que hace que la seleccion se realice de manera formal y conociendo las caracteristicas
del talento humano que formara parte de las diferentes organizaciones.

Es importante anotar que dentro del proceso de seleccion de personal al ser tan alto la
técnica de entrevista existe una dificultad en el control sobre la idoneidad del personal

que ingresa a las empresas, ya que solo se tienen en cuenta la entrevista y la hoja de

vida. Sorprende que las empresas analizadas no tengan en cuenta las prueba
practicas como requisito de seleccion.

Un alto numero de empresas encuestadas si cuentan con un manual loties, lo
que evidencia que si se tiene un documento escrito el cual descri s tareas y
actividades que los trabajadores deben cumplir en los diferefte os de trabajo.
Mientras que las demas no posee este manual de funciones umentado, lo que
. . ., : %

genera un cierto grado de improvisacion y desinfo por parte del empleado
con relacion a sus tareas asignadas. Qx

Desde la formulacion de la filosofia em; ; €8 decir, mision, vision, objetivos y

politicas, algunas empresas estudiada n al factor humano.

Es asi como el conocimiento onamiento estratégico de la empresa es un
factor a tener en cuenta en del talento humano, de esta forma los directivos
de las empresas afirma o conocimiento de lo anterior, sin embargo esta

filosofia no se encuéiit mente definida ni plasmada en documento.

Las empr a’la contratacion de su personal recurren a los distintos tipos de
cont andose que el mas utilizado es el contratos término fijo, le siguen el

cont obra, y un restante se hace a través de acuerdos de trabajo de manera

bal.

Las empresas objeto de estudio, en lo concerniente a induccion de personal
llevan a cabo esta practica, orientada al suministro de informacion a las personas que
se vinculan a la empresa sobre las funciones del cargo, ambiente organizacional y

filosofia empresarial
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Tomando como referencia un estudio realizado por la administradora de empresas
Viviana Marcela Benavides Morales en el afio 2009, al 26% de los trabajadores si les
dieron informacién sobre el cargo a desempeiiar, al 20% presentacion del empleado
en el area, al 18% visita a las dependencias o instalaciones de la empresa, al 14%
transmision de la filosofia empresarial y a un 5% inventario de los elementos de

trabajo. (p. 80)

En lo referente al proceso de formacion de personal las empresas estada

emplean las siguientes actividades: Entrenamiento del personal para elNdesempeiio de

los cargos, jornadas de capacitacion y talleres. Lo anterior n que las
empresas si estan interesadas en capacitar y formar a su persgnat, ta manera las
empresas quieren estar a la vanguardia en este tipo de proceso or ende contribuir

con la competitividad laboral.

O
Por otro lado llama la atencion el descoﬁ@ por parte de las empresas

objeto de estudio, de una técnica c el coaching que permite el

entrenamiento, el seguimiento de las agfrvi s por parte del lider formador hacia

sus colaboradores.
Asi mismo, es importante % las"empresas que aplican la capacitacion lo

hacen de manera informal aneada y organizada. Una de las razones es el

pensamiento que tienen%% sarios al considerar las capacitaciones como un
on.

costo Yy no como un

el proceso mas utilizado a nivel de comunicacién es la verbal,

ejo de que se da mas prioridad a comunicaciones de tipo informal,

evidencia la falta de politicas en el campo de manejo de datos,

muhicaciones de tipo escrito combinadas a la parte verbal como también reuniones
eriddicas, estas ultimas con el propodsito de brindar informaciones alusivas a la

empresa y al cargo, para luego proceder a realizar un seguimiento y una

retroalimentacion a las mismas.

Los resultados arrojan que el comportamiento que se adopta desde la direccion es un

estilo participativo o democratico, es decir que este permite tener en cuenta la
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opinidn, las recomendaciones de los colaboradores, al momento de tomar decisiones
en la empresa, sintoma que propicia el trabajo colaborativo como también se tiene en
cuenta el proceso de delegacion de tareas, otras empresas optan por una direccion de
tipo autocratico.

Las politicas de incentivos por parte de estas empresas se limitan a

remuneraciones y compensaciones de tipo econdmico, desconociendo que existe

otros factores que promueven, el crecimiento personal y profesional\\d¢
colaboradores, como aplicacion de programas que motivan de una u ot
desempefio y rendimiento laboral del personal. Por otra parte clipante
encontrar que otras empresas no tienen en cuenta las politicas d
por ejemplo: el vendedor del mes, el personal mas creativo,/e

mes, dias de reconocimiento por su labor, dias para compartir

: O
especiales.
O
Para el Desempefio laboral. Las emp %an evaluacion del desempeiio,
utilizando el método de escalonamiento écnica consiste en la evaluacion desde

los cargos de mas alto nivel a los de-m vel, algunas expresan utilizar el método

de comparacion cuantitativa, 4 comparacion de factores pre-establecidos,

con el rendimiento labora mucho la atencién que un otras no tengan en
cuenta los procesos de € el desempefio, impidiendo asi el mejoramiento de
los niveles de produgti , porque no se tiene politicas de seguimiento, y detectar
de una u otr as posibles potencialidades y/o bondades al interior de los

cargos @
Den oceso de evaluacion del desempefio los instrumentos mas utilizados son:
Lae , los cuestionarios, esto indica que las empresas recurren a instrumentos
ales, pese a ello no poseen otro tipo de técnicas como los centros de evaluacion,
valuacion de 360°, desempeiio futuros (autoevaluaciones, administracion por
objetivos, evaluaciones psicoldgicas) adicionalmente a eso evaluaciones teniendo en

cuenta desempefio durante el pasado (escalas de puntuacion, lista de verificacion, el

método de clasificacion, el método de distribucion forzada, el método de registro de
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acontecimientos criticos, las escalas de calificacion porcentual, el método de
verificacion de campo, evaluacion de grupos, el método de comparacion por parejas).

Por otra parte, preocupa que algunas de las empresas no utilicen ninglin
instrumento para realizar evaluacion a sus colaboradores, por ende no se posee una
documentacion frente a este proceso, lo que indica que no hay seguimiento y control

a la evaluacion de desempetio.

Un gran numero de estas empresas realizan la frecuencia de evaluacion de

anualmente y cuando se requiera, seguido de evaluaciones semestrales, es,
método de evaluacion que la empresa implementa, ya que cuando &s\objetiva, por

resultados o por logros, la frecuencia es mas alta.

Se destaca que la mitad de los gerentes realizan actividades(paracmiejorar el talento

humano tales como: programa de salud ocupacional, e

al rg deberia considerarse

como iniciativa de la empresa si no como una o e ley, ademas realizan

&

actividades recreativas y charlas de retroalimen%. | restante no posee politicas

de mejoramiento lo cual ratifica la baja priofi e tiene el talento humano en el

proceso de toma de decisiones.



Mejoramiento de la Gestion del Talento Humano a través del Empowerment 67

Conclusiones sobre la situacion de la Gestion del Talento Humano

El mayor numero de los responsables de la Gestion del Talento Humano en
las micro, pequefias y medianas empresas tiene formacion académica
profesional y de especializacion.

Las empresas objeto de estudio se distribuyen en un 50% microemprese
33% pequeiias y 17% medianas empresas. Las cuales en su mayorj
procesos productivos en el intensivo uso de mano de obra si rocesos
artesanales.

Tres de los gerentes encuestados consideran que la y eficacia es

demasiado importante en la toma de decisiones, e tos sus decisiones en

mejorar o buscar competitividad. Asi mis un grupo de ellos la
productividad es importante cuando to cisiones
Un bajo nivel de gerentes y/o res la Gestion del Talento Humano

realizan procesos de capacitacio

Solo en tres de las empres l 2 s existe un area de talento humano y en
las demas cuenta con e

Solo un grupo de 1 s reahzan procesos de seleccion, contratacion, y

evaluacion del Se puede concluir, que las empresas no estan

aplicando pré &L? e talento humano como factor que permita mejorar la
1cacia en sus procesos administrativos.

lutamiento utilizado por las empresas objeto de estudio es de tipo

la seleccion del personal se ajusta y se hace de acuerdo a los
requerimientos del proceso.

La técnica mas utilizada para realizar la seleccion de personal es la entrevista;
por otro lado, aparecen las pruebas psicométricas.

Un elevado numero de las empresas encuestadas cuentan con un manual de

funciones.
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» Para la contrataciéon de su personal recurren a contratos a término fijo, a
contratos por obra y el restante, lo hace a través de acuerdos de trabajo de
manera verbal.

» El Proceso de induccion de personal, orientada a dar informacion a los
nuevos empleados que se vinculan a la empresa sobre funciones del cargo,

ambiente organizacional y filosofia empresarial.

» El medio de comunicacion mas utilizado es el verbal, siendo un reflejo,d
se dé mas prioridad a comunicaciones de tipo informal.
» La mayoria de los gerentes y/o responsables de la Gesti

Humano afirman tener un estilo de direccioén participativg ocratico, es

i

abajadores, este

decir que este permite tener en cuenta la opinion S
porcentaje es interesante tenerlo en cuenta especialmen ra el proposito de

la investigacion.

O
» Solo algunas de las empresas reali %ién del desempefio, utilizando el

método de escalonamiento, cuy. consiste en la evaluacion desde los

cargos de mas alto nive ( e menos nivel. En este sentido, los

instrumentos mas utiliz s@ a ¢ntrevista, los cuestionarios mientras que

otras empresas no ingin instrumento para realizar evaluacioén a sus
colaboradores.

l@@ empresas realizan evaluacion de personal anualmente o

~ ¢sario; mientras que las demas lo hacen semestralmente

<> lasTeuniones periddicas con los empleados, algunas de las empresas cuentan
con manuales de funciones, analisis y disefio de cargo, lo que en cierto sentido
contribuye a que los empleados sepan realmente lo que la empresa espera de

ellos en materia de desempefio laboral.
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IDENTIFICAR LOS FACTORES CRITICOS DE LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO EN LAS MICRO, PEQUENAS Y MEDIANAS
EMPRESAS TRANSFORMADORAS DE ALIMENTOS AFILIADAS A
ACOPI SECCIONAL NARINO ©©

Teniendo en cuenta, el analisis situacional de la Gestion del Talento Human

realizado en las micro, pequeias y medianas empresas transformadoras de a e
afiliadas a ACOPI Seccional Narifio, de la ciudad de San Juan d ,
identificaron factores criticos que inciden en la gestion del talento huméno:

Es importante anotar, que dichos factores no solo se relacion roceso de
administracioén del personal sino que incluyen las habilidades ger es frente a la
gestion del talento humano. En este sentido, un factor critico as actividades en

las que el gerente debe prestar atencion, con e %levar los niveles de
productividad y competitividad en las organizaciones.) ) Este concepto de “Factores
Criticos de Exito” (FCE) ya habia sid&g@%x) la bibliografia desde los afios
sesenta, el primero que utiliz6 este térmy un “sistema” fue John F. Rockart en
articulo publicado en la revista ‘-pvz iness Review, que salié en espafiol en
1981 en la “Harvard Deusto”, re enta, segun informa su autor, “un nuevo

método desarrollado por u

de investigacion aplicada de la Sloan School of
Management del MIT ecnologico de Massachussets) que le llamaron

“M¢étodo de los Factor, iticos de Exito (FCE)“.
Por otra ra la identificacion de factores criticos de éxito se analizd qué
debe cer@n debe gestionar los factores del talento humano el responsable del
area,
i0)s

ablecer brechas entre lo que hacen las micro, pequefias y medianas

diferentes teorias plasmadas en el marco referencial. Lo anterior,

presas;”y lo que deberian implementar segiin los modelos gerenciales de talento

ano.
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FACTORES CRITICOS

A continuacidn se presentan los factores criticos de éxito, sobre los cuales se debe
intervenir para mejorar la Gestion del Talento Humano en las micro, pequefias y
medianas empresas transformadoras de alimentos, con el fin de contribuir al
fortalecimiento de la productividad y bienestar laboral, la eficiencia operacional y s
niveles de competitividad.

1. No existe un area de Gestion de Talento Humano en la mayoria de las
empresas, que permita concentrar y direccionar las estrategias de fortalecimiento de

la productividad y el bienestar laboral, a excepcion del Restaur naderia la

Merced la cual cuenta con esta area.
2. Desconocimiento de los procesos de gestion y a c%n del talento humano
por parte de propietarios, gerentes /o 9%% dores; Factor que genera

deficiencias tanto en el desempefio de 1 ores, como en cada uno de los

procesos desarrollados al interior de izacion. Asi mismo, la ausencia de

gestion de talento humano impide isi6n integradora entre el cumplimiento

de las funciones organizaciona empeiio laboral.

tor fundamental que prima en la toma de

3. El talento humane
decisiones, yag ‘ -a to como uno mas de los tantos recursos (fuerza de

trabajo) den & la organizacion; lo anterior, limita al gerente a desaprovechar

la as, competencias y conocimientos de sus colaboradores, en pro del

@ organizacional.
O

La gestion del personal en las mipymes no estda dirigido a fortalecer el

desarrollo y crecimiento del talento humano. El ser humano es un ser integral,
por lo cual, necesita de una serie de estimulos que permitan el desarrollo de sus

aspectos sicoldgicos, cognitivos, cognoscitivos, afectivos, de crecimiento y
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autorrealizacion personal. Aspectos que con el enfoque tradicional de los

gerentes y/o responsables del area de talento humano, no se potencializan.

capacitacion, motivacion, empowerment y evaluacion de desemperio, lo cual

Se adolece de procesos estructurados de reclutamiento, seleccion, induccion, ©©

genera que en la mipymes objeto de estudio se contrate personal no idéneo pa
el cargo, ocasionando: baja productividad laboral, alta rotacion de cargos

incremento de costos laborales.

La induccion del cargo se concentra en funciones, p@r filosofia
organizacional, sin tener en cuenta otras variables conig: tribucion que
tiene el cargo para el desarrollo organizacional, la actit oactiva que debe

tener el empleado en el desarrollo de sus laboz@glrrollo de los talentos

ocultos, el manejo del conocimiento” Ja\\geriéracion de compromiso y

responsabilidad con la empresa, que €\& contribuir con su capacidad de
pensar, innovar, crear y mejorar ¢ ente, a dar respuesta y resultados a
las necesidades y problemas -' D ue se plantean en las organizaciones a
diario. &

Ausencia de plane amas de capacitacion, los cuales impiden el

O

respoitsable del area de talento humano no otorga el suficiente grado de

programas de Bienestar Social y calidad de vida laboral, el gerente y/o

importancia al crecimiento personal y a la integracion y desarrollo del ntcleo
familiar (no se programan actividades recreativas y culturales donde se involucre

a las familias de los empleados).
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9. Inadecuado direccionamiento estratégico y en algunas empresas el uso del estilo
de liderazgo autocrdtico, lo antes mencionado ha contribuido a la no
formulacion de politicas y programas de motivacion e incentivos de personal, y
en otros casos al inapropiado manejo de los procesos propios de talento humano,
trayendo como consecuencia en los colaboradores un bajo sentido de pertenecia
que incide en su eficiencia y desempeiio laboral. De ahi que a través de
empowerment se busque dotar de autonomia y responsabilidad a las p o@
recompensar sus esfuerzos, el sentido de pertenencia y compro n

empresa

ddos desde la

10. Falta de canales de comunicacion abiertos y flexiblés
estructura formal, hace que el proceso de comunicacion se-muestre débil, puesto

e . O
que carece de politicas que promuevan la pa n de los colaboradores
frente a la toma de decisiones, limitando dd: la)identificacion de necesidades

y requerimientos de los mismos, por rganizacion. Lo anterior genera

en los colaboradores bajos indice ivacion, reduccion de los niveles de

~

productividad laboral y desempe los mismos; asi como una respuesta

ineficiente e inoportuna a las/ne fades y requerimientos de los clientes.

11. Baja frecuencia " n‘ﬁ, de desemperio. Los gerentes mipymes concentran

sus esfuerzo ativos en la direccion del personal y en el crecimiento de

su organiza siendo débiles los procesos de planeacion y control desde esta

'();.i'nlstrativa se hace referencia a la evaluacion. En este sentido, ésta

concentra en estandares de produccion que son los instrumentos de
i6n de desempefio mas empleados, ya que la preocupacion basica es el

ﬁ?ejoramiento de la eficiencia interna.

12. No existen planes ni presupuesto para el fortalecimiento (formacion) del talento
humano. Los débiles procesos de planeacion al interior de las mipymes,
ocasionan que los recursos se destinen solamente a actividades productivas y/o

comerciales, especialmente en la compra de materia prima, insumos, maquinaria
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y equipo y su mantenimiento. Desafortunadamente algunos empresarios todavia
ven a los empleados como gastos o costos, y no piensan que los procesos de

formacion se convierten en inversiones.

Cabe mencionar dentro de este analisis que de acuerdo a la respuesta de los gerentes
encuestados en su gran mayoria hacen uso de un estilo de liderazgo participativo,.e
cual tiene como caracteristica la confianza en sus empleado, y el elevado inte
generar espacios de trabajo grupal, este estilo es uno de los pilares sugeridos, para

implementar el empowerment dentro de cualquier organizacion.

ANALISIS DE VULNERABILIDAD ©©

. .. O .
Una vez determinados los factores criticos o claves cuales se debe disenar
una propuesta que permita el mejoramient’’ e@ﬁén de talento humano, se

procede a realizar un analisis de vulner ision critica del diagnostico, el

cual, permite identificar los factores ¢ los cuales depende la Gestion del

Talento Humano en las micro, pe edianas empresas transformadoras de
alimentos, asi como, inventari tzas que puedan afectar dichos factores y
establecer el impacto y 1 cidad de reaccion que tienen las empresas ante la
factibilidad de ausencia chos.

En ese orden, e is de vulnerabilidad permitird formular estrategias a corto

na base mucho mas firme, igualmente concientizar a estas

lagrostieo, luego se los traduce en amenazas (;qué pasa si ocurre tal evento?), para

a~“posterior evaluacion de las consecuencias, la probabilidad de ocurrencia y la

capacidad de reaccion de las empresas.
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Cuadro 2. Matriz Anali

s de Vulnerabilidad

Probabilidad | ot P C-Re 14
FACTOR CONSECUENCIAS Ocurrencia | 'MPace x “reaccion
(0-1) (0-10) Impacto (0-10)
No existe un 4rea de Gestién de Talento Humano Inadecuado d.lr.ecclonaml.ento de estrategias para el fortalecimiento 0.9 10 9 5
de la productividad y el bienestar laboral.
Desconocimiento de los procesos de gestion y i ion dell tanto en el d fo de los como en
talento humano por parte de propietarios, gerentes y/o| - . 0,8 10 8 4

. cada uno de los procesos desarrollados al interior de la organizacion.
administradores

D )
El talento humano no es un factor fundamental que prima en laj de las

y
o imi de sus en pro del beneficio 08 9 7.2 4
toma de decisiones o
organizacional. /

La gestién del personal en las MiPymes no estd dirigido al Ausencia de estimulos que permitan el desarrollo de sus aspectos

- sicologicos, cognitivos, cognoscitivos, afectivos, de crecimiento y 0,9 10 9
el y del talento humano R
autorrealizacion personal. /~
Se adolece de procesos estr s de  reclutami C ion de personal no idoneo para el cargo, ocasionando: baja
ion, il i6 itacion, motivacion y evaluacion de|productividad laboral, alta rotacion te cargos e incremento de costos 0,7 6,

desemperio laborales.

filosofia organizacional L o
organizaciones a diario.

Impide el o, imi y ion de los es y
Ausencia de planes y programas de capacitacion por ende el for imi de sus potenciali , talentos, 0,9
- y N

No se otorga el suficiente grado de importancia al crecimiento

Débiles programas de Bienestar Social y calidad de vida laboral personal y a la integracién y desanrollo del nicleo familiar. > 0,9 O

6,3 6

9
. . . - Deficiente proceso de induccion, lo que impide dar respuesta a las
La induccién del cargo se concentra en funciones politicas y N .
N - y pl que se plantean en las 0,6 7 4, 7
7
8

U
Inadecuado direccionamiento estratégico y estilo de i o ion de politicas y p! de i \

vacion e i
autocratico del personal e inapropiado manejo de estos procesos. //Q

6,4 5

Proceso de comunicacion débil, puesto que care

. L . " p Ia icipacion de los

Ausencia de canales de comunicacion abiertos y flexibles " ademas Ia identi “'83 ecosidides ¥
requerimientos de los mismos, porWﬁ\ nizacion
C ion de esfuerzos '= dlrecclon del

Baja frecuencia de evaluacion de desemperio personal y en el crecimiento ?m% iendo débiles los 0,5 8 4 9
procesos de planeacion y c | denlro le'las mismas.
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Grdfica 25. Analisis de vulnerabilidad
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Teniendo en cuenta la matriz de analisis de vulnerabilidad, se van a evaluar los
factores ubicados en el cuadrante 1 (Indefensos), donde hay baja capacidad de
reaccion y alta capacidad de ocurrencia, esto son:

Desconocimiento de los procesos de gestion y administracion del talento humano
por parte de propietarios, gerentes y/o administradores.

El talento humano no es un factor fundamental que prima en la toma ,d¢
decisiones.

Ausencia de canales de comunicacion abiertos y flexibles.

Estos tres (3) factores denotan la desconfianza que tienen log(getent&s y/o
responsables del area del talento humano de las empresas objet 10 en sus
colaboradores, toda vez, que al desconocer los procesos de pgrsonaliréclutamiento e
induccién en la empresa, la probabilidad de que el nuevo inte ¢ no sea el idoneo
para el cargo es alta. Asi mismo, los débiles proc gtién por parte de los
administrativos que conlleven a involucrar®: le humano en la toma de
decisiones de la organizacion, mediante l@ién de equipos de trabajo, hace

que el responsable no tenga en cuenta sos de capacitacion y formacion del

personal.
Es por lo anterior, que comunicacion son unidireccionales y

rigidos dentro de las mipy formadoras de alimentos, ya que, el Gnico interés
por parte del gerente y/o e del talento humano, es la eficiencia operacional,

por eso, la evaluacid empefio se hace sobre estandares de la produccion.

Lo anterio a [as bases para estructurar programas que permitan:

En el lugar de trabajo, entendiendo a este como el entorno y circunstancias que
rodean al personal. En este nivel los empleados pasan a ser duefias de su propio
trabajo sintiéndose orgullosas de alcanzar los objetivos por si mismas. Los directivos

deben aprender a delegar tareas en los colaboradores, en el equipo, lo que requiere
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formacion y educacion por parte de los empleados, para que ellos pasen de una
mentalidad individualista a una en equipo.

En la Unidad, departamento, o seccién, que el personal participe de la direccion
y gestion de la misma, lo que requiere una estructura organizativa poco jerarquica,
plana y horizontal. Todos estos aspectos facilitan la comunicacidon tanto ascendente

como descendente se generan comunicaciones mas abiertas y fluidas. El emplead

pasa de tener una actitud pasiva a tener una actitud proactiva, propositiva de
Que los colaboradores tengan un nivel de influencia en el total de la

este nivel el personal de la empresa se siente totalmente involucrado ometido

en la misma, y son capaces de percibir como su trabajo contribuy. : cisiones a

nivel global de la empresa- @
Estos cuatro aspectos estdn contenidos en la_teoria—del Empowerment

, QoL
(empoderamiento), toda vez que se concentran fortalecimiento de las
habilidades y competencias del colaborador y éF % o directivo de las empresas.

Sin embargo, el identificar el nivel y la capacidad de reaccién que

tiene la empresa (su nivel de vulnerabili s suficiente para el disefio de un plan

de mejoramiento de la gestion de umano. En este sentido, con el fin de

ale
complementar la identiﬁcacié

pequenas y medianas em nsformadoras de alimentos, afiliadas a ACOPI

actores criticos prioritarios en las micro,

Seccional Narifio, se pr realizar un analisis estructural, el cual, tiene como
principal mision es en forma clara y precisa la estructura de las relaciones

¢ caracterizan, para el caso de la Gestion del Talento Humano.

n<base-en los trabajos realizados por los profesores Michel Godet y Francisco

jica, el analisis estructural ofrece la posibilidad de describir un sistema mediante

el uso de una matriz que interconecta todos los componentes del sistema”. Se trata de
un método que permite estudiar las relaciones e identificar las variables esenciales.

El andlisis estructural tiene dos objetivos complementarios. En primer lugar,

lograr una representacion lo mas exhaustiva posible del sistema estudiado que
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permita, en una segunda fase, reducir la complejidad del sistema a sus variables
esenciales.

Para el uso del andlisis estructural en el proceso que se esta desarrollando, se
llevaron a cabo cuatro actividades: a) Definicion de los problemas como variables. b)
Ubicacion de los problemas en los subsistemas y en la matriz relacional c¢)
Establecimiento de las relaciones en la matriz d) Determinacion de las variables cl
o esenciales.

Para el establecimiento de las relaciones se disenld la matriz

consistente en un cuadro de doble entrada, de relacién directa ent iablés, de

modo que la calificacion X (i, j) de la matriz se toma segun los si ,.',-

valoracion: @
Nulo (N) Cuando la variable i no tiene ningln tipo cidencia sobre la
. . O
variable j.
Débil (D) Cuando la variable i tiene una iricj e@ébil sobre la variable j.
Moderado (M) Cuando la varia 1de en forma importante sobre la

variable j.

Fuerte (F) Cuando la Variab'!@rminante, e incide de forma directa y

decisiva sobre la variable j. &B
El andlisis estructural las técnicas mas importantes de la prospectiva.
Esta basada en el conce ctura”, es decir, una representacion mental de la
realidad que pemit@@rla como un todo, cuyos elementos ejercen relaciones de
interdepender@s relaciones facilitan la determinacioén de la causalidad en los
eNan

fenom 0’:} alizan, a la vez que proporcionan la informacion necesaria para
dete portancia de cada uno.

a vez que se rellena la matriz, se establece la motricidad y la dependencia

cagta tiro de los problemas (variables). La causalidad que una variable ejerce sobre

as restantes se denomina motricidad y se obtiene sumando las filas. A su vez, el

impacto que las diferentes variables ejercen sobre una en particular se denomina
dependencia y se obtiene sumando las columnas.

La motricidad es una variable que influye significativamente en otras. Una

variable es motriz cuando cambios en ella influyen de manera significativa en muchas
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otras variables con las que se vincula. Es un engrane importante que mueve a muchos
otros.
Dependencia es cuando una variable es muy influida por otras. Una variable es
dependiente cuanto los cambios en otras variables influyen significativamente en ella.
La determinacion de las variables clave o esenciales del sistema se realiza a

través del plano cartesiano de motricidad-dependencia. En este plano la motricidad

corresponde a la ordenada y la dependencia a la abscisa. Para la repre
grafica se utilizan los resultados obtenidos en la matriz, dado que c
conlleva un indicador de motricidad y un indicador de dependencia.

De esta manera se pueden diseiar planos de motricidad-dep

e

en’cuatro zonas,

. directas,

indirectas, actuales y potenciales. Dichos planos se pueden

cada una de las cuales permite efectuar la siguiente lectura:

Cuadro 3. Plano cartesiano deﬁ@d dependencia

Zona de poder SZon e conflicto

Aqui se encuentran variables de s variables de esta zona son

alta y media motricidad y baja y mente motrices y, al mismo tiempo,
media dependencia. Son muy muy dependientes. Influyen significa-
importantes, poseen una gra tivamente sobre las restantes pero,
influencia sobre las restanfe a la vez, estan supeditadas a ellas.
poca sobordinacion frey

Alta

Motricidad

Zona de salida

Agui se encuentran variables de
baja y media motricidad y alta y
media dependencia. Estas variables
son resultado o consecuencia de la

g‘a de variables influencia de las zonas de poder y
auténomas de conflicto.

Aqui se encuentran varia-
bles de baja motricidad y
baja dependencia. Son
variables que no desem-
pefian un papel signifi-
cativo dentro del sistema.

Bals” /[~ Media

ENY
@)Y

Baja Media Alta
Dependencia

Fuente: Esta investigacion - Pasto Afio, 2010
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Las “variables estratégicas”, también llamadas “variables clave”, se hallan en
primer lugar en la zona de poder y en segundo lugar en la zona de conflicto.
Otra lectura que se puede hacer del plano cartesiano de motricidad-dependencia,

complementaria a la anterior es la siguiente:

Cuadro 4. Interpretacion complementaria del plano cartesiano de motricidad-

dependencia. N
Variables estratégicas Variables gobernables O_&
Aqui se encuentran variables condi- Las variables de esta zona s
cionantes, ya gque poseen una gran muy motrices y, al mismo ti y
- influencia sobre las restantes y no dependientes, por esta ul Y
= estan casi subordinadas a ellas, por cion se consideran gob
= esto es necesario adoptar acciones en consecuencuia,
directas e inmediatas sobre ellas. deben disefiar las g
solucionar los pr el sistema
aunque sin per las
estrategias.
: H°
=
S| B [~
-'3 = | Variables del pelotén D variabl objeto
= Dada la dificultad que implica identificar su aja motricidad y alta depen-
comportamiento, se debe realizar ia; resultado o consecuencia
un seguimiento continuc sobre ellas par influencia de las variables
no ser sarprendidos por sus tendencias ..
esteratégicas y gobernables y, por
tanto, hacia ellas deben apuntar los
esfuerzos tendientes a atacar las
estratégicas y las gobernables.
0
]
o
Baja. \, < Media Alta
V({)/I? Dependencia
—

N

©© Fuente: Esta investigacion - Pasto Afio, 2010

on se presentan los resultados de la aplicacion de la matriz relacional,

'ch%pr o se complementa con la Ley de Pareto: (“Es paradojico, pero quien dio
bre a esta ley no fue el economista italiano Vilfredo Pareto (1848-1923), sino el
doctor Joseph M. Juran, en los anos cuarenta. Pareto creo, en 1906, una expresion
matematica para describir la desigual distribucion de la riqueza en Italia, al haber
observado que el 20% de las personas poseian el 80% de la riqueza: en manos de la
minoria de la poblacion estaba la mayor parte de la riqueza. Concluyo que la

desigualdad economica es inevitable en cualquier sociedad. ...) (Braga, 1980).
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Cuadro 5. Matriz relacional mipymes transformadoras de alimentos

VARIABLES | | »d <l
VARIABLES

1. No existe un area de Gestion de Talento Humano
2. Desconocimiento de los procesos de gestion y
administracion del talento humano por parte de
propietarios, gerentes y/o administradores
3. El talento humano no es un factor fundamental que
prima en la toma de decisiones
4. La gestion del personal en las MiPymes no esta
dirigido a fortalecer el desarrollo y crecimiento del
talento humano
5. Se adolece de procesos estructurados de
reclutamiento, seleccion, induccion, capacitacion,
motivacion y evaluacion de desempeno
6. La induccion del cargo se concentra en funcion
politicas y filosofia organizacional

7.Ausencia de planes y programas de CapaC|taC|on<~f( \
8. Debiles programas de Bienestar Social y cali
vida laboral
9. Inadecuado direccionamiento estrategico =
liderazgo autocratico

10. Ausencia de canales de Comunlcac?}& é%ertos A%
flexibles

11. Baja frecuencia de evaluacion de de\stg?ﬁgg*jiﬁ

12. No existen planes ni pre &bara el
fortalecimiento del talento humano

Nulo(N)

Debil (D)

Moderada (M)

Potencial (P) @

™
7
v
Z
<

T 7T U M MM T
LU 1 VR | 1 e 1
T 7m < T 7T T
z 2z z z z|jz
zz2z2zojo
z 2z 2 |z 2
191 R 11 v

AWN=0O
[

Fuerte(F)



VARIABLES
VARIABLES

1. No existe un area de Gestién de Talento Humano

2. Desconocimiento de los procesos de gestion y
administracién del talento humano por parte de|
propietarios, gerentes y/o administradores

3. El talento humano no es un factor fundamental que
prima en la toma de decisiones

4. La gestion del personal en las MiPymes no esta
dirigido a fortalecer el desarrollo y crecimiento del
talento humano

5. Se adolece de procesos estructurados de|
reclutamiento, seleccion, induccién, capacitacion,
motivacion y evaluacién de desempefio

6. La induccion del cargo se concentra en funciones
politicas y filosofia organizacional

7.Ausencia de planes y programas de capacitacion

8. Débiles programas de Bienestar Social y calidad de
vida laboral

9. Inadecuado direccionamiento estratégico y estilo de
liderazgo autocratico

10. Ausencia de canales de comunicacion abiertos y
flexibles

11. Baja frecuencia de evaluacion de desempefio

12. No existen planes ni presupuesto para el
fortalecimiento del talento humano

0 = Nulo(N)

1 = Debil (D)

2 = Moderada (M)
3 = Potencial (P)
4 = Fuerte(F)

Mejoramiento de la Gestion del Talento Humano a través del Em

0 4
0 0 0 4
0
0
0
4 0 0 0
/ / 4
0 0
0 0 4 0
0 0 4 0 0
4 0 0
/ 0 0 0 0

w¢E

ent 81
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O

Variable | Motricidad Variable | Dependencia Variable

Variable | Motricidad Variable i Variable | Motricidad | Dependencia
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El doctor Juran, pionero del movimiento por la Calidad Total, al establecer la
existencia de un principio universal que nombro “los pocos esenciales o vitales y los
muchos triviales”, establecid que unos pocos esenciales son la causa de muchos triviales

(Wald, s.f.).

Esto es, si un problema tiene diversas causas identificadas, el 20% de dichas

‘ﬁ"i

Lo que significa que reducir los problemas mas significativos provocard\unz

resuelven el 80% del problema, y el 80% de las causas solo resuelven el 20%\de

general, que reducir los pequeios.

No obstante que esta ley es criticada por ser “empirica” y si to cientifico, de
todas maneras se cumple en la préctica, aunque no exactame porcentajes 80% y
20%, las cantidades si se acercan al principio de Pareto: e 20 sencial; el 80%, trivial.

(Barroso, 2008, p. 13)

De esta manera, la verificacion del 80/20 il para identificar, de manera

rapida, en una sola revision, las minorias de % Cas vitales a las que debe darse mas

atencion, enfocar hacia ellas los esfi sii desperdiciar recursos en actividades

innecesarias. En los negocios, esta | e interpretarse de diversas maneras, como

ivi%es ey de Pareto), los dos factores claves que tienen alta motricidad y dependencia,

bre los cuales, se desarrollara el plan de mejoramiento de la Gestion del Talento
umano en las mipymes transformadoras de alimentos, afiliadas a ACOPI Seccional
Narifio, son: 1) Desconocimiento de los procesos de gestion y administracion del talento

humano por parte de propietarios, gerentes y/o administradores;
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2) La gestion del personal en las mipymes no se dirige a fortalecer el desarrollo y
crecimiento del talento humano.
Es asi como, el analisis estructural confirma los resultados y conclusiones a las que se

llegaron en el andlisis de vulnerabilidad, siendo complementando por un factor critice

generar un proceso de empoderamiento mas efectivo en los colaboradores, como lo

ausencia de canales de comunicacion abiertos y flexibles.

Esta situacion, caracteristica de las micro, pequeias y medianas empresa
eficiencia operacional es el énfasis de los gerentes y/o propietarios,

habilidades, competencias y capacidades de sus colaboradores un importante para

el incremento de la productividad empresarial, son los pr as importantes en
cuanto a la Gestion del Talento Humano y sobre los cuales, s orientar toda propuesta
de intervencion, no solo por parte de la academia sino Iﬁ}os e instituciones de apoyo,

publico y privadas. @
Bajo este orden de ideas, en el sigui % o se formulara una Propuesta de

Mejoramiento de la Gestion del Talento H noa través del Empowerment en las micro,

pequefias y medianas empresas, transfo

Narifio, teniendo como fundam @p&
de dicho Plan. j:&

ras de alimentos afiliadas a ACOPI Seccional

3) factores claves como pilares de desarrollo
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PROPUESTA DE MEJORAMIENTO DE LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO A TRAVES DEL EMPOWERMENT EN LAS MICRO, PEQUENAS Y
MEDIANAS EMPRESAS, TRANSFORMADORAS DE ALIMENTOS AFILIADAS

A ACOPI SECCIONAL NARINO @
Teniendo en cuenta el analisis de los factores claves de éxito) q n
negativamente en la gestion del talento humano, en este capitulo se plantea una\pr la
cual tiene por objeto el mejoramiento de la Gestion del Talento H 0 as micro,

pequeiias y medianas empresas transformadoras de alimentos, afili PI Seccional
Narifo, cuyo eje fundamental es el Empowerment. @

3 PILARES DE LA GESTION DEL TAL HUMANO
EN LA MICRO, PEQUENAS Y I<\>/IE MPRESAS

a8

INCREMENTAR LA PRODUCTIVIDAD
LABORAL

INCREMENTAR EIZ,I\\IIV(fD}\\QbTIVACION — AUTONOMIA DEL COLABORADOR
N5\
/MEJQRAR KAGESTION DEL TALENTO HUMANO

\a,; TO de los La gestion del personal SE PRESENCIA de canales
e DIRIGE a fortalecer el desarrollo de comunicacién
y crecimiento del T. H. abiertos y flexibles

Y Y
Gestion del Talento Humano Empoderamiento

Figura 2. 3 pilares de la Gestion del Talento Humano en la micro, pequefias y
medianas empresas
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En la figura se presentan tres pilares que contribuiran al mejoramiento de la gestion
del talento humano, lo cual, permitira promover el desarrollo de los talentos y habilidades,
de los colaboradores con el fin de alcanzar tanto las metas personales, profesionales como

empresariales.

Teniendo en cuenta lo anterior, el fortalecer esos tres pilares permitird que a tra
una adecuada gestion del talento humano, esas capacidades que pueden o 1o ¢
personas afloren, ya que, el talento es uno de los factores claves en e
generacion de valor empresarial.

Por lo anterior, el gerente y/o responsable de la Gestion del umano en las
micro, pequeias y medianas empresas transformadoras de ali filiados a ACOPI,
debe tener las herramientas para incentivar actitudes proac asi conseguir que las
personas reaccionen y pongan a disposicion de las org iofies 1o mejor de si mismos.

Para construir una organizacion eficiente, es( preciSe-entender que ahora dirigir no
consiste en decir a los empleados lo que % e hacer, sino lograr en ellos un

compromiso con la empresa, que les lleve ortar con su capacidad de pensar, innovar,

crear y mejorar constantemente, a dar re sta y resultados a las necesidades y problemas

complejos que se plantean en las nes a diario.

Como se dijo anteriormente; esto no solo se logra mejorando las competencias de los

las habilidades del equipo gerencial o directivo de las

¢Hos generar las capacidades para influenciar en su talento

colaboradores, sino, f
empresas, para asi, @9

ropdsito general (largo plazo). Generar una actitud de cambio en el propietario, gerente
y/o responsables del area del talento humano de las micro, pequeiias y medianas empresas
transformadoras de alimentos, afiliadas a ACOPI Seccional Narifio, con el fin de forjar en

ellos una vision clara hacia el futuro del proceso de empoderamiento, identificando
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amenazas reales y desarrollando en ellos procesos de comunicacion abiertos enfocados al

cambio.

Objetivo general de la propuesta

Fortalecer los conocimientos y las destrezas en la Gestion del Talento Humano
gerentes y/o responsables de su administracion, en las micro, pequeil

empresas, transformadoras de alimentos afiliadas a Acopi Seccional Narifio

Objetivos especificos
Desarrollar habilidades y capacidades gerenciales en los resp el talento humano

L)
en cuanto a procesos de comunicacion, motivacion y trabajo e@po.
Estructurar equipos de apoyo al proceso de implement &empowerment al interior de
las micro, pequefias y medianas empresas trangforfiia e alimentos afiliadas a ACOPI

\

o “del talento humano, necesarias para

Seccional Narifio.

Identificar necesidades de mejorami

gerente y/o responsable de ea, con el fin de implementar el programa de

Estrategia@
@N equipo directivo en procesos de reclutamiento, seleccion, induccion,

otivaciory bienestar del personal y evaluacion del desempefio.

<&

alecer las capacidades de trabajo en equipo en los gerentes y/o responsables de la

implementacion del empowerment al i de las empresas

Redefinir los procesos de | Talento Humano por parte del propietario,

empoderamiento.

Gestion del Talento Humano con sus colaboradores.
Desarrollar habilidades de comunicacion entre los gerentes y/o responsables de la Gestion
del Talento Humano y sus colaboradores.

Cualificar al equipo directivo y/o responsable del area en procesos de empoderamiento
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Es importante anotar, que las estrategias son transversales, lo que significa que todas en

mayor o menor grado contribuiran al logro de los objetivos especificos de la propuesta de

©©

mejoramiento.
Desarrollo de las estrategias

Estrategia 1. Cualificar al equipo directivo en procesos de reclutamiento, seleceion;

induccidn, motivacion, bienestar del personal y evaluacion del desemp

©

Actividades
Desarrollar Diplomado en Gestion del Talento Humano es@mdo por el Programa
Administracion de Negocios Internacionales de la U@@ Mariana en convenio con

ACOPI seccional Naririo. S @

Objetivo general.

habilidades para gestionar

Propiciar en los participantes 1 @m on y desarrollo de actitudes, conocimientos y
a y pertinentemente al talento humano, de tal manera

que se logren conciliar\las sidades y objetivos de las personas con las necesidades y
objetivos de la orga[@9 ataTa obtencion del éxito empresarial.
Objetivos

1al en la cadena de procesos de la gestion del talento humano.

Concientizar en la importancia del proceso de induccion como estrategia de incorporacion
efectiva en el sistema de la organizacion en general, y de la adaptacion positiva de los

nuevos empleados al ambiente de trabajo.
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Comprender lo fundamental que son los programas de capacitacion y desarrollo en la
formacion integral permanente como condicion de crecimiento del talento humano.

Conocer la importancia de la teoria de la compensacion, remuneracion y administracion de @
sueldos y salarios. @
Conocer la importancia del analisis y descripcion de cargos.

Capacitar en el marco legal que rigen las relaciones obrero patronales.

Comprender la evaluacion de desempefio como mecanismo de diagndstico para\eleortrol y

el logro de los objetivos empresariales.

Presentar herramientas de alta pertinencia en la evaluacion de dese@

Dirigido a: Propietarios, gerentes generales, jefes de person@s de talento humano, y
profesionales afines y en general todos los responsabl itervengan en la planeacion,
administracion y direccion del talento humanogn 1@ S pequenias y medianas empresas

de la region.

Metodologia: El diplomado se desarrol] diante conferencias impartidas por docentes y

la participacion activa de los asistente raves de los ejercicios vivenciales en el aula y con
la conformacion de equipos &
intercambio de experienci % 0 i

Contenido:
La Emp 16n del Talento Humano
1. Ant del Talento Humano.

e Recursos Humanos.

Procesos de Provision y Admision de Recursos Humanos

1. Descripcion y anélisis de cargos.

2. Reclutamiento de personas. Medio interno, externo y mixto.
3. Requisicion, Promocion y Reclutamiento.
4

Seleccidn de personal, concepto y subprocesos.
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5. Preseleccion de perfiles.

6. Entrevista de Seleccion, caracteristicas y propiedades del encuadre, fases y
condiciones. @

7. Aplicacion de pruebas: de conocimiento o competencia, psicométricas
personalidad, de desempefio por simulacion.

8. Vinculacion laboral.

Proceso de Induccién y capacitacion

1. Ambientacién, socializacion, adaptacion e integracion al cargo.

2. La Formacién como politica permanente
3. Capacitacion Estratégica. @
Proceso de Compensacion @

1. Administracion de salarios. % &

2. Disefio de una estructura salarial. S @

3. Sistemas generales de valoracion, j %
puiitos

comparacion por factores, asignacid

10n, clasificacion por categorias,

4. Vacaciones y prima de servicio

5. Cesantias y fondos de P@Q

en el Bienestar laboral general.

6. El valor de la compensa
Proceso Laboral, ontractuales Y Marco Legal
. i a ar1l13

Evaluacién De Desempefio

1. Definicion de criterios de evaluacion de desempeiio
2. Me¢étodo de evaluacion del desempefio.

3. Responsabilidad de la evaluacion.
4

El proceso de evaluacion.
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5. Evaluacion por objetivos, evaluacion por competencias, evaluacion 360°.
Profesionales Docentes: Abogado (Esp. en derecho laboral), Administrador de

empresas (Esp. en Gestion o Administracion del Talento Humano), Sicologa @

Organizacional, Ingeniero Industrial (Esp. en Administracion Industrial) % @

Estrategia 2. Fortalecer las capacidades de trabajo en z@@ los gerentes y/o
es.

Intensidad: 120 horas

Instituciones de Apoyo: Universidad Mariana, Asociacion Colombiana de

Medianas Empresas ACOPI Seccional Narifio.

responsables de la Gestion del Talento Humano con sus colab
El trabajo en equipo mas que un método de trabajo@dé}o operativo, es una cultura

basada en el concepto de integracion de un equipo hu dentro de una organizacion, en

el que los participantes intercambian sus @ ;Tespetan sus roles y funciones, para

lograr objetivos comunes de forma coordina

@ ecer las cinco bases del trabajo en equipo:

Las actividades programadas busca

complementariedad, coordinacid
Actividades &

@ nado Diagnostico de habilidades de trabajo en equipo en

icagion, confianza y compromiso.

Aplicacion de instrume

los directivos y cola de-1as mipymes.

Titulo: Diag bajo en equipo
Tipo: 1?\11‘[0@\ individual y grupal
N N/ DESCRIPCION
TI ESTIMADO Variable
& AgT]/gﬁ’AN TES Gerente y colaboradores de manera individual.
\ Actividad no presencial
LUGAR Instalaciones de la empresa
RESPONSABLES Gerente y/o Responsable del Talento Humano
MATERIAL Formulario anexo
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Instrucciones:
Lea con cuidado, las instrucciones del formulario. Contéstelo, basandose en la realidad del
equipo trabajo.

Califiquelo. Traslade sus respuestas a la hoja con cuadricula, para hacer el perfil de

caracteristicas del equipo.
Haga que los demas miembros realicen el mismo proceso, en forma separada
Reunanse y compartan las respuestas de cada uno. Consignenlas en la hoja de\dia

del equipo. Discutan las evaluaciones realizadas, y analicen las ids que se

presenten.
Contesten y analicen las preguntas de la hoja de anélisis. @@

Elaboren un plan de accion acerca de los compromisos d po, de acuerdo con el

formato suministrado.

Formato diagnostico trabajo en equipo. @to ha sido disefiado para analizar

el funcionamiento de su equipo de trabajo

Responda las preguntas, con sincer para identificar las variables que pueden estar
afectando la eficacia de su grupo

Se evaltian 7 dimensioné %a una con 7 frases que describen los comportamientos

observables en un equ a\cada frase y escoja la respuesta que mejor describa el
funcionamiento de 1po, de acuerdo con la siguiente escala: a) Casi nunca, b) Rara
vez, ¢) Ocasi Con frecuencia, e) Casi siempre

e su respuesta debe reflejar la forma como funciona el grupo, y no la

eria ser”. (Para conocer acerca de este Formato diagnostico de trabajo en

ajo en equipo. Esta competencia de trabajar en equipo es una suma de competencias.
Algunas de estas competencias son imprescindibles para que el equipo sea eficaz, en el
sentido de que logra los objetivos propuestos. Otras competencias permiten al equipo
alcanzar un alto nivel de excelencia y de eficiencia, porque suponen mayor desarrollo de las

capacidades de sus miembros.
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En las empresas hay muchos trabajos que se realizan en grupo, pero que no pueden ser
considerados como trabajos realizados en equipo.

Un equipo se construye a través de unos procesos, que permiten a sus miembros @
adquirir una serie de competencias (un saber hacer y un saber comportarse). st
competencias estan resumidas en los cuatro ciclos que se presentan a contin @

(Ayestaran, 2005, p. 9)

para la mejora de los procesos organizativos, siempre que las acciones-de mejora, disefiadas
g, a, departamento o

por los equipos, sean asumidas e integradas en la planificaciomg
unidad correspondiente. b

Ciclo IDEA: Orientacién de los equipos de mejor: atrollo de las competencias de
las personas. Para un equipo excelente, noyes(Sufi e la mejora de los procesos
% a y sistematicamente, el desarrollo
1 objetivo de los ciclos IDEA y CNCS. El

organizativos. El equipo puede y debe p

de las competencias de las personas. Este

ciclo IDEA ofrece una técnica para el aut ocimiento de las personas y la adquisicion de

nuevas competencias para el tra

Ciclo CNCS: ofrece una i
las funciones individuale '
Ciclo SENTIR. @9 t6frde los equipos de mejora a la creatividad, lo que implica: 1)

aprender a

a para construir en el equipo la complementariedad de

ar la sinergia del equipo.

equipo las emociones negativas, que alimentan la desconfianza

mutua entr nas del equipo y bloquean la creatividad del equipo; i1) desarrollar la

ional, es decir, la capacidad de recoger y de elaborar toda la informacion
1itimos y recibimos en los equipos a través de la comunicacion emocional. El

R ofrece una técnica sencilla para desarrollar en las personas esta inteligencia

cional.

Estas condiciones son previas para la adquisicion de dichas competencias. Por eso
mismo, los equipos de trabajo tienen un liderazgo compartido.
El grupo de trabajo, en cambio, estd dirigido por una persona lider que es especialista

en el trabajo que realiza el grupo, que tiene un poder institucional en el grupo y distribuye
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las tareas entre los miembros del grupo. Normalmente, los miembros del grupo de trabajo
reconocen a la persona lider un poder institucional, un poder de experto y un poder de
modelo o de referencia en el trabajo que realiza el grupo. Los miembros del grupo de

trabajo tienen una relacion de dependencia con relacion a la persona lider.

La potencia del grupo, es decir, su capacidad para alcanzar los objetivos propue
igual a la potencia que tiene la persona mas capacitada del grupo, que, en
persona lider. La eficacia de estos grupos depende de la tarea asignada al
capacidad que tenga la persona que ejerce el liderazgo para recoger la
miembros del grupo y realizar una buena sintesis de estas aportaci

Cuanto mas simple sea la tarea, tanto mas eficaz sera @de trabajo con un
liderazgo fuerte y centralizado en una persona. A medida que@uta la complejidad de la

tarea, se hace mas necesario un liderazgo compartido odologia que permita a los

miembros del grupo participar activamente enJa bisqu e soluciones creativas. Lo cual

significa pasar de una dinamica de grupo a.u de equipo.
De esta manera, en los equipos de tr. os'¢criterios de eficacia son més amplios:
Calidad del trabajo. El éxito de u o de trabajo se mide, en primer lugar, por la
calidad del trabajo realizado.
Mejora de los miemb equlpo en el ejercicio profesional. Al término de su

experiencia, los mlem ipo deben ser conscientes de que, gracias al trabajo en

equipo, han adqul do u as—competencias personales que mejoran su rendimiento

profesional.
los aprendizajes realizados en el equipo a la organizacion. En

petencias imprescindibles para el trabajo en equipo. Trabajar en equipo significa
adquirir las competencias que se definen en los ciclos PDCA, IDEA, CNCS y SENTIR.
Existe un minimo de tres (3) competencias que se deben asegurar en cualquier equipo para
que éste sea medianamente eficaz.

Estas tres competencias son:
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Saber trabajar siguiendo una metodologia cientifica que esta formulada en el ciclo
PDCA. a) Planificar: Identificar el problema, identificar las causas y planificar la solucion
adecuada. b) Realizar lo que se ha planificado. ¢) Comprobar los resultados. d) Mejorar la
planificacion a partir de los resultados

Saber comunicarse con un minimo de libertad personal y de respeto a las diferen

ideas y en intereses y de capacidad de integracion de las diferencias. a)\S

expresar con palabras las ideas personales sobre el problema, las causas del prob su
solucion. b) Ser capaz de permitir a los demés miembros del equipo qu r sus ideas
personales sobre el problema, las causas del problema y su solucidn.,c) Ser capaz de
integrar las ideas de todos los miembros del equipo para e na descripcion del
problema, de sus causas y de su soluciébn compartida po o la mayoria de los
miembros del equipo. <&

Saber valorar las aportaciones y el esfuerzo dg(los mbros del equipo. a) Ser capaz

de darse cuenta del valor de las aportacion emas miembros del equipo. b) Ser

capaz de darse cuenta del esfuerzo que rea s miembros del equipo. c) Ser capaz de

expresar a los demés miembros del equipo el reconocimiento debido a sus aportaciones y al

esfuerzo que realizan. @

Competencias que favorecen &ce encia en el trabajo en equipo. El facilitador de un

equipo directivo o de mejora tiene que saber en qué organizacion esta situado
aGo )

el equipo y cudl es e desarrollo personal de los miembros del equipo.

so anites, la cultura de la organizacion condiciona el funcionamiento de

elentes.

En este sentido, estas son las competencias que favorecen la excelencia en el trabajo en
el equipo:

Ser capaz de aplicar el ciclo IDEA: Ciclo de la Innovacion.
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1. Idear: Pensar en la competencia que a cada colaborador le gustaria desarrollar en el
equipo.

2. Disefiar: Organizar mentalmente los pasos que se tienen que dar para desarrollar @
dicha competencia en el equipo. @

3. Experimentar: Poner en practica dicha competencia en el momento adecuado.

4. Aprender: Mejorar el ejercicio de dicha competencia, negociando concel

Ser capaz de aplicar el ciclo CNCS: Ciclo de la sinergia.

1. Conocerse mutuamente: Conocer las competencias que desa diferentes

()

Y 11}d
cuenta las competencias de otras personas del equipo y las ne es del equipo.

personas del equipo.

2. Negociar funciones: Asignar a cada persona la funcio piada, teniendo en

iénes estén cubiertas.

3. Complementar funciones: Asegurar que todas I

4. Potenciar sinergias: Aumentar la eficiengia (¢l e

2. Empatizar: Prestar atencion a
demas miembros del equipo.

3. Negociar entre Todos

1iocion compartida por los miembros del equipo.

equipo: \k
4. Dar un signi@@a9

5. Reco onocimiento emocional del equipo: Consensuar una nueva

explicacio estd pasando en el equipo.
camino hacia la excelencia de los equipos de trabajo se apoya en tres

rogresivo conocimiento de las capacidades y limitaciones de las personas y su

ogr<§s1 avance hacia la negociacion de la funcidon que asume cada persona en el equipo;
1 desarrollo de la sinergia, a través de una mayor conciencia de complementariedad; ii1)
el desarrollo de la inteligencia emocional para favorecer la creatividad del equipo.
Estructuracion de equipos de apoyo al proceso de implementacion de Empowerment.
Un equipo tiene como materia prima a un ser humano, que le da un sello particular; la

autonomia y evolucion personal garantizan el desempefio responsable y 6ptimo del equipo.
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El tipo de personas que constituyen el equipo debe ser claramente seleccionado,
teniendo en cuenta: a) Integridad: Saber ser, b) Calidad de vida: Saber hacer, c) Alto nivel
de conciencia. Saber aprender @

La estructuracion de los equipos tiene ciertas condiciones: a) Tamafio pequefi
Objetivos muy concretos, c) Distribucion precisa de tareas, d) Relaciones
funcionales, €) Complementariedad, f) Coordinacidon de personas y tareas

Papeles claves en un equipo:

Ejecutor

1. Rasgos personales: estable y controlado, sincero y c propenso a la
estructura estable y eficiente y sistematico.

2. Papel: Organiza de modo practico, clarifica objetiv@ne tareas y papeles y
provee patrones 16gicos <&

3. Conductas tipicas: consiguiendo el tiempo,(podriamos..., pongamos esto en blanco

y negro ...., qué significa esto en la practi

4. Habilidades: con estructura y claridad,practico, con sentido comtn, con un enfoque

creatividad.

6. Como lider de
en la solucidn, pero i ibitidad podria llevar a que se pierdan ideas creativas

Modera
1. Ras ales: estable y controlado, sincero y confiable, con sentido de la
nte.

€scuc

foque logico puede ayudar al equipo a ganar velocidad

: Administra el proceso y es lider social, establece objetivos y prioridades y
a sgs idades interpersonales, para guiar discusion
3. Conductas tipicas: Estamos aqui, para hacer..., quizd usted podria ... luego ...,
volvamos al asunto principal ..., haciendo un resumen.
4. Habilidades: focalizar el equipo en los objetivos, suavizar dificultades, resumir y

clarificar la via por seguir, buscar que el equipo marche hacia delante y lograr unificacion
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5. Riesgos: puede ser manddn, competencia con otros miembros dominantes del
equipo.
6. Como lider de equipo: Es el mejor, con un efectivo estilo de liderazgo para el @
equipo.
Gestor

1. Rasgos personales: dominante, extrovertido, energia compulsiva,

impaciente, pensamiento logico y claro, dindmico y competitivo

2. Papel: Lider de tareas, orienta el esfuerzo del equipo para qu c sucedan,
busca patrones y normas y une ideas

3. Conductas tipicas: Lo que hemos hecho es ..., No el as mportante es ..., si
combinamos esas ideas ...

4. Habilidades: Intervenir para que el equipo se € ileCmanejar el equipo hacia los
objetivos, proveer energia, cuando el equipo esta bajo p n e indica la forma de hacer las

cosas

5. Riesgos: Cortar las ideas de otros,-2

con otros miembros dominantes del equ a
6. Como lider de equipo: I;K;;@n

ar el equipo para que tome decisiones rapidas y
muy efectivas, en areas donde ene experiencia, pero podria ser visto como usando al
equipo, para validar sus\dec =

autoridad, cuando no es de él, competir

Innovador @9

1. Rasg . Intelectual, introvertido, interesado en los asuntos clave, directo,
independie able, pero puede parecer irresponsable.

2. @Vee ideas originales, a menudo, toma enfoques radicales y puede ser muy

i @ as primeras etapas de la resolucion de problemas
’Og ductas tipicas: Acerca de ..., miremos con mas cuidado ..., deberia ser ..., por
no ...
4. Habilidades: Concentracion en los asuntos claves e identificacion de la estrategia
basica, formulacion de nuevas ideas que ayuden en la discusion, identificacion de nuevos
enfoques, cuando el equipo esta enredado y seleccion del tiempo apropiado para sugerir

nuevas ideas.



Mejoramiento de la Gestion del Talento Humano a través del Empowerment 99

5. Riesgos: Aparecer como el experto en todo, perseguir intereses personales, persistir
cuando las ideas son refutadas y en grupos extrovertidos, no aportar buenas ideas.
6. Como lider de equipo: Puede estimular las discusiones de grupo, por ser buena @

escucha, pero algunas veces puede llevar el equipo a discusiones intelectuales que

conducen a nada. Cuando hay intereses en el control, podria acabar su creatividad
Relacionista
1. Rasgos personales: Extrovertido, comunicativo, relajado, amigueroy\ po
entusiasta.

2. Papel: Comunicador externo, recolector de informacién@ orf de equipo e

improvisador.

3. Conductas tipicas: Yo sé de alguien que podria, yo pu@suadir al personal a ...,
es una buena idea porque yo no ... &

4. Habilidades: Uso de habilidades interperggnales;—para ampliar los contactos del
equipo, exploraciéon de oportunidades exte N de las habilidades interpersonales,
para reducir las tensiones en el equipo.

5. Riesgos: Valorar las buenas rel , mas que la tarea; perder el interés, cuando la

lidad para manejar las relaciones interpersonales

presion inicial se suaviza; no decir'si equipo todas las cosas que pasan
6. Como lider de equip ta habi

puede estimular un buenn s discusiones, pero podria no siempre estar orientado a

equipo, como muy interesado en los contactos externos,

mas que en e

Evalu

ersonales: estable e introvertido, serio, prefiere el enfoque metodico y

. Papel: Analista constructivo, asimilador e interpretador de informacion, evaluador
tivo y proveedor de un buen juicio

3.Conductas tipicas: El problema con eso es ..., tenemos que considerar ..., no
%g pasemos por alto.

4. Habilidades: Usar las habilidades del pensamiento critico, en forma constructiva,

asegurar que el equipo no llegue a soluciones erroneas y asegurar que nada se pase por alto
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5.Riesgos: Forzar al equipo a sus propias ideas, podria vérsele como receptivo a
nuevas ideas, competir con otros miembros del equipo y ser demasiado critico.
6.Como lider de equipo: Puede liderar el equipo para solucionar tareas rapidas y @

efectivamente, pero puede bajar la moral de equipo y la confianza individual, pe

demasiado critico.
Colaborador
1.Rasgos personales: Estable, extrovertido, poco dominante,
necesidades de otros y leal al equipo.

2.Papel: Comunicador interno, alienta la moral del equipo, i las ideas de los

demas, muy efectivo para escuchar y establece un balance con ros dominantes
3.Conductas tipicas: Démosle una oportunidad a Davi@no peleemos acerca de
esto ..., digalo otra vez, Ana... &
4.Habilidades: Ofrecer sugerencias, mejorar (la nicacion entre los miembros,
proveer el espiritu de equipo, dando ejemplo % s tensiones en el equipo.

5.Riesgos: Tomar partido, podria serp vatorado por el equipo y lo puede absorber

la competencia, por el estatus. Q
6.Como lider de equipo:@ para construir espiritu de equipo, delegacion y
ede.se

desarrollo de los miembros, Pu r muy efectivo, con un equipo maduro. Sin embargo,

en equipos menos mad ’ querir direccion adicional.

Inspector @9
l.Rasg@ : Ansioso, introvertido, preocupado por los problemas potenciales

y sentido d
2 vee orden, logra fechas de cumplimiento, completa los cronogramas y

@ on al detalle.
<%.uctas tipicas: Déjeme chequear ..., qué hay acerca de ..., usted no puede
rlo porque y lo haremos tarde ...

4.Habilidades: Chequeo y revision de los resultados, atencion al detalle que es
%g importante para la calidad, activa bisqueda de areas criticas en las tareas de equipo y

habilidad para incrementar los estdndares del desempefio de equipo.
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5.Riesgos: Innecesaria atencion al detalle, critica destructiva y baja moral del equipo,
por excesiva preocupacion.
6.Como lider de equipo: Puede ser muy efectivo en situaciones de presion, tales como @

administracién de proyectos, porque asegura el logro por parte del equipo. Sin emb

puede subestimar las habilidades y no delegar efectivamente

Definicion de objetivos, metas y acciones comunes que deben desarrollar

de trabajo para la implementacion del proceso de empoderamiento al_interi las
organizaciones.
Estrategia 3. Desarrollar habilidades de comunicacion entre s y/o responsables

de la Gestion del Talento Humano y sus colaboradores.

&
La comunicacion es un comportamiento relacignal, (en e se expresa algo que tiene que
ver con la tarea que desarrolla el colabora % e un mensaje verbal. Asi mismo,

expresa una valoracion de la persona a ue“se dirige, a veces, verbalmente y mas

frecuentemente, corporalmente.

Por otra parte, a través de | fcacion se expresa la satisfaccion o insatisfaccion
que produce la colaboracid persona a la que se dirige, situacion que se realiza casi
siempre por mensaje co

La dificultad d

ntedcion radica en que el emisor tiene una consciencia mas
clara del con ensaje verbal y piensa que transmite lo que dice con las palabras,
or percibe ambos mensajes, el verbal y el corporal.

mientras q
AS) uchos casos, el mensaje corporal es mejor interpretado por el receptor que

por r. La percepcion que tienen el emisor y el receptor sobre el contenido del

ens&]e &8

e el emisor y el receptor. Si no hay una continua reelaboracion de los mensajes y

diferente. De ahi que el significado de la comunicacion tenga que ser negociado

construccion compartida de los significados de los mensajes, la comunicacién conduce a un
conflicto de relacion entre el emisor y el receptor. Este conflicto afecta directamente a la
capacidad de trabajar juntos y realizar procesos de empoderamiento.

Actividades
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Diagnostico de habilidades de comunicacion equipo en los directivos, responsables de la

Gestion del Talento Humano y los colaboradores de las mipymes.

Titulo: Inventarios de habilidades comunicativas @
Tipo: Autodiagnostico @
DESCRIPCION
A\\\»
TIEMPO ESTIMADO 30’ puede hacerse en forma no pl%eﬁ@u\}\\
PARTICIPANTES Directivos, Responsables del T n\xﬂm@b y
Colaboradores de manera i fk\'du
LUGAR Sala de reuniones m ™
REQUISITOS Ninguno PU
MATERIAL Inventario sobre Wades comunicativas

Actividades que se deben realizar ©
1. Lea las instrucciones y diligencie el inte t@bre las habilidades comunicativas,
que se encuentra a continuacion. x
2. Elabore el perfil, e identifique la @y debilidades
Inventario sobre habilidades 00@3 s. Este cuestionario tiene, como objetivo,
i

ayudarle a identificar las fortale des, en la forma como usted se comunica.

So6lo usted tendra con iento de los resultados obtenidos. Por ello, procure ser lo
mas sincero (a) posible. anera contara con informaciéon valiosa, para orientar el
proceso de mejoram esta habilidad.

Ubique 1 s dentro de las siguientes alternativas. Coloque una X en la casilla
corres n

o describe nada, nunca le ocurre o nunca lo sabe

gunas ocasiones lo hace o le ocurre

3 lo hace o le ocurre con moderada frecuencia, mas o menos en un 50%

4. Con bastante frecuencia lo hace o le ocurre

5. Esto describe un comportamiento tipico en usted; lo hace o le ocurre siempre.
Este inventario esta dividido en 6 secciones, al finalizar cada una de ellas, totalice los
puntos obtenidos (Ejemplo: 4+3+4+1,...etc.) y traslade este puntaje al perfil de habilidades

comunicativas. (Ejemplo: si usted obtuve 15 puntos en disposicion, ubique este puntaje en
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el eje de izquierda, y coloque una marca en la la. columna donde dice “disposicion”, y asi
sucesivamente. Después, trace una linea para unir las diferentes marcas. (Para mayor
conocimiento remitirse a Inventarios de habilidades comunicativas - Autodiagndstico.

Apéndice C)

El mejoramiento de la comunicacidon en las organizacio e concentrar en el
desarrollo de estrategias que persigan:

1. Mejorar el entendimiento sobre lo que los direc olaboradores dicen

2. Mejorar los mensajes, es decir, la informacith q quiere transmitir.
ilj

3. Expresar una informacion que f: olaboradores la comprension y el

control de los procesos, permitiendo, adaptar o djustar los mensajes para darles mayor
claridad.
4. La retroalimentacion co omunicaciones en via de dos sentidos, al

permitir que el receptor se cof €n emisor.

Estrategias verbales
1. Reuniones: 1/4s itiran, fortalecer las comunicaciones con los empleados,

para informar, sino también para solucionar problemas, hacer

istas: Realizarlas de manera periddica con cada empleado, estrategia que

ermge cobtener informacion muy valiosa sobre sus expectativas, preocupaciones, y
cultades en el trabajo.

3. Contacto directo: La relacion con la gente, de manera personal permitird obtener

informacion de primera mano, sin distorsiones. El contacto personal en sitios informales de

encuentro o en eventos sociales, ayudaran a este proposito.
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4. Politica de puertas abiertas: Implica que los empleados puedan acercarse al gerente
o altos directivos para hablar de cualquier tema que les preocupe. En la practica las

barreras psicoldgicas y sociales son una realidad que impide a los empleados sentirse

motivados a entrar a las oficinas de sus jefes, de ahi la importancia de que el gerente

de su oficina y se relacione con sus colaboradores, participando asi con el personal.

Estrategias escritas:

1. Correo electronico: Herramienta que permite agilidad y manej lanpformacion,
con acceso facil a todos los niveles, ahorro de tiempo y papeleria.

2. Circulares: Estrategia que permite transmitir informacié 1 busca verificarse

a través de un proceso de doble via.

3. Carteleras: Permitird a través de innovacid cfualizacion permanente que
permitan captar la atencion de la gente deyla(¢m

colaboradores acercarse a las cartelera %

es importante sugerir a los
t en ellos el habito de asimilar

informaciones a través de este medio.

4. Plan de sugerencias: A través ¢ -

mecanismos para mejorar o ca @p
1)

as y sugerencias los colaboradores establecen
debe estimular este tipo de estrategias con la

finalidad de conocer las re aciones o inconformidades que los propios empleados

tengan de un proceso, p

5. Encuestas: envla—percepcion de los colaboradores, sobre asuntos claves

informacion valj rientar la gestion gerencial.
6. Bol eriodicos: Ayudan a difundir informacion valiosa, que contribuye a
reforza

o de pertenencia.

str%e Audiovisuales

1. Videoconferencias: Permite de manera alternativa y agil la comunicacion en dos
vias, ayuda a tener actualizado al personal de la organizacion.

2. Videos Empresariales: Se maneja para jornadas de induccion, también sirven para

difundir informacién de manera periddica en forma de noticieros.
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Estrategias de como Escuchar.
Lo mas frecuente en las organizaciones es que oigamos a las personas sin escucharlas

verdaderamente. La informacién que dejamos escapar o malinterpretamos por esta causa

Escuchar es buscar significados, aprender a descubrir qué es lo
quieren decir en realidad.

Se debe escuchar realmente, pero existen muchos obstaculos en’ser: fisicos (el
volumen del habla en la fuente, del oido en el receptor, ruid al, disfunciones de

aparatos tecnologicos) y psicologicos (sentimientos, nocio econcebidas, atencion

dispersa), estas ultimas son més dificiles de superar. &
Para que este proceso se lleve con €xito per e s gerentes y/o responsables del
talento humano de las micro, pequefias y medi resas del sector alimentos se debe:

(Fernando, s.f., p. 173-174)

1. Ser sincero si no se dispone de.t

manifestarle el interés por atend momento.

5. Intervenir cuando lo indica la otra persona mediante pausa, inflexiones o tonos de

voz, preguntas directas, sefiales no verbales.
6. Leer los comportamientos no verbales de quien habla.
7. Indicar la atencion hacia lo que se escucha mediante sefiales no verbales, como

asentir o negar con la cabeza, echar el cuerpo o el tronco hacia delante, mantenerse
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erguidos y visiblemente alertas. Cuando se escucha en realidad, transcurre mucho tiempo si
hablar, por tanto, s6lo se dispone de las sefales no verbales para manifestar la atencioén
hacia la fuente.

Se debe evitar en lo posible, que se presenten los siguientes aspectos:

1. Interrumpir y completar las frases de quien nos habla (deformacion responsiva

intercalar con excesiva frecuencia sonidos como “uuuhhh” “aja” o
3. Prejuzgar a las personas y a los mensajes. Se come\’:@e al etiquetear a una

persona como aburrida o poco valiosa, o a cierto tipo de s como irrelevantes o

escasamente utiles. O

4. Minimizar la importancia de lo que se @ce.@

5. Permanecer en la duda. Si inte % rar (de preferencia) a que la otra
persona termine por completo, se debe r al interlocutor que lo comprendimos. Se
puede resumir o bien preguntar lo que o claro.

Como hablar mejor. Aprendé blar no es cuestion de utilizar las palabras correctas con

la estructura adecuada prender a emplear correctamente el lenguaje en su forma
oral. En general, en iZaciones se habla para emitir o solicitar informacion de algiin

tipo, con un o y variado de propositos.
Para l@ r, es necesario que los gerentes, y responsables de la Gestion del

y los colaboradores tengan en cuenta algunos aspectos especificos,

1. Asintonia en el lenguaje: Incapacidad o dificultad para sintonizarnos en un mismo
enguaje con los oyentes.
2. Subjetividad: Cuando se habla, conviene tener en cuenta que no se poseen verdades

absolutas. Apegarse a los hechos, expresar con palabras y acciones que se esta abierto a
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otras opiniones y se desea revisar cualquier asunto con la mayor objetividad posible, es
indispensable para hablar mejor.

3. Verborrea: Hablar incesantemente o cuando no es oportuno, es tan nocivo como no
hablar lo suficiente.

4. Dispersion: Es la tendencia a hablar de cuestiones o asuntos no relacionados
tema central del discurso.

Por lo tanto, se deben tener en cuenta las siguientes recomendaciones para h on

éxito: (Fernando, s.f., p. 176)

1. Preparar el discurso siempre que sea posible o anotar las id alés a manera de
estructura general en su defecto. Lo anterior, implica conoc el tema ha hablar
con el fin de mantener una estructura y coherencia.

2. Tener en cuenta las caracteristicas de las per aquien se dirige (cuél es el

lenguaje promedio, como son, que edad, prepazacipn, dades, jerarquia e intereses que

tienen) \
3. Buscar un objetivo claro al hablar @

ivo para el interlocutor, claro y preciso a la

amenos, directos y concretos.

4. Utilizar un lenguaje accesible Yy

vez. Es necesario hacerse compr
5. Vocalizar correctamerite.
6. Usar cualquier '
Es conveniente r qué

hablar:

ble. Sea el lenguaje no verbal y en medios audiovisuales.

e presenten las siguientes circunstancias al momento de

[

.Ha ado tiempo.
2 r hablar. Monopolizar la palabra en ciertas situaciones, hacer comentarios

0 ex anes irrelevantes.

a

.Emplear un lenguaje excesivamente intenso, es decir, evitar términos como
@iblem«ente importante, magnificas, maravillosas, verdaderamente dramatica.
4. Demostrar inflexibilidad al hablar. Un exceso de rigidez resta credibilidad como
fuente.
5.Menospreciar o sobrevalorar al otro. Se debe conocer a fondo y darle la

importancia que se merece, sin dejar que ello interfiera en la comunicacion.
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Estrategia 4. Cualificar al equipo directivo y/o responsable del area en procesos de

empoderamiento

Actividades @

Curso en Empoderamiento

1. Objetivo General: Desarrollar conocimientos y habilidades en los /o

responsables de la Gestion del Talento Humano para facultar r) a sus
colaboradores con el fin de obtener lo mejor de ellos como person boradores en las

micro, pequefias y medianas empresas del sector alimentos. @

2. Objetivos Especificos <&
Conocer el ambiente econdmico que provoca lajtendencig-al’empowerment.

Comprender la filosofia que sustenta el movi empowerment.

Analizar los elementos del empowerment. y “su aplicacion en el trabajo de sus
colaboradores.

og/factores que favorecen el empowerment.

Establecer la situacion actual“de esos factores en las empresas, proponiendo acciones de

en las organi
Adquirir r@ erramientas para desarrollar sus competencias personales y grupales

mentar proceso de empowerment en las organizaciones.

Ela m un” reporte grupal de posibles obstaculos al proceso de empowerment con
00186 daeiones y propuestas de prevencion, en las organizaciones.
igido a: Gerentes generales, jefes de personal, directores de talento humano, jefes de
gestion humana, profesionales afines y en general todos los responsables que intervengan
en la planeacion, y gestion del talento en las micro, pequefias y medianas empresas de la

region.
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Metodologia: El curso se desarrolla mediante conferencias impartidas por Docentes y la
participacion activa de los asistentes a través de casos y ejercicios aplicados para las

organizaciones.

Empowerment: Impacto de Facturar el Talento Humano: a) Empowerment, b) Con¢é¢

¢) Premisas, d) Ventajas

Empowerment Organizacional: a) El nuevo rol del personal a anizacion

¢) Diagnosticos

contemporanea, b) Poder en las organizaciones (Causas, razones y (r ¢
|

s

Evaluacién del desempefio), f) Obstaculos mas frec 4l empowerment, g) Trabajo

grupal sobre nuestro proyecto de empowerment, @
Como Desarrollar un Plan de Impleme Empowerment
o

del nivel de empowerment, d) Empowerment es una cultura d

voluntad en el empowerment (Retroalimentacion, Com

PIC

1. Procesos de Implementacion del ywerment
2. Habilidades del Empowe

3. Planear, dirigir, delegs

Profesionales Docentes: Administrador de empresas (Esp. en Gestion o Administracion

del Talento Humano o Esp. en Alta Gerencia), Sicologa Organizacional, Ingeniero
Industrial (Esp. en Administracion Industrial)

Intensidad: 48 horas
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Instituciones de Apoyo: Universidad Mariana, Asociacion Colombiana de Pequeiias y
Medianas Empresas ACOPI Seccional Narifio.

Formular estrategias de motivacion del personal @

Titulo: Inventarios de estrategias de motivacion. &@
QO

Tipo: Autodiagnostico.

DESCRIPCION
TIEMPO ESTIMADO 30 Minutos /\\\\JJ
PARTICIPANTES Gerente, responsables de 1 sth%\@el Talento
Humano y Colaborad?:e\ anera individual
LUGAR Sala de reunionesﬂb M)
REQUISITOS Ninguno
MATERIAL Formular}'ﬁ/rzbel in&:ntario
*<
Actividades que se deben realizar &
1. Lea las instrucciones y diligencie €1 i %o de estrategias de motivacion, que se
encuentra a continuacion (@
2. Traslade las escogencias a | <Qespuestas, teniendo cuidado de marcar la letra
escogida, frente al numero de @3 respectiva. Observe que la secuencia numérica
va en forma horizontal. &

3. Obtenga el punta imension evaluada. Para ello, cada letra asume el valor

(1,2,3,4,5), que s@gp ra en el encabezado de las columnas. Ejemplo. Si sefalé A en
la pregunta n punto; si en la pregunta 2 contesto E, vale cinco. Para obtener el
i @c ension, sume los puntos obtenidos en forma vertical, Ejemplo: para

os puntos obtenidos en las preguntas 1, 6, 11, 16, 21, 26, 31, 36. Coloque el

ala de la izquierda el puntaje obtenido en cada dimensioén, y haga una marca en el
renglon correspondiente. Luego, una los puntos para hacer la gréafica.

5. Interprete los puntajes obtenidos en cada dimension, de acuerdo con la siguiente

escala: a) 33 — 40 usted tiene muy buen desarrollo en esta dimension, b) 25 — 32 el

desarrollo de esta dimensién es aceptable, pero puede mejorar, ¢) 17 — 24 presenta
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deficiencias en esta dimension, d) -16 Su situacion es critica en esta dimension: necesita
hacer esfuerzos para mejorar, e) Identifique las dimensiones en las cuales tiene menor
desarrollo. Piense en el tipo de acciones que debe emprender para mejorar.

Inventario de estrategias de motivacion

Instrucciones. El objetivo de este cuestionario es establecer la amplitud del rep
de estrategias motivacionales, para responder a las necesidades de los empleado
Se busca facilitar el autodiagnostico y servir como estimulo al aprendizz

resultados no deberd comunicarlos si no lo desea. Por ello, procure s mas‘objetivo y

sincero consigo mismo.
Lea cada frase. Sefale, con una X, la frecuencia en q @rvable en usted el

comportamiento descrito. Debe enfocar sus respuestas, pens@n la forma cémo actiia
realmente, y no en su ideal. Al finalizar, traslade sus @S ficias a la hoja de respuestas.

(Para mejor conocimiento ver Inventarios de @trz@ motivacion - Autodiagnostico.

Apéndice D) \
Titulo: La motivacidn en accion &

Tipo: Exposicion y disquisicion gru})/a\

A(?U//\(I%ESEBJPCION

TIEMPO ESTIMADO /5\ 60 minutos
PARTICIPANTES \\\)N Instructor y participantes empresa
LUGAR /\ Instalaciones de la empresa

REQUISITW\U/ Material tedrico
MATERI%W Proyector
Activi g}@ge deben realizar

e la exposicion e intervenga, si considera que debe clarificar algunos

pe% 0’81 puede aportar al grupo otros elementos.
2. Contraste las estrategias explicadas, con las utilizadas en su empresa, y piense sobre
¢l tipo de cosas que se podrian poner en practica alli.
Titulo: autoevaluacion

Tipo: Reflexion individual

DESCRIPCION
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TIEMPO ESTIMADO 20 minutos

PARTICIPANTES Gerente, Responsable de la Gestion del Talento
Humano y Colaboradores en forma individual

LUGAR Instalaciones de la empresa QA (

REQUISITOS Haber asistido a todas las actividades ante@\
o haber leido todo el material teég{co B\

MATERIAL Material teorico. Formulario \\\\\\)A\

Elementos de apoyo Papelégrafo y marcadores /f N <

Actividades que se deben realizar

x%

1. Lea cada una de las preguntas y haga una marca en la orrespondiente: si,

parcial, No, dependiendo de la que se aplique para su sitwacion. Ejemplo: si usted

considera en la primera pregunta que “conoce a cada e de¢? marque si; de lo contrario,

no o parcialmente. Continte con las demas, en 1 S orma. Con sinceridad, marque

solo lo que esta aplicando actualmente.

2. Aplique la calificacion conform

puntaje.

3. Identifique los a

spectos

e@tmcciones del formulario, analice su

requiere mejorar.

ipios para motivar a los colaboradores y, en forma
a

Autoevaluacion. ReV
sincera, determine sy}os esta>ap!

en Apéndice b

ndo actualmente. (se puede remitir a La autoevaluacion

Implement. so de empoderamiento en las micro, pequeiias y medianas empresas

transf% de alimentos afiliadas a ACOPI Seccional Naripio.

se realiza en 4 fases

oderamiento, por parte del propietario, gerente, responsables del area de talento

umano y/o equipos de

2. Disefiar planes

apoyo.

de capacitacion,

incentivos, evaluacion del desempefio y

acompafiamiento, acordes a los objetivos que persigue el programa de empoderamiento.
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3. Identificar areas o procesos organizacionales de intervencidén a corto, mediano y
largo plazo.
4. Ejecutar mecanismos de retroalimentacion que permitan medir los avances del @

O

proceso de implementacion, controlar las actividades previstas en el plan de accion y me

el proceso de difusion y asimilacion del empowerment por parte del personal de la en
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PROPUESTA DE MEJORAMIENTO DE LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO BASADA EN EL EMPOWERMENT PARA EL RESTAURANTE Y
PANADERIA LA MERCED AFILIADA A ACOPI SECCIONAL NARINO @

Factores que se deben mejorar en la Gestion de Talento@@ para incluir el

Empowerment

O
Estilo de liderazgo toc 0

Es comin encontrar que en este tipo de o % es, predomina un estilo directivo
autocratico y centralizado, donde se cree-que unitamente los jefes y superiores estan en
capacidad de decidir y de disponer de e

lo crea conveniente, sin dar oz" i

significativa al desarrollo de [ vidades y a la consecucion de los objetivos planteados.
Es asi, como co manifestado por el gerente, los colaboradores del

Restaurante y Panade

ds personas que estén a su cargo, solo como ¢l

a que sus colaboradores aporten de manera

fefced, coinciden en manifestar que pese a que en algunas
ocasiones so escuchados, sus opiniones no interfieren de manera considerable
en la toma@l nes ejecutada por los altos mandos. Lo cual demuestra cierto tipo de

e impide la participacion activa de los colaboradores y de igual manera

afec @ ran medida la adopcion del empowerment, dentro de la organizacion.
é ional a ello, este tipo de liderazgo trae consigo mas desventajas que ventajas sobre
@rganizacién, ya que al manejar un sistema centralizado, se generan bajas en los niveles
® de motivacion de los colaboradores y por ende sus niveles de desempeiio, eficiencia y

competitividad en todas y cada una de sus funciones se reducen, al igual que su sentido de
pertenencia hacia la organizacidon, prevaleciendo los intereses individuales sobre los

grupales y perdiendo de esta manera el horizonte o foco definido por la empresa.
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Por otro lado, dicho estilo de liderazgo retrasa e impide la implementacion y aplicacion de
técnicas de empowerment, donde la delegacion de funciones y autonomia de los
colaboradores, prevalezca y haga mucho mas eficientes los procesos y la respuesta a los

diferentes problemas e inconvenientes presentados en el quehacer diario de la organizas

Por tales razones, es fundamental el cambio y mejoramiento del estilo de direcciona

actual de la empresa, para lo cual se debe trabajar de la mano del Geren

programas de capacitacion, en donde se empiece a difundir un Estil
Delegativo, que promueva la alta autonomia en los colaboradores y u

sus funciones, generando empoderamiento, confianza y motivacio 0s’y cada uno de

ellos.

Lo anterior, con el fin de crear un ambiente de trabajo abi indmico, en donde los
colaboradores sean los suficientemente capacitados pat fealizacion autéonoma de sus
funciones; pero sin que esto llegue a representaf u al aislamiento de sus jefes y

superiores, ya que a pesar de que se impl

organizacion. &

entes técnicas de Empowerment en

No exist tura organizacional clara (organigrama)
La estructura al no debe representar un sindénimo de jerarquia o centralizacion,
como en iones es interpretada o reconocida por las personas; por el contrario,

cuando de dicha Estructura, se hace referencia a la definicion de roles, funciones,

€S inmediatos, entre otros aspectos, que se ven consolidados inicialmente en la

eﬁlgm wde cargos, seguido de la elaboracion del Manual de funciones y por ultimo se
reflejados (graficados) en el organigrama de la organizacion.

n el caso del organigrama manejado actualmente por el Restaurante y Panaderia La

Merced, se ha logrado observar que éste se encuentra desactualizado y poco adaptable a lo

que la empresa maneja realmente. Dicha debilidad, afecta de una u otra manera:
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1. La coherencia que debe existir entre lo establecido en el manual de funciones y lo
determinado en el organigrama; en cuanto al orden jerarquico o ubicacién de los cargos y
definicion de jefes inmediatos.

2. La eficiencia y correcto desarrollo de los canales de comunicacion, haciendo qv

respuesta a los problemas o dificultades bien sean organizacionales (internos) o haci
clientes y competidores (externos), sea tardia e ineficiente.

3. Impide en gran medida la implementacion de técnicas de empowerm
evitar el correcto desarrollo de los medios y canales de comunicacion, trasg también la
idea de delegar funciones y responsabilidades.

Dichos problemas se ven ain mas latentes, porque la e desarrollado varias
lineas de negocio, que requieren ser abordadas con claridad, ntido de que deben ser
bien definidas en lo concerniente a su ubicacion denfro de, Ia> empresa, las personas que
tendra a su cargo, el reconocimiento de jefes inmediat a idea de como son manejados

los ductos de comunicacion en cada una d

organizacion como un conjunto.

Por tales razones y por los efectos

reconocimiento de la estructura organiza 1 en la empresa, se hace necesaria la correcta

definicion de los cargos, la defini sus funciones, perfiles y responsabilidades

(manual de funciones) y lat racion del organigrama manejado por la misma, donde

sean definidas las li% ocio y graficados los niveles de mando, ductos de
ogimi

comunicacion y rec e jefes inmediatos.

Lo ante de mejorar los medios o ductos de comunicacion entre todos los
agentes qu an la empresa, para que de esta manera sea eficiente el proceso de
comuni por ende la respuesta a los diferentes problemas y/o situaciones que se

el diario que hacer de toda organizacion.
86 tal manera, para la implementacion de técnicas de empowerment dentro del
@taurante y Panaderia La Merced, es fundamental que los roles y funciones de cada uno
® de los cargos dentro de la empresa sean definidos correctamente y que ademas de saber el

papel que desempefian, reconozcan también sus jefes inmediatos; es decir que se manejen

® buenos canales de comunicacion, para que de esta manera se garantice que el delegamiento

generado por los jefes y superiores sobre los colaboradores, sea oportuno, correcto y
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eficiente, es asi como se habla de que las funciones correctas, deben asignarse al

colaborador correcto.

Falencia en el desarrollo de la comunicacion organizacional

Haciendo deficientes los canales y medios por donde son transmitidos ¢lo
incrementando los rumores o “ruidos” durante su transmision. Lo anterior ocasiona/gque
tanto los esfuerzos realizados, como los interés y objetivos perseguid desgoordinen y
tiendan a desviarse o a tomar rumbos distintos.

enterado sobre la promocion de vacantes al interior de la or cion, razén por la cual

Lo anterior se ve claramente reflejado (por ejemplo), en @ do el personal este
ésta no es efectiva. O
Es por eso, que en la actualidad las organizagion en estar a la vanguardia para

enfrentar con dinamismo los estdndares. d que demandan las exigencias del

mercado. Por tal razon, se requiere de 1 romiso organizacional que valore los
procesos de comunicacion, y que ademas itan que las organizaciones incrementen de

manera significativa su productiyida petitividad.

y Panaderia La Merce & a disminucion en el ambiente de trabajo, el cual depende
de el nivel de produec organizacion, lo que a su vez ocasiona un deterioro en la
calidad de vi , por consiguiente, hace que se disminuya la atenciéon que se

otorgue a@ humano, interrumpiendo el cumplimiento de los objetivos

organiN
@) manicacion organizacional, es considerada como una herramienta de trabajo que

ermge cel/movimiento de la informacion en las organizaciones para relacionar las
sidades e intereses de ésta, con los de sus colaboradores y con la sociedad.
Asimismo, la comunicacién es fundamental para el cumplimiento eficaz de los
objetivos organizacionales, es por eso que dichos mecanismos deben estar debidamente

estructurados, para que la informacion sea difundida de manera clara y oportuna.
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Por esta razon, la comunicacion organizacional dentro del Restaurante y Panaderia La
Merced, permite conocer al recurso humano y evaluar su desempefio y productividad, a
través de entrevistas y recorridos por las diferentes areas de trabajo, por las que estd

compuesta la organizacion.

recurso humano dentro de la organizacion.
La comunicacion interna permite:
1. Crear una identidad de la empresa en un clima de confi 1vacion.

2. Conocer ampliamente a la organizacion y sentirla com a.

3. Mantener constantemente informados, de n@ individual y grupal, a los

colaboradores. S
4. Hacer publicos los logros obtenidos p % sa.

5. Reconocer publicamente el dese e alglin colaborador.

6. Promover una comunicacion nte en todas las éareas que conforman la
organizacion.

El Restaurante y Pana

laboral satisfactorio pa beneficio y para el de sus colaboradores, generando

altos niveles de motivagién ywséntido de pertenencia hacia la organizacion.
El clim efiere al ambiente de trabajo donde las condiciones laborales,
positivas o , que se perciben, pueden afectar la conducta y el rendimiento en el

trabajo%% va ligada a la cultura organizacional, con la diferencia de que la cultura
-
s

Por ultimo, la comunicacion en el Restaurante y Panaderia La Merced, debe ser

orga al se plantea y el clima laboral es resultado de la comunicacién y convivencia

considerada como una de las herramientas mas importantes al momento de implementar el
Empowerment, es el medio a través del cual los colaboradores conocen y difunden su

trabajo, permitiendo que se incrementen los niveles de motivacion y productividad laboral.
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Cuando los colaboradores del Restaurante y Panaderia La Merced, estan al tanto de las
herramientas de comunicacion que la organizacion les otorga, se facilita el flujo de

informacion. No es suficiente implementar canales de comunicacion, la clave estd en que el

de un clima laboral que contribuye a su propio desarrollo personal y profesional.

Formulacion de la propuesta de Empowerment

Canales y medios de comunicacion Definicion de la estructura

abiertos y flexibles, que permitan el Organizacional (Definicién de
flujo de informacion, delegacion de Cargos, Manual de Funciones y
funciones y mejoramiento del clima y Organigrama)

cultura organizacional.

@ Figura 3. Pilares Filosoficos del Empowerment
&

roposito General (Largo Plazo). Mejorar la relacion entre la alta gerencia y los
colaboradores, aumentando la confianza, responsabilidad, autonomia (facultamiento) y

compromiso en el desarrollo de sus funciones.
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Lo anterior, se lograra gracias al fortalecimiento del estilo de liderazgo manejado por la
empresa, es decir instaurando un Estilo Participativo, el cual permita el desarrollo de
habilidades y capacidades de los colaboradores, aumento de los niveles de motivacion, @

reduccién de la jerarquizacion e incremento de las funciones delegadas; aspectos que

la estructura organizacional, lograran el desarrollo autonomo de funciones
Una vez los colaboradores desarrollen actividades de manera aut
incrementos significativos en los niveles de productividad y comp d Taboral, lo que

es reflejado en el desarrollo y crecimiento de la empresa en el

Objetivo General: Formular una propuesta de mejoramient6’de la Gestién del Talento

Humano a través del Empowerment en el Restayrante y-Pamnaderia La Merced.

\

para el Restaurante y Panaderia La Merced.

Objetivos Especificos

1. Redefinir la estructura organizac

ona

2. Mejorar los canales y @ comunicacion empleados actualmente por el
personal del Restaurante y P4 &a a Merced.

3. Proponer estrati implementacion de un estilo de liderazgo Participativo

en los directivos del@m9 te—y Panaderia La Merced.
4. Form de accion de la propuesta de mejoramiento de la Gestion del

Talento H‘J@ vés del Empowerment en el Restaurante y Panaderia La Merced.

Ho. de estrategias. La implementacion, desarrollo y ejecucion de técnicas de

powernient dentro de la organizacién, es un proceso que requiere seriedad y

%) 1)

promiso, tanto de los miembros que componen la empresa, como de los procesos,
procedimientos y direccionamiento manejados dentro de la misma.

Por tales razones y teniendo en cuenta los pilares enunciados con anterioridad, se hace

notar que para la correcta implementacion de éste tipo de técnicas se requiere del
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mejoramiento en el direccionamiento y en el manejo de ciertos procesos, los cuales son

profundizados a continuacion:
Estructura organizacional

Cuando se habla de Estructura Organizacional, se esta haciendo referencia actre S
basicos, con los cuales debe contar toda organizacion y mas atn cuando ésta s ra
para implementar técnicas de Empoderamiento; dichos elementos sop: nicion de
Cargos, b) Organigrama, ¢) Manual de Funciones.

Lo anterior, le proporciona a la organizacion una mayor coordi @ orden en todas y
cada una de sus actividades, asi como el mejoramiento de ales de comunicacion,

haciendo que éstos sean mucho mas eficientes y p dos mensajes e informacion

transmitida sea oportuna, generando agilidaden 14 re ta a problemas tanto internos,

como externos. \
Es asi, como dentro del Restaurante @ria La Merced se ha logrado identificar

que la definicion de Cargos y funei

realizadas, son correctas; sin embargo lo
establecido en dicha definicion o consignado en el manual de funciones de la

empresa, no estd acorde a lo 1% ntado en el organigrama.

de que la definicion de la estructura organizacional, es

Por tales razones %m

fundamental para ld/implémenitacion del empowerment, es necesario llevar a cabo las

siguientes es tividades:

ficacion del nuevo organigrama, acorde a lo establecido en el manual de

jetivo. Disenar un nuevo Organigrama, donde sean graficados los cargos manejados por
a empresa realmente y donde sean diferenciados de forma clara las lineas relacionales y de

comunicacion.
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Actividades

Disefio del nuevo organigrama, estableciendo coherencia entre lo manifestado en el
manual de funciones y la graficacion de los cargos, en sus respectivos niveles.

Responsables. Jefe de Talento Humano y Gerente General (si fuese necesario) @

Entregables. Documento donde se presente el nuevo organigrama.

Estrategia 2. Nombramiento de los nuevos Jefes inmediatos (si a ello hubiese lugar), como
consecuencia de la nueva graficacion de los Cargos en el organigrama.

Objetivo. Establecer claridad en el reconocimiento de efés 1inmediatos
correspondientes para cada uno de los cargos, con el fin de @\tar los niveles de

eficiencia y agilidad en la respuesta a problemas e inconve , tanto internos, como

externos. % &
Actividades \©

Redaccion de cada uno de los cargo sustespectivos jefes inmediatos, acorde a lo

establecido en el organigrama.

Consignar las nuevas de

argos y jefes inmediatos en el manual de

funciones de la organizacio

Responsable. Jefex umano.
Entregables: D@? nde se especifique la nueva denominaciéon de Jefes
d

Inmediatos p e los cargos.

@a Presentacion del nuevo Organigrama a Jefes y Directivos.

: Dar a conocer a Jefes y Directivos, el nuevo esquema de cargos
rgagi a) y los cambios que ello implica en la denominacion de los Jefes Inmediatos.
Actividades:
Convocatoria a Reunion tanto de Directivos, como de Jefes de Area de manera
personal o a través de los respectivos correos electronicos de cada uno de los convocados.
Realizacion de la reunion en las instalaciones de la empresa, donde se presenten los

cambios realizados.
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Responsable: Jefe de Talento Humano
Entregables:
Documentos donde se muestren los cambios realizados a la estructura organizacional, @

el (Por qué de esos cambios? Y los beneficios que generan sobre la organiz

(Disefiados por el Jefe de Talento Humano)
Documento donde se especifique la nueva denominacion de Jefes Inimed

cada uno de los cargos. (Disefiados por el Jefe de Talento Humano)

Estrategia 4: Presentacion del nuevo Organigrama a Coordinad, cada una de las
areas de la empresa. @

Objetivo: Dar a conocer el nuevo esquema de cargos ( igrama) y los cambios que ello
implica en el Manual de Funciones a Coordinadores(de una de las areas.

Actividades:

Convocatoria a Reuniéon a los co o@ dores de cada una de las areas de manera

personal o a través de sus resp @je
trasmitir la informacion.
Realizacion de la@ as instalaciones de la empresa, donde se presenten los

cambios realizados.

de area, ya que seran ellos los encargados de

Respons e Area y Jefe de Talento Humano.

()

nentos donde se muestren los cambios realizados a la estructura organizacional,

de esos cambios? Y los beneficios que generan sobre la organizacion.
efiado por el Jefe de Talento Humano)
Documento donde se especifique la nueva denominacion de Jefes Inmediatos para

cada uno de los cargos. (Disefiado por el Jefe de Talento Humano)
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Estrategia 5. Evaluacion y Control.
Objetivo: Realizar evaluacion y control de la implementacion y cumplimiento de la nueva
estructura organizacional.

Actividades:

Seguimiento de las funciones ejecutadas por cada uno de los cargos.
Realizacion de reuniones o espacios abiertos, en donde se promueva la p
personal, reconociendo en ellos sugerencias, opiniones, inconformidades, apor
Formulacién de indicadores de gestion, para la evaluacion de los ni
y los niveles de eficiencia en la respuesta a problemas e inconvenj el desarrollo de

las funciones.

Responsables: Jefe de Talento Humano, Jefes de area 'y C adores de area.

Entregables: <&

Documento de recopilacion de la evalyacién ada, donde se muestren los
resultados tanto positivos, como negativo egias ejecutadas. (Disefiado por el

Jefe de Talento Humano)

Documento de indicadores de evaluacién. (Disefiado por el Jefe de Talento
Humano) @3
Comunicacion orgamé@

La comunicdcid er considerada como el recurso mas importante dentro de la

organizaci¢ permite asegurar los resultados esperados, y a su vez promover

rsonales apropiadas en todos y cada uno de los niveles de la organizacion,

erarquizacion y por ende logrando la mayor participacion y motivacion de los

Los procesos de comunicacion que se llevan a cabo actualmente en el Restaurante y
anaderia La Merced, se ven deteriorados debido a que la estructura organizacional de la
empresa es vertical por lo cual no existe una relacion adecuada entre el talento humano y la
alta gerencia, ademas se maneja un modelo gerencial burocratico lo cual repercute

negativamente en la participacion activa del talento humano ya que no existen espacios



Mejoramiento de la Gestion del Talento Humano a través del Empowerment 125

abiertos y medios que la promuevan haciendo que los canales de comunicacion se tornen
cada vez mas rigidos e inflexibles. Generando desconfianza, desmotivacion y temor en los
colaboradores, lo que disminuye significativamente los niveles de motivacion, aspecto que

afecta negativamente la imagen y el desempeno de la empresa.

Debido al deficiente desarrollo y aplicaciéon de habilidades gerenciales se
existencia de una mala planificacion de la comunicacion, en donde el probl
en el manejo inadecuado de los canales y de los medios de comunicacion
de programas y espacios abiertos y dinamicos en donde se

retroalimentacion, esto a su vez ocasiona el retraso en la toma iones, ademas la

7

cultura organizacional que se desarrolla en la actualidad es er formacion se filtra

y tiende con frecuencia a ser distorsionada, el flujo de esta acion se torna lento y
deficiente lo que ocasiona que el foco o vision de la e §¢ pierda y no se cumpla con
el objetivo organizacional en su totalidad. S

Todos estos aspectos en conjunto hace % nto humano de la organizacion La

a mala cultura y ambiente organizacional,

aspectos que influyen negativamente e€n onia del clima laboral, en el desempefio de

los colaboradores y principal @1 ~

el servicio al cliente
Por esta razon, se % ia una reestructuracion de los procesos de comunicacion
para el manejo y a informacion, con el fin de generar un mejor clima

organizacion a y se sienta interna y externamente para que tanto el cliente,

16n mas importante de la organizacion que es

como el tal oy la alta gerencia se sientan a gusto con los resultados obtenidos.

on, se describen las estrategias, objetivos y actividades que seran puestas

apara el logro de los objetivos organizacionales.

ategia 1. Creacion de un programa de capacitacion basado en procesos de

comunicacion efectivos en la organizacion.

Objetivo: Mejorar los procesos de comunicacion organizacional en el Restaurante y

Panaderia La Merced ubicado en la ciudad de San Juan de Pasto.
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Actividades:
Realizar un Auto diagnostico sobre las habilidades de comunicacion presentadas por la
Alta gerencia y los colaboradores del Restaurante y Panaderia La Merced. @
Realizar encuestas en donde se identifique el grado de conocimiento y la manera
son entendidos los procesos de comunicacion dentro de la organizacion.

Responsable: Jefe de talento Humano.

Entregables: a) Diagnostico empresarial, b) Memorias, CD, o documentos de
las encuestas, ¢) Documentos soporte de los resultados de las encuestas iza

Estrategia 2. Capacitacion del talento humano sobre las @ ¥ métodos de

comunicacion a implementar.

Objetivo: Capacitar al Talento humano sobre las técnica@todos de comunicacion
que permitan desarrollar habilidades de escucha eféct para la implementacion del
Empowerment en el Restaurante y Panaderia lia Mérce

Actividades:

Disefio de un programa de capacitacion,
Realizar un cronograma en donde se cifique el horario y la cantidad de reuniones
que se van a realizar entre los colaboradores.y el Jefe de Talento Humano.

Dar inicio al ciclo de capaeitasiones.

Responsable: Jefexn umano.
Entregables: a@? oporte de las actividades realizadas en la capacitacion, b)
()

Lista de asis s y Videos que certifiquen la realizacion de las capacitaciones y

los temas t cada una de ellas.

Objetivo: Evaluar, controlar y hacer el respectivo seguimiento sobre los nuevos canales de

§®§ comunicacion implementados en la organizacion, y de la misma manera identificar el grado

de receptividad que han tenido los colaboradores sobre dichos medios.

Actividades:
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Reuniones entre el Jefe de Talento Humano y los colaboradores.
Realizar un andlisis de los resultados obtenidos, evaluando las debilidades y fortalezas

encontradas durante dicho proceso.

Disefiar programas de retroalimentacion, que sirvan de apoyo y soporte al Jei

Talento Humano, para responder de manera inmediata frente a cualquier inconven'

problema presentado.
Responsable: Jefe de Talento Humano. \'

Entregables: a) Documentos soporte de los andlisis realizados esultados
encontrados, b) Documento soporte de los cambios o adecuacione izarse, ¢) Modelo
de ficha de seguimiento y control, Informes de resultados y ev@

Estilo de liderazgo % <&
&
Durante el proceso de implantacion del e n la empresa, los directivos a cargo

no deben esperar que ésta por si sola r a a’los cambios, ya que es fundamental la

presencia de una persona que tenga la nte capacidad de liderar y encaminar todos y

cada uno de los esfuerzos hacia el log 9 (16
Es asi, como dentro de t¢do roceso de implantacion y desarrollo del empowerment,
surge la necesidad de conta @ 3 presencia de un lider, que de una u otra manera, marque

las pautas de actua

poderamiento dentro de la organizacion.

ademas se caracterice por la percepcion de la necesidad de
cambio, po cion, creatividad, habilidades de comunicacioén, percepcion,
eficiencia, i abajo en equipo, entre otros aspectos, que acompafiados del ejemplo

nuevos comportamientos y actitudes, genere en el personal que tiene a su

En base a las anteriores posturas, y considerando que dentro del Restaurante y
anaderia La Merced se maneja un estilo de liderazgo autocratico, es fundamental
emprender acciones de cambio y mejoramiento, en busca de la implementacion de un estilo
de liderazgo participativo, en donde los altos directivos (Gerente y/o Subgerente), se

caractericen por el compromiso hacia la descentralizacion del poder.
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Dicha descentralizacion del poder, debe efectuarse iniciando un contacto directo con
todos y cada uno de los miembros de la organizacion, desde los altos mandos, hasta los

niveles o cargos operativos, escuchando las opiniones y sugerencias de sus colaboradores,

mejorando los canales de comunicacién, promoviendo la generacién de equipo
dirigidos, incrementando los niveles de motivacion, impulsando el desarrollo de su p

y estableciendo el punto de partida para el inicio de la Delegacion

(Empowerment).
Es asi, como no se debe hablar de una delegacion de tareas, sino d

Procesos, con el fin de que el personal se centre en los resultados
que desempeia y no que piense en cumplir la “tarea” que le @

d¢ las funciones
, desinteresandose

por lo demas.

Por tanto, en base a lo anteriormente mencionado ésario emprender acciones de

cambio en lo referente al estilo de liderazgo empl el Restaurante y Panaderia La
Merced; por tales razones, a continuagcio stran una serie de estrategias y

actividades, para el logro de dicho fin.

Estrategia 1. Concientizacig ventajas del empowerment y los requerimientos

para su implantacion y desarfe de tal manera que se logre el compromiso de los altos

directivos. \

Objetivo: Co e las ventajas de empowerment y los requerimientos para su

implantaci¢ ollo, de tal manera que se logre el compromiso de los altos directivos.

de un experto en liderazgo y gestion.
vocatoria a reunion a todos los altos directivos de la empresa.
ealizacion de una Junta o reunion, en donde el experto de liderazgo y gestion, de manera
conjunta con el Jefe de Talento Humano, se encarguen de dar apertura a los conceptos de
empowerment, su importancia y beneficios, asi como los requerimientos que implica.

Responsables: Jefe de Talento Humano y Especialista en liderazgo y gestion.
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Entregables: Documentos de apoyo, CD, memorias o correos electronicos, donde se

explique en qué consiste la nueva técnica a implementar, que seran facilitados por el

©©

Estrategia 2. Concientizacion del gerente sobre el estilo de liderazgo empleado actua n@

experto de Liderazgo y Gestion.

en su gestion.

Objetivo: Concienciar al gerente sobre el estilo de liderazgo manej

desventajas que le genera a la organizacion y las medidas de ca
deben ser empleadas.
Actividades: @

Definicion de las tematicas a tratar. % %
Definicion de los recursos y técnicas a emplea

gjoramiento que

Programacion de los encuentros o reuni arse a cabo entre el Especialista en
liderazgo y gestion contratado y el geren %

Inicio de las reuniones o encue ntre el Especialista en liderazgo y Gestion
contratado y el gerente, con el inicie el proceso de concientizacion sobre el

estilo de liderazgo autocrati€oe icado por éste y las desventajas que genera sobre la

organizacion. X
Responsables: l@% Liderazgo y Gestion y Jefe de Talento Humano (si fuese
necesario)

soporte de las actividades a realizar, que seran facilitados por el experto
y Gestion.
80 uientos  soporte de las actividades realizadas, para hacer un respectivo

imiento y control, que seran facilitados por el experto de Liderazgo y Gestion.

@1
®§$
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Estrategia 3. Evaluacion y control de las actividades ejecutadas y los resultados logrados.

Objetivo: Evaluar, controlar y hacer el respectivo seguimiento a los cambios o resultados @
generados sobre el estilo de liderazgo empleado por el gerente. @

Actividades:

Encuentros, entre el gerente y el Especialista en Liderazgo contratado, con

¢éste evalue si el gerente estd respondiendo de manera positiva S gramas y
sugerencias hacia el cambio del direccionamiento.
Sondeo entre los colaboradores de la empresa, con el fin d 0s cambios en sus
percepciones sobre el estilo de direccionamiento empleado po ente.
Analisis de los resultados obtenidos, tanto del encuen{ro el gerente, como del sondeo
realizado entre los colaboradores de la empresa, @

Responsable: Especialista en Liderazgo y-Gesti

Entregables:

Todos los entregables enunciado Q inuacion, seran facilitados por el experto de

Liderazgo y Gestion.
Documentos soporte de 1a {%uaciones realizadas.

Documentos sopo lisis realizados sobre los resultados encontrados.
,.GC

Documento so‘ 2

Estrategia mentacion o Feedback.

s tambios o adecuaciones a realizarse.

alizar retroalimentaciones de los temas tratados, con el fin de mantener los

m‘%os ejoras logradas.

Actividades:
El Especialista de Liderazgo y Gestion contratado, debera disefiar programas de
retroalimentacion, que sirvan de apoyo y soporte al gerente a lo largo de su gestion y una

vez se prescinda de los servicios de dicho especialista.



Mejoramiento de la Gestion del Talento Humano a través del Empowerment 131

Realizacion de una ultima reunion, en donde el Especialista en Liderazgo y Gestion
solucione las dudas e inquietudes que el Gerente de la empresa, pueda presentar e
igualmente en donde el Especialista contratado, presente los programas de @
retroalimentacion desarrollados y sobre los cuales podra guiarse el gerente
organizacion en el desarrollo de su nueva gestion.

Responsable: Especialista de Liderazgo y Gestion.

Entregables:
Documentos, memorias, CD, folletos y/o formatos, facilitados e perto en
liderazgo y gestion, en donde se encuentre toda la informacion perti 1 iuevo estilo de

liderazgo, ofreciéndole soporte y retroalimentacion a las activi desarrollar por el
gerente de la organizacion.
&
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ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL \@5)

OBJETIVO | ESTRATEGIA | ACTIVIDADESRESPONSABLE META RECURSOS INDIS\?‘f@> “TIEMPO

Cuadro 6. Plan de accion

Disefiar un Graficacion del | Disefio del Jefe de Talento | Mayory Computado«% - Una semana
nuevo nuevo nuevo Humano y mejor NTO DE LA
Organigrama, | organigrama, organigrama, Gerente coordinacion <{» ENTREGA=
donde sean acorde a lo estableciendo General (si de las o até Fecha de entrega
graficados los | establecido en coherencia fuese necesario) | funciones y% — fecha de inicio /
cargos el manual de entre lo %

. . . > Tiempo
manejados por | funciones. manifestado en Documenta

ocumentac propuesto

la empresa el manual de -
10n o textos

afines a las RECONOCI-

donde sean graficacion de & actividades a | MIENTO DE
diferenciados los cargos, en desarrollar. JEFES
de forma clara sus respectivos /@9 INMEDIATOS=

realmente y funciones y la

las lineas niveles. G 0 No. De

relacionales y colaboradores

de @ que reconocen
comunicacion. \ sus jefes
3 inmediatos / total

de colaboradores
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%©@

NIVEL DE
PARTICIPA-
CION EN EL
PROG A
% de

co es
~
@parﬁcipan en
el programa/

O
QU

S Total
Q% colaboradores
P % de
colaboradores
6 > que aceptan y
& 0 participan
activamente en la
\ nueva definicion
G?\f7 del organigrama.
O
Establecer Nombramiento Redacciw Jefe de Talento | Definir de Computador. | % de
claridad enel | de los nuevos ada do Humano. manera colaboradores )
reconocimiento| Jefes ot sus correcta y que conocen la Un dia.
de los Jefes inmediatos (si a< 1vos coherente 10s | [pternet. nueva definicion
inmediatos ello hubie jefes de jefes
correspondient luga/r)\, é\}@ inmediatos, inmediatos,

N
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es para cada consecuencia de | acorde a lo para cada inmediatos. \\)j
uno de los la nueva establecido en uno de los Q
. . Documentac | NIVEL DE
cargos, con el | graficacion de el organigrama. cargos, en
i i6n o textos
fin de los Cargos en el | Consignar las toda la
. ) L, afines a las
incrementar los| organigrama. nuevas organizacion
. . actividades a
niveles de definiciones de
. . desarrollar.
eficiencia y cargos y jefes <
. . . colaboradores
agilidad en la inmediatos en
reSpuesta a 61 manual de @ C que part]c]pan en
?roblema‘s e ﬁlnci(?nes'de la o el programa/
inconvenientes, organizacion. %
tanto internos, § Total
COMO externos. @ colaboradores
Dar a conocer a | Presentacion Convocatoriaa | Jefe de Talent@ D ﬁr@ el Computador | GRADO DE
Jefes y del nuevo Reunion tanto Humano evo CONOCI-
Tres dias.
Directivos, el Organigrama a de Directivos, organigrama MIENTO DEL
nuevo esquema | Jefesy como de Jefes \ ylasnuevas | video Beam. | PROGRAMA=
de cargos Directivos. de Area de denominacio % de jefes de
(Organigrama) maner: 0 nes de jefes area
y los cambios o Q inmediatos, Papeleria

que ello implica
en la
denominacion

de los Jefes

€ nicos de

a toda la alta

gerencia.

que conocen el

programa /

Total jefes de

area

(
D
N



Mejoramiento de la Gestion del Talento Humano a través del Empowerment @

NG

Inmediatos.

cada uno de los
convocados.
Realizacion de
la reunion en
las instalaciones
de la empresa,
donde se
presenten los
cambios

realizados.

(
N®
3\©

NIVEL DE
CAPACITA-
CIONES = Jefe
de area

capacitados/

@*100

EFICIENCIA DE
LAS
CAPACITA-
CIONES
EJECUTADAS=

No. De

capacitaciones
Realizadas /

Total de

capacitaciones

NIVEL DE
PARTICIPA-
CION EN EL
PROGRAMA=
% de jefes de

O
QU
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NG

@

area

que participan

el progra

Tota

de

U

(

Q)

Y

Dar a conocer
el nuevo
esquema de
cargos
(Organigrama)
y los cambios
que ello implica
en el Manual de
Funciones a
Coordinadores
de cada una de

las areas.

Presentacion
del nuevo
Organigrama a
Coordinadores
de cada una de
las areas de la

empresa.

(

Convocatoria a
Reunion a los
coordinadores
de cada una de
las areas de
manera
personal o a
través de sus
respectivos
Jefes de area, ya
que seran ellos

los encargados @

de tras

on en
las)instalaciones

d

mpresa,

Jefes de Area y
Jefe de Talento

Humano.

0

K
§@

Difundir el
nuevo

organigrama

y las nuev?s%

dendmi

D %
a de las

areas.

ComputadoP\@ADO DE

Papeleria.

CONOCIMIEN-
TO DEL
PROGRAMA=
% de

coordinadores

que conocen el

programa /

Total de

coordinadores

NIVEL DE
CAPACITA-
CIONES =
Coordinadores

capacitados/

Total

Tres dias.

L
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donde se
presenten los
cambios

realizados.

@CUTADAS=

coordinadores *

No. De

capacitaciones
Realizadas /

Total de

capacitaciones

NIVEL DE
PARTICIPA-
CION EN EL
PROGRAMA=
% de
coordinadores
que participan en
el programa/
Total

coordinadores
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Realizar
evaluacion y
control de la
implementacion
y cumplimiento
de la nueva
estructura

organizacional.

Evaluacion y

Control.

Seguimiento de
las funciones
ejecutadas por
cada uno de los
cargos.
Realizacion de
reuniones o
espacios abiertos,
en donde se
promueva la
participacion del
personal,
reconociendo en
ellos sugerencias,
opiniones,
inconformidades,
aportes, etc.
Formulacién de

indicadores de

gestion, pats

effeiéncia en la

%

Jefe de Talento
Humano, Jefes
de area 'y

Coordinadores

de area.

&
§%

Garantizar
que lo
planeado, se
lleve a cabo
de manera
satisfactoria,
a través de la
adaptacion
del 100% de

la

&

>

organizaciéQ S

Computador
Video Beam.

Papeleria. <

91
@mn‘moi

textos
Dafines a las
actividades a

desarrollar.

EFICIENCIA DE
SEGUIMIEN
Y CONTROL=

:Ié}al de

evaluaciones

programadas

EFICIENCIA DE
REUNIONES
EJECUTADAS=

No. De reuniones
Realizadas /
Total de reuniones

programadas.

% de
colaboradores que
consideran que la
nueva definicion
del organigrama

les ha permitido
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respuesta a
problemas e
inconvenientes en|
el desarrollo de
las funciones.
Formulacién de
indicadores de
gestion, para la
evaluacion de los
niveles de
desempefio y los
niveles de
eficiencia en la
respuesta a
problemas e
inconvenientes en
el desarrollo de

las funciones.

N\

un mejoramiento
en la coordina€ion
de funciones

reconocimiént

sus je

<~

O
NoX

&
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NS

COMUNICACION ORGANIZACIONAL w
A

AN
OBJETIVO | ESTRATEGIA |[ACTIVIDADES RESPONSABLE META RECURSOS [NDICADO S%MPO
Mejorar los Creacion de un Realizar un Auto |Jefe de Talento  |Lograrenun |Personal 2 meses.
procesos de programa de diagnostico sobre| Humano periodo de competente. TO DE
comunicaciéon |capacitacion las habilidades tiempo inferior &A
organizacional |basado en de comunicacion a un afio la ¢> |ENTREGA=
enel procesos de presentadas por implementacio6 Wy
L . RS r( Fecha de
Restaurante y  |comunicacion la Alta gerencia y difusion
, . entrega — fecha
Panaderia La efectivos en la y los §
Merced ubicad L laborad de inicio/
erced ubicado |organizacion. colaboradores Medios de
en la ciudad de del Restaurante y comunicacién. | Tiempo

San Juan de Panaderia la propuesto

Pasto. Merced.

Q 16
Realizar @ Documentacion
encuestas en Gz\jﬁ

donde s O
identifiq @ Papeleria.

0 miento y
< la ra COmo

endidos

los procesos de
aN \ P
N
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%©@

comunicacion

dentro de la

O
QU

organizacion. /—(\
@A\

Capacitar al Capacitacion del | Diseflo de un Jefe de Talento | Incrementar el | Personal LDE 3 meses
Talento humano| talento humano | programa de Humano. desarrollo de competent@D ACITA-
sobre las sobre las técnicas| capacitacion. habilidades de CIONES =
técnicas y y métodos de Realizar un escucha, que <&

. L, ) Trabajadores
métodos de comunicaciéon a | cronograma en permitan Equi

L, . . capacitados /
comunicacion | implementar. donde se mejorar el %
que permitan especifique el clim b Total
desarrollar horario y la al. Video Beam. trabajadores
habilidades de cantidad de ( *100
escucha reuniones que se O
efectivas para la van a realizar
Internet.
implementacion entre los
del colaboradores y
Empowerment el Jefe de 6@9
Medios de

en el )
Restaurante y comunicacion.
Panaderia la Documentacion.

Merced.
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NG

@

Dar inicio al
ciclo de

capacitaciones.

Papeleria

NIVEL DE

9colaboradores

que participan

en el programa/

Total

colaboradores

EFICIENCIA
DE LAS
CAPACITACI
ONES
EJECUTADAS

No. De
capacitaciones

realizadas /

Total de

Y

O
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%©@

capacitaciones @
programad% Q
<

Reuniones entre

Evaluar, Evaluacion, Jefe de Talento | Disminuir la | Personal Ni Cada vez que sea
el Jefe de Talento

controlar y Control y 0 1 Humano. distorsion de la | competente. IMI- | necesario

umano y los

hacer el Seguimiento de informacion. oY
colaboradores.

respectivo las actividades ) Incrementar ONTROL=
Realizar un S

seguimiento ejecutadas y los . espacios M
analisis de los Total de

sobre los resultados abiertos ¥
resultados L 7O \[gomghicacion. evaluaciones

nuevos canales |logrados. . dindmicos e

d obtenidos, NG realizadas/

e on e
o evaluando las

comunicacion debilidades y Documentacion. | Total de

implementados fortalezas evaluaciones

enla programadas

organizacion, y
de la misma
manera
identificar el
grado de
receptividad que
han tenido los
colaboradores

sobre dichos

N

encontradas

durante dicho

proceso.

0, para

0

@
<
=

arantizar el

cumplimiento
de las
actividades

propuestas.

Papeleria.

xv
/@@

N
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medios.

responder de
manera inmediata
frente a cualquier
inconveniente

presentado.
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@

ESTILO DE LIDERAZGO
AN
woatd | £
OBJETIVO ESTRATEGIA ACTIVIDADES | RESPONSABLE META RECURSOS D E
=
=
4 -
U >
Contratacion de
Concientizar Concientizacion Jefe de Talento Lograr que el Especialistaen [GRADO DE 5 horas
un experto en
sobre las ventajas | de las ventajas del | Humano y 95% de la al liderazgo y CONOCIMIENTO
liderazgo y @ {)
de empowerment | empowerment y . Especialista en gerencia } stion. DEL
gestion. IS
y los los requerimientos ) liderazgo y reécono $80.000 hora [PROGRAMA=
Convocatoria a
requerimientos para su ., gestion. %
reunion a todos % (Total = %% de
para su implantacion y nerala
_ B los altos . 1400.000) colaboradores que
implantacion y desarrollo, de tal . . ementacion
directivos de la conocen el
desarrollo, de tal | manera que se <[de
empresa. > programa / Total
manera que se logre el Realizacién d empowerment
ealizacion de de colaboradores
logre el compromiso de en la Computador.
una Junta o
compromiso de los niveles de organizacion.
P reunion, en do& & NIVEL DE
los altos mando.
el experto d 0 A CAPACITACION
directivos. lid Internet. ES = Directivos
i
ap capacitados/Total
% "onjunta Directivos* 100
Video Beam.

C

N

\‘\Qﬂ el Jefe de

?lento Humano,
e encarguen de

EFICIENCIA DE
LAS
CAPACITACION

Q ©
N
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@

dar apertura a los
conceptos de
empowerment, su

importancia y

Papeleria.

acitaciones
beneficios, asi (
como los @ Eealizadas /
requerimientos @ Total de
que implica. capacitaciones
@2 <& programadas
<
o @ NIVEL DE
% x PARTICIPACION
EN EL
Q PROGRAMA=
N
D % de directivos
que participan en
x el programa/Total
directivos
s
Q = | Especialista en
Liderazgo y
Concientizar al Concientizacion D jorr’de las ., Reconocimien | Especialista de | % de 12
% Gestion y Jefe de
gerente sobre el del gerente sobr raficas a tratar. to de la Liderazgo y reconocimiento | horas
Talento Humano
estilo de liderazgo | el estilo de Q ¢finicion de los (si f importanciay | Gestion. e interés del
si fuese
manejado liderazg Q ursos y ) de los programa a
4 necesario)
actualmente, las técnicas a beneficios del desarrollar por

N

/@@%

I
O
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@

desventajas que le
genera a la
organizacion y las
medidas de
cambio y
mejoramiento que
deben ser

empleadas.

actualmente en su

gestion.

emplear.
Programacion de
los encuentros o
reuniones a
llevarse a cabo
entre el
Especialista en
liderazgo y
gestion contratado
y el gerente.
Inicio de las
reuniones o
encuentros, entre
el Especialista en
liderazgo y

Gestion

de que se inj i@

é}tocrético
plicado por éste

contratado y el
gerente, con ¢ X

%(D Y

nuevo estilo
de liderazgo,
por parte del

Gerente.

$80.000 hora

(Total=
960.000)

Computador: (

Papeleria.

rticipacion

>activa del
gerente en cada
una de las

actividades.

EFICIENCIA
DE LAS
CAPACITACIO
-NES
EJECUTADAS
=No. De
capacitaciones
Realizadas
/Total de
capacitaciones

programadas
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N®

@

y las desventajas
que genera sobre

la organizacion.

N

)

Evaluar, controlar
y hacer el
respectivo
seguimiento a los
cambios o
resultados
generados sobre
el estilo de
liderazgo
empleado por el

gerente.

Evaluacion y
control de las
actividades
ejecutadas y los
resultados

logrados.

Encuentros, entre
el gerente y el
Especialista  en
Liderazgo

contratado, con el
fin de que éste
evalue si el
esta

de

gerente

respondiendo
manera positiva a
los programas y
sugerencias hacia

el cambio

¢ evaluar los
blOS en sus

I'CCpClOIlCS

direccionan@ 2
D

Especialista en
Liderazgo y

Gestion.

@AO 2

Garantizar que
lo planeado, se

lleve a cabo de

manera
. 867000 hora
satisfac )
. < ATotal=
t S
@% 1.600.000)
t ny
lica¢ion del
uevo estilo
de liderazgo Computador.
planteado, por
parte del
gerente. Internet.
Video Beam.
Papeleria.

N
NEFICIENCIA DE
SEGUIMIENTO
Y CONTROL=
Total de
evaluaciones
realizadas /Total
de evaluaciones

programadas

EFICIENCIA DE
CAPACITACIO
NES
EJECUTADAS=
No. De
capacitaciones
Realizadas /Total
de capacitaciones

programadas

% de

colaboradores

20

horas
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NG

@

sobre el estilo de
direccionamiento

empleado por el

gerente.
Analisis de los
resultados
obtenidos, tanto

del encuentro con
el gerente, como
del sondeo
realizado  entre
los colaboradores

de la empresa.

N\

que aceptan
pattici
acti

nu odelo

ncial.

>

% de
colaboradores
que consideran
eficiente y
oportuno el
desarrollo del
nuevo estilo de
liderazgo

adoptado.

N

Realizar
retroalimentacion
es de los temas
tratados, con el
fin de mantener
los cambios y

mejoras logradas.

Retroalimentacion

o Feedback.

N

El Especialista d
Liderazgo
Gextid

COon

‘
5 roalimentacion,
e sirvan de

programas

@

1

Gestion.

A
N\

ista de

%derazgo y

Reforzar los
conceptos y
metodologias
aprendidas,
con el fin de
realizar
correctivos (si

a ellos hubiese

Especialista d
Liderazgo y
Gestion.
$80.000/ hora
(Total =
960.000)

e | EFICIENCIA
DEL
PROGRAMA=
técnicas
aplicadas / total
técnicas

trabajadas.

% de aplicacion

12

horas.

C
N
N
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apoyo y soporte al lugar) y Computador.
gerente a lo largo fortalecer
de su gestion y puntos
una vez se positivos, para | Internet.
prescinda de los lograr el <
servicios de dicho mejoramiento >gerente.
especialista. del nuevo
co Beam. | o, 4.

Realizacion de estilo de

. . colaboradores
una ultima liderazgo @ O

. , D que aceptan y
reunion, en donde imple dac .

Lo & Papelerla. participan

el Especialista en

Liderazgo y

activamente en
el nuevo modelo

gerencial.

Gestion solucione
las dudas e
inquietudes que el

Gerente de la

empresa, pued
presentar e

igualmente 0 )

%@ 2

Q%&ente los

gramas de

<\X O <etroalimentacion
~
o
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desarrollados y
sobre los cuales
podra guiarse el
gerente de la
organizacion en el
desarrollo de su

nueva gestion.
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CONCLUSIONES

» La eficiencia operacional es el énfasis de los gerentes y/o propietarios de las
micro, pequeflas y medianas empresas, desconociendo en las habilidades,
competencias y capacidades de sus colaboradores un potencial important
para el incremento de la productividad empresarial.

» En las micro, pequefias y medianas empresas transformadoras de alime
no existe un area de Gestion de Talento Humano

» Los propietarios, gerentes y/o administradores de Las mi equenias y

medianas empresas transformadoras de alimentos des procesos de

gestion y administracion del talento humano.

» Para las micro, pequefias y medianas empresas%o@madoras de alimentos
t

el talento humano no es un factor flglda@
decisiones, \

» La gestion del personal en las mip

e prima en la toma de

transformadoras de alimentos, no esta

permite tener eficuenta I
» Las politicas i0s en las mipymes transformadoras de alimentos se

Ineraciones y compensaciones de tipo econdmico,

lecen en Las micro, pequefias y medianas empresas transformadoras de
ntos procesos estructurados de reclutamiento, seleccion, induccion,
© capacitacion, motivacion y evaluacion de desempefio, lo cual genera que en
las mipymes objeto de estudio se contrate personal no idoneo para el cargo,
ocasionando: baja productividad laboral, alta rotacion te cargos e incremento

de costos laborales.
» En las empresas objeto de estudio hay Ausencia de planes y programas de

capacitacion, los cuales impiden el desarrollo, crecimiento y formacion de los
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colaboradores y por ende el fortalecimiento de sus potencialidades, talentos,

destrezas, habilidades y capacidades.

Los Débiles programas de Bienestar Social y calidad de vida laboral, hace @©
que al interior de las empresas objeto de estudio no se otorgue el suficient

grado de importancia al crecimiento personal y a la integracion y desa

del nucleo familiar.

rbal, siendo este

formulacion de politicas y programas de motivacion e incen
El proceso mas utilizado a nivel de comunicacion e

porcentaje un reflejo de que se dé mas priori cOmunicaciones de tipo

informal @
En las empresas objeto de estudio ha de canales de comunicacion

abiertos y flexibles, los canales comunicacion son unidireccionales y

rigidos, ya que, el Unico intefe: parte del gerente y/o responsable del

talento humano, es la operacional, por eso, la evaluacion de

desempefio se hace s b tandares de la produccion.

Este estudio pérmi QM ntificar que el empowerment puede ser adoptado
por las m K rmadoras de alimentos teniendo en cuenta
princi s(3) factores claves: Estilo de liderazgo participativo,
can 10s de comunicacion abiertos y flexibles apoyados desde la

on formal y un adecuada estructura  organizacional poco

ica, plana y horizontal.
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RECOMENDACIONES
» El gerente y/o responsable de la Gestion del Talento Humano en las micro,
pequefias y medianas empresas transformadoras de alimentos afiliados a @

ACOPI, debe tener las herramientas para promover actitudes proactivas y asi @
conseguir que las personas reaccionen y pongan a disposicion de |a
organizaciones lo mejor de si mismos.

» Buscar siempre la manera de mejorar las tareas que hace mas innovadores a

A

los empleados facilitando su satisfaccion laboral y perso 0s cuentan
con mas libertad, autonomia y responsabilidad, se pradduci desarrollo de

las habilidades y conocimientos de los individuo

&

<
» Se debe conocer y evaluar el entorno y 6@@% que rodean al personal.
En este nivel las personas pasan a seridu de su propio trabajo sintiéndose
orgullosas de alcanzar los 0@ r si mismas. Los directivos deben

aprender a delegar en el equi ue requiere formacion y educacidon por

parte de los empleados,

add/unidad, departamento, o seccion que el personal

reccion y gestion de la misma, obtener una estructura

» Se requiere @c

organizat poco jerarquica, plana y horizontal. Facilitando una

» ~“Segccomienda cualificar al equipo directivo en procesos de reclutamiento,
O
seleccion, induccidn, motivacion, desarrollo y bienestar del personal y

evaluacién del desempeiio.

» Fortalecer las capacidades de trabajo en equipo en los gerentes y/o

responsables de la Gestion del Talento Humano con sus colaboradores.



@
Nk

&
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Desarrollar habilidades de comunicacioén entre los gerentes y/o responsables

de la Gestion del Talento Humano y sus colaboradores.

Cualificar al equipo directivo y/o responsable del area en procesos de @
empoderamiento @
Las personas que conforman la organizacion, tengan un nivel de influencia

participacion en toda la empresa. A este nivel el personal de la e

re
siente totalmente implicado en la misma, y a su vez sean capaces de per

como su trabajo contribuye a las decisiones a nivel global.
Se requiere que conjuntamente al fortalecimiento de la est empresarial
y al desarrollo de herramientas que generen a las mipi or capacidad

de reaccion, se pueda disefiar un proceso de empoderami mas efectivo en

e
los colaboradores, como lo es: la estructuracid aftales de comunicacion

abiertos y flexibles. o \@

i
O



Mejoramiento Gestion del Talento Humano a través de Empowerment 156

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Asociacion Colombiana de pequefias y medianas empresas ACOPI. Compilacion:
Caracteristicas y necesidades de las Micro, Pequefias y Medianas Empresas. Febrero
2003.

Ayestaran, S (2005) Guia para el trabajo en equipo. San Sebastian
Septiembre 2005

Areas de Reclutamiento, Seleccion, Induccion y Capacitacid as Micro y
Pequenias Empresas Transformadoras de Alimentos afiliadas a \
Pasto (Narifio) 2009-2010. San Juan de Pasto: Universidad de iflo. Tesis de Grado
Programa Administracion de Empresas. Afio 2009. %

O
Regional. Suroccidente. II

Cémara de Comercio de Pasto. Boletin Eg @
trimestre de 2008. @
Cémara de Comercio de Pasto. Rep%e@!amemo de Narifio 2008 — 2009

Camara de Comercio de Pa R II semestre de 2008.

Cerna, J. (2006) Asp@xmos en la Gestion de Talento Humano. Bogota: s.n,

anigua S.A. Tumaco. 2005. Trabajo de grado (Administracion de
Universidad de Narifo. Facultad de ciencias econdémicas y

Ceron , ;:’( 2005) Plan motivacional y bienestar del talento humano para la

mpowement. ;COmo integrar a la gente hacia el empowerment? Recuperado el 10
de junio de 2011, de http://gerenciaenaccion.com.ve/Empowerment/power3.htm

Congreso de la Republica De Colombia. Ley 905 de 2004. Diario Oficial No. 45.628.
2 de agosto de 2004.


http://gerenciaenaccion.com.ve/Empowerment/power3.htm

Mejoramiento Gestion del Talento Humano a través de Empowerment 157

Correa Benitez, M. A. (2004) K. Trabajo de grado (Administracion de Empresas).
Universidad de Narifio. Facultad de ciencias econdmicas y administrativas. Area
talento humano. @

Correa Calderon, N. A. (2010) Oportunidades de las mi pymes en los mercados @
internacionales. San Juan de Pasto. 2010.

Chiavenato, 1. (1995) Administracion de Recursos Humano. México: it
McGraw Hill,

Departamento Administrativo de la funcion publica. Es @ perior de
Administracion Publica: Plan nacional de formacion y cap@ n”de empleados

publico para el desarrollo de competencias.

&

Departamento nacional de estadistica DANE. é20 icado de Prensa: Indice
de precios al Consumidor. Bogota. abril 05 x

Departamento Nacional de Estadistica .;2010) Boletin de Prensa: Principales
Indicadores del Mercado Laboral Fq Eie . Bogota. 31 de marzo.
Departamento Nacional de &9

Oon. Agenda Interna (datos preliminares).

owerment en la gestion gerencial. Revista electronica
psicologia eie om. Recuperado el 10 de junio de 2011, de
http://www.psiedlogiacientifica.com/bv/psicologia-32-1-empowerment-en-la-gestion-

erencial. N4

Edgar Eslava, A (2

Félix otro. El Talento Humano, una aproximacion a su génesis y evolucion..
qui émico del C.E.D

ernandez C. (1999) La comunicacion en las organizaciones. México: Trillas, 1999

Grados, J. (2001) Reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion de personal, 2*
ed. México: Editorial Manual Moderno, 2001


http://www.psicologiacientifica.com/bv/psicologia-32-1-empowerment-en-la-gestion-gerencial.html
http://www.psicologiacientifica.com/bv/psicologia-32-1-empowerment-en-la-gestion-gerencial.html

Mejoramiento Gestion del Talento Humano a través de Empowerment 158

Gobernacion de Narifo. Plan de Desarrollo del Departamento de Narifio 2008-2011
Gobernacion de Nariio. Plan Departamental de Desarrollo: Visién 2030

Humano, en el contexto del desarrollo de equipos de alto rendimiento.
Goleman, D. (2000) Inteligencia Emocional aplicada al liderazgo de Ila
organizaciones. Bogotd: Edit Norma

Gobernacion del Valle del Cauca, Equipo Meci Control Estratégico Talento @@

Gubman, E. (2000) El talento como solucion: como alinear estrategias on
para obtener resultados extraordinarios, Bogotd: McGraw-Hill, 2000.

de Bogoté. Editorial Mc Graw Hill.

Hernandez , S; Collado, F. (2008) Metodologia de la Investi@@ ed. Santa Fe

empresa vinculada al programa expopyme de la ad del norte en los sectores

de confecciones y alimentos. Revista pensami estion, N° 18. Recuperado el 10
de junio de 2011, de

http://ciruelo.uninorte.edu.co/pdf/pensaﬁe‘?xbo_ estion/18/4_Gestion%20del%20tale

nt0%20humano.pdf 2\){

Mastrengalo, M. G.,
Practica. Roma.

&
Olga Lucia J. (2005) Gestion del talento huma%) e@% pequefia y mediana

y Dominguez, S. (2007) El Empowerment en la

Meéndez, C. etodologia: Guia para elaborar disefios de investigacion en
cienci:i' as, contables y administrativas. 2* ed. Bogota: Mc Graw Hill
Mo . (2008) Talento humano en accioén. Recuperado el 10 de junio de 2011,

e ht}g. .gestiopolis.com/organizacion-talento/talento-humano-en-accion.htm

Carlos Mora Vanegas (2009) Importancia y alcance del Empowerment. Recuperado
el 10 de junio de 2011, de http://www.articuloz.com/%20administracion-
articulos/importancia-y-alcance-del-empowerment-998767.html



http://www.articuloz.com/%20administracion-articulos/importancia-y-alcance-del-empowerment-998767.html
http://www.articuloz.com/%20administracion-articulos/importancia-y-alcance-del-empowerment-998767.html
http://www.gestiopolis.com/organizacion-talento/talento-humano-en-accion.htm
http://ciruelo.uninorte.edu.co/pdf/pensamiento_gestion/18/4_Gestion%20del%20talento%20humano.pdf
http://ciruelo.uninorte.edu.co/pdf/pensamiento_gestion/18/4_Gestion%20del%20talento%20humano.pdf

Mejoramiento Gestion del Talento Humano a través de Empowerment 159

Carlos, M. V. (1999)El Talento en las organizaciones. Recuperado el 10 de junio de
2011, de http://www.circulocapitalhumano.cl/noticia.cfm?noticialD=3971

Pfeffer, J. (1997) Como generar ventaja competitiva sostenible a través de la @
direccion eficaz del personal: Articulo adaptado de la obra “Competitive Advantage
through People”. Boston, Estados Unidos: Editorial Harvard Business School Pr

Rodriguez, J. (2002) Administracion Moderna de Personal. México: Ed. Tho n

Robinson, R. D. (1998) Coémo Crear Empowerment. Bogota: 1@(@ill.

Sastre, C. y Aguilar, (2003) Direccién de Recu% anos: Un enfoque

estratégico. Madrid: McGraw- Hill
O

Xl maximo los niveles de

etsonal. Recursos De Gestion para
junio de 2011, de

Soriano Soriano, C. Empowerment: Como
productividad, motivacion y satisfacci¢
pymes. Recuperado el 1
http://es.scribd.com/doc/5656045 1 /Enipo ent

%ﬁ;@s
e ya, N. M. y Yela Calvache, (2002) N. A.

Formulacion del plan até para la Asociacion Colombiana de Pequefias y
Medianas Empresas
Universitaria CES

. L. (2003) Informe Final Pasantia Desarrollada en la Asociacion
equeiias y Medianas Industrias - ACOPI Seccional Narifio. San
. Universidad de Narifo. Diciembre

O
inarios en Habilidades Directivas. Circulo de actualizacién profesional (2008)
ecuperado el 15 de septiembre de 2010, de
http://www.ruv.itesm.mx/portal/principal/e/cap/seminarios/hab_directivas.htm

Socorro, F. (2006). El Talento Humano, una aproximacion a su génesis y evolucion.
Articulo de Gerencia, 10 de abril de


http://www.ruv.itesm.mx/portal/principal/e/cap/seminarios/hab_directivas.htm
http://es.scribd.com/doc/56560451/Empowerment

Mejoramiento Gestion del Talento Humano a través de Empowerment 160

Tarapuez Chamorro, E. I. (2002) Forjando un Municipio Empresarial. CESMAG.
San Juan de Pasto

Segunda Edicion. Bogota: Universidad Nacional de Colombia.

Van Den Berghe Romero, E. (1999) Como crear y gerenciar su propia empresa. ©>©

Zaldivar, M. (s. f) Los conceptos de la moderna empresa en el perfeccionamignt
empresarial. Disponible en CD para la docencia de 2do afio. (Carrera de Economi
Universidad de la Habana. Facultad de Economia.






Mejoramiento Gestion del Talento Humano a través de Empowerment 162

Apéndice A

ENCUESTA DE GESTION DE TALENTO HUMANO EN LAS
MICRO, PEQUENAS Y MEDIANAS EMPRESAS
TRANSFORMADORAS DE ALIMENTOS AFILIADAS A
ACOPI SECCIONAL NARINO

OBJETIVO: Identificar los criterios de gestion de talento humano y su aplicacion<e
las micro, pequenas y medianas empresas transformadoras de alimentos afilia c@
ACOPI seccional Narifo.
INFORMACION DEL EMPRESARIO.

Nombre del empresario o responsable de Talento Humano: ﬁ

1.

2. Nivel educativo. \\\\ﬂ
a. Basica primaria. @

b. Secundario.

c. Técnico — Tecnologo. % o

d. Profesional. o

e. Postgrado.

f.  Otro, cual? <\,/\\

N
INFORMACION DE LA EMPRES Q\

1. Nombre de la empresa: @

2. Sector al que pertenece: Q

3. Tamano de la org =
a. Micro.
b. Pequeﬁa@
c. Medi @‘;S
e colaboradores:

a
. X
. en una escala de uno (1) a cinco (5) los siguientes factores de acuerdo al

d&’de importancia que tienen en su organizacion. Considerando que uno (1) es el
bajo puntaje y cinco (5) el mas elevado.

___ Productividad.

___ Competitividad.

___ Talento Humano.
____Rentabilidad.
___Eficiencia y eficacia.



6.
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Seleccione cual (les) de los siguientes practicas de Gestionamiento de Talento

Humano, aplica usted en su organizacion.

e o oW

Reclutamiento de personal. @
Seleccion de personal.

Contratacion de personal. @
Capacitacion de personal.

Evaluacion del personal.

anteriormente.

7.
siguientes tipos de convocatorias realiza. Encierre en un circu@

Otro, ;Cual?
NOTA: Responda las siguientes preguntas, de acuerdo a los criterio@ do

Cuando surge la necesidad de reclutar personal para su orga, cual de los
Sspuesta.

a. Convocatorias internas realizadas por la misma empresa.

b. Convocatorias externas realizadas por otras em <E‘ondos de empleados.
(outsorcing) o @

c. Convocatorias externas realizadas por la mi esa.

d. Convocatoria mixta. (interna y extern K

8

. (En su organizacion se lleva a cabg dis¢fio y definicion de cargos previo a la
seleccion del personal?
Si No

Si su respuesta es afirmativa, cual d siguientes modelos utiliza:

Modelo Tradicio i@ :

a. estandarizacion rutina y funciones bdasicas de
manera permanente y iva '
b. Modelo humani ca motivacion, incentivos y comunicacion flexible)

C

Modelo

. contingente (mayor exigencia y flexibilidad asi como
autodireccion @) ntrol del trabajador)

Si su r@

ativa, ;por qué no realiza dicho disefo y definicion de cargos?

o op

r al disefio de cargos, jen su empresa se realiza un adecuado anélisis de

Si No

u respuesta es afirmativa, dicho analisis de cargos es realizado teniendo en cuenta:

Ambiente de trabajo. (espacios, equipos, entre otros)

Aptitudes para el cargo.(habilidades y competencias)

Exigencias fisicas e intelectuales. (capacidades, destrezas, conocimientos)
Grado de relaciones publicas. (anélisis de grado de responsabilidad)
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10. ;Dentro de su organizacion se ejecutan métodos o politicas encaminadas al
bienestar social y calidad de vida laboral de sus colaboradores?

Si No
Si su respuesta es afirmativa, cudles de las siguientes politicas utiliza:

a. Politicas de salud ocupacional.

b. Politicas de ambiente laboral.

c. Politicas motivacionales.

d. Otra(s), ;cudl (es)?

11. En el proceso de seleccion de personal, cual o cudles de las siguie cenica
utiliza.

a. Entrevistas de seleccion. @

b. Pruebas de conocimiento o capacidades.

c. Pruebas sicométricas (actitudes)

d. Pruebas de personalidad. o

e. Técnicas de simulacion. %

f.  Otra, ;cual?

12. Dentro de su organizacion se encue idas o determinadas las funciones

y competencias y la forma en que deb

colaboradores? (Manual de Funciones) Q
Si

¢Por qué? BN

&

siguientes aspectos de la filosofia empresarial se

Humano.

No

13. Marque en cudl o cudles
encuentra incluido el facto

Mision.
Vision.

Objetivos.

Qo e o

. gEn o referente a procesos de contratacion, cudl o cuales de los siguientes tipos
ontratos suele utilizar con mayor frecuencia?

Contrato verbal de trabajo.
Contrato escrito.

Contrato a término fijo.
Contrato a término indefinido.
Contrato de obra.

Contrato ocasional o transitorio.

™o o o

©©
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15. Cuales de los siguientes aspectos da a conocer al colaborador, en el momento que
este se incorpora a la organizacion

Politicas de la empresa
Filosofia corporativa (mision, vision y valores)
Otro, ;cual?

Funciones del cargo
Ambiente organizacional @

oo o

16. Cuales de las siguientes actividades aplica en el proceso de formacigon
personal.

Entrenamiento.
Jornadas de Capacitacion. @

Talleres.
Coaching (facilita la formacion y entrenamiento de\ lag) habilidades del

o o

trabajador)
e. Empowerment (permite que el trabajador des@ gﬁtorresponsabilidad y
sentido de pertenencia).

, &
f.  Otra, ;cudl?
17. Cual (es) de los siguientes procesos de acion realiza dentro su empresa:
a. Comunicacion verbal.
b. Comunicacion escrita. (me 0 ficios, circulares)
c. Reuniones periodicas.
d. Buzodnde sugerenmas
e. Otro, ;cudl?
18. De los siguien ortamlentos cudl se adapta mas al estilo de direccion

manejado po

a. Almo %. omar decisiones, usted es el tinico responsable. Autocratico
debe tomar decisiones o adoptar nuevos mecanismo o herramientas
, entre otros; tiene en cuenta las opiniones de sus colaboradores

sted tiene baja participacion e influencia sobre sus colaboradores, ya que cada

o “de “ellos tiene la posibilidad de tomar sus propias decisiones y hacerse
onsable de sus propios comportamientos. Liberal

Otro, ;cual?

19. Marque cudl (es) de las siguientes de politicas de incentivos maneja en su
empresa:

a. Promociones y ascensos.
b. Remuneraciones y compensaciones. (bonificaciones)
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Incentivos personales (reconocimientos, empleado del mes)
No hay incentivos.

/e

e. Otro, jcudl?
20. Al momento de evaluar el desempefio del personal cual de los siguientes métodos @
suele utilizar con mayor frecuencia.

a. Método de escalonamiento simple (Del cargo mdés importante al m

importante)

b. Meétodo de categorias predeterminadas (Agrupacién de cargos: no cali

calificados y especializados)

c. Método de comparacion por factores. (comparacion cuantitativa)

proceso de evaluacion de desempefio.

d. Otro, ;jcual?
21. Seleccione a través de cudl o cudles de los siguientes @@os realiza el

a. Cuestionarios. % <&
b. Formatos.
s <
c. Formularios.
d. Entrevista.
e. Otro, ;cual?

22. (Quién es la persona(s) encarg?(,d)@uar a los trabajadores segun el cargo?
A

&

23. (Cada cuanto se realiz oceso de evaluacion?
a. Mensual. \
b. Bimestral.
c. Trimestral,
d. Semestral.
e. Otro, 4@
24. ; nizacion disefia planes y proyectos para el mejoramiento de la gestion de
tale no?

Si No

suQespuesta es afirmativa, enuncie a continuacién qué tipos de planes y proyectos
arrolla. Si por el contrario su respuesta es negativa, explique por qué razéon no se
ealizan dichos planes y proyectos.

GRACIAS.
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Apéndice B

Formato diagnostico de trabajo de equipo

A. CLARIDAD Y COMPROMISO CON LOS OBJETIVOS 112(314]5

1. Existen claridad den todos los miembros del grupo, sobre los
objetivos que se deben alcanzar.

2. Se invierte tiempo en clarificar los objetivos del trabajo, se

discuten libremente y son comprendidos. N
3. Los intereses grupales prevalecen sobre los individuales \ (
4. Las metas de nuestro equipo son realistas y realizables ]
5. Los integrantes del equipo muestran interés por la tarea que /_f \%
deben realizar Al >
6. Cada miembro asume la parte que le corresponde, y aborda con
entusiasmo la tarea. f %
7. Existe el interés, en nuestro equipo, de alcanzar objeti\fc’w\gﬁ
alto desempefio N
TOTALY
B. PARTICIPACION Y CONTRIBUCION (< J1]2]3]4]5
1. Todos los miembros aportan ideas >))
Existe participacion equilibrada; los mierfibros \evitan acaparar
la atencién o hacer un uso excesivo Mﬁ. en las
reuniones %ﬁ?\
3. La gente se siente libre de exp s ¥entimientos, sin
temor a ser evaluado o Juzgada C(U%SQ\

4. Se estimula generacion de creativas, y se tienen en
cuenta

5. Las diferentes oplmone é@hnadas y discutidas con una
actitud de apertura

6. Se aprovechan ili s especificas de cada miembro, y
se asignan las tar a clara y concreta
7. Existe un al@ {o-de pertenencia. Se experimenta orgullo,
por gqr m—renq é} equipo.
TOTAL:

C. CQMHNMION 1[2]3]4]5

10Sel ‘presta atencion a lo que dice cada persona, y se evita
su informacion.
/ 2. El nivel de intercambio de ideas en el grupo es bastante alto
mbiente, en el equipo, propicia la comunicacioén abierta y
\ Sparente
% 4. Se presta atencion, tanto a la comunicacion verbal, como a la no
verbal
5. Nuestras reuniones son productivas, y se caracterizan por una
comunicacion efectiva
6. Todos los miembros del grupo estan enterados de los asuntos
que le atafien
7. La comunicacion entre todos los integrantes, y el lider del
equipo, es abierta

TOTAL:
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D. CLIMA 1 415
1. Dentro del grupo prevalece un clima de cordialidad y
compaiierismo
2. Los miembros se sienten comodos, sin tensiones dentro del
grupo. Se evitan los enfrentamientos personales
3. Nuestro equipo resuelve, en forma eficaz, los problemas
interpersonales >3
4. Las necesidades e intereses individuales son tenidos en cuenta Q
por los miembros del equipo /) N
5. En las reuniones, prevalece el buen humor y una actitud positiva \/>
hacia el grupo \~/£>
6. Existe respeto muto, basado en la conviccion de que todos son &
importantes dentro del equipo. <\(
7. En nuestro equipo, se aceptan y respetan las diferencia N
individuales (intereses, habilidades, antecedentes). (? \
TQTAL—
E. CONDUCCION NI 4[5
1. Existen unos papeles y responsabilidades, claramente, definidos
y aceptados dentro del equipo @\ <&
2. Se han establecido, con claridad, las normas o@rhientos
quesedebenseguﬁ,ysonconqxwﬁdospé?ﬁd pé)
3. Se estimula el proceso de innovacion, %E% izan las ideas
creativas Vﬁ(\\
4. Existe un verdadero liderazgo dm%l\\eguﬁ)o, lo cual facilita
la coordinacion del mismo.
5. Se tienen mecanismos de co })%garantizar que el equipo
conserve su rumbo o (?,7;‘}\,9
6. Dedicamos tiempo a la“élabbracién de los planes de accién
necesarios para logm?%e\@() tivos, y les hacemos seguimiento
7. Se utilizan mecanisniQs tivos, para diagnosticar y resolver
los conflictos entre ierbros
(¢ KOP\) TOTAL:
QLN
F. TOMADE DECISIONES 1 415
1. Lam\i@e/s se toman después de haber oido y considerado
%@ ((:?f)\ﬁ diferentes puntos de vista
e buscd activamente el consenso. Se evita utilizar la votacion
. armos métodos  sistematicos para resolver problemas,
X lecer prioridades y tomar decisiones importantes
\ 4, Existe compromiso con las decisiones que se toman
&% 5. Si existen desacuerdos se expresan, y esas ideas son tenidas en
cuenta.
6. Se involucra a los miembros, en la solucidon de problemas y en la
toma de decisiones
7. El lider de nuestro equipo trata los asuntos esenciales con el
grupo, antes de tomar decisiones importantes. Pide opiniones y
sugerencias.

TOTAL:
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N
NS

hacemos los ajustes que sean pertinentes.

G. AUTOEVALUACION 2
1. El grupo es consciente de su manera de funcionar
2. Se analiza, periddicamente, lo que obstaculiza la buena marcha
del equipo
3. La critica es frecuente y franca; causa poco malestar porque
tiene un caracter constructivo
4. Se analiza, en forma abierta, el cumplimiento de las
responsabilidades de cada miembro, y la eficacia del equipo.
5. Cuando se presentan conflictos o desacuerdos, se estudian las
causas y se buscan soluciones
6. Se hace seguimiento sistematico, al cumplimiento de las tareas o
metas del equipo. ,-f(
7. Evaluamos el progreso de nuestro desarrollo como equipo, y
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PERFIL DEL FUNCIONAMIENTO DEL EQUIPO

,\(f-

AN
)
)

T/

AAAAAAAA

CONTRIBUCION

CCCCCCCCCCCC

TOMA DE DECISIONES| AUTOEVALUACION




DIAGNOSTICO DEL EQUIPO
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COMPROMISOS DEL EQUIPO
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Apéndice C

Inventarios de habilidades comunicativas - Autodiagndstico.

A. Disposicion

1

L.

A pesar de la falta de tiempo, y de las presiones de trabajo,
busco la oportunidad de escuchar a mis empleados

2. La gente puede hablar conmigo cuando lo desea
3. Visito las diferentes areas, para tener contacto directo con mis N
empleados % ( f\>
4. Hago reuniones, para mantener informada a mi gente de los que \/D
ocurre en la empresa (] ~\ 4
5. Animo a mis colaboradores, para que me cuenten sus ideas, < % Y
problemas e inquietudes Q
6. Aprovecho los recursos tecnologicos, para optimizar m {3 M
comunicaciones
TQTALQ
B. Escuchar 112345
1. Pongo atencidn, tanto a los mensajes verbales c{%l@ no
verbales
2. Hago contacto visual, y animo a mi interldeutdf corf10s gestos
3. Espero con paciencia a que la otra persg a\@]ﬁ/de expresar
la idea, sin interrumpirla %ﬁf\\
4. Me concentro en lo que estoy escuchando. EVito distracciones
5. Me pongo en el lugar del otro, % comprende mejor su punto
de vista y sus sentimientos.
6. Hago sintesis del me J%f\é @Njﬂ@ para verificar si lo
comprendi bien.
TOTAL:
C. Preguntar QL \\ \\ 112]3[4]5

Hago pregu%}e@os que los obliga a pensar y actuar

por si mism

2. Lag 0@9}) con franqueza y sin temor, las preguntas que
les ha§ \

3. Co@Wntes tipos de preguntas, y se cuando utilizarlas

4

: U eguntas para estimular la generacion de ideas, y la
N de problemas

(@

pteguntar, busco informacion tanto de los hechos, como de
piniones y sentimientos

. €14ndo hago preguntas, doy tiempo para la respuesta, y muestro

interés en ella

&
®§$

TOTAL:
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D. Responder 1123415
1. Evito hacer gestos negativos (bostezos, desviar la mirada),
cuando me hacen preguntas
2. Sino conozco la respuesta a una pregunta, lo admito
3. Pido que me repitan las preguntas, cuando no las entiendo. @
4. Tomo en serio las preguntas, aunque parezcan tontas o ingenuas >
5. [Evito dar respuestas incompletas, ambiguas o falsas Q
6. Utilizo un lenguaje claro, sin tecnicismos o extranjerismos, al ( i\
responder preguntas %
TOTAL: \\ \@
E. Retroalimentar 1 NNE
1. Evito hacer criticas en publico [
2

las personas
3. Describo el comportamiento que la persona debe mant
cambiar, sin referirme a las caracteristicas de personalidag\

4. Antes de hacer una critica, la preparo, con el fin de-go ge&%rﬁ
rechazo o actitudes defensivas @\

5. Cuando hago criticas, logro que las aceptgl y @n@&eten a

1
Evito utilizar adjetivos calificativos, al comentar la actuacion df(%%
—

cambiar A
6. Ofrezco retroalimentacion, tanto de_ I \s,-{omo de los
aciertos o logros
N TOTAL:
F. Exponer CUY) 112[3]4]5
1. La gente entiende lo que digo/sinnecesidad de repetirlo
2. Verifico la comprension deloymensajes que emito
3. Me siento seguro al hablar.en piblico
4. Expreso lo que piengg y-quieto con claridad y sin temor
5. Soy consciente delos mensajes no verbales que envio
6. Adapto el m\_@%ydﬁs{ expresiones que utilizo, a las
caracteristic is interlocutores.
7
@ TOTAL:
FOR DEBILIDADES
Ide aspectos en los Identifique 5 aspectos en los
cua buen desarrollo cuales requiera mejorar

M%WN@@

Nk W=




ACEPTABLE BUENO

DEFICIENTE

CRITICO

2

®§$

30
29
28
27
26
25
24
23
22
21
20

&
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PERFIL DE LAS HABILIDADES COMUNICATIVAS

A
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JDisposici(m B. Escuchar  C. Preguntar D. Responder

E. Retroalimentar

F. Exponer
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Apéndice D

Inventarios de estrategias de motivacion - Autodiagnostico

A

(@!

NUNCA

CASINUNCA |®

OCASIONAL-
MENTE

g

65 %sllPRE U

1. Brindo a mis empleados retroalimentacion sobre x 9
los resultados que han obtenido. N o
2. Propicio las oportunidades para que mis
empleados tengan contacto de tipo social @
(fiestas, paseos) >
3. Delego funciones a mis colaboradores y les doy & j
la autoridad requerida
4. Animo a mis empleados a mostrar sus @ O
capacidades ;)7
5. Brindo elogios por una buena labor o (O o
6. Permito a mis empleados establecer metas caﬁa\\\ﬂ
vez mas retadoras [N %
7. Los animo para que se lleven bie Ns
demas
8. Permito (y a veces lo estimulo) \%s de
mis empleados ejerzan autorl(ia S
9. Tengo en cuenta las ideas o aportés d¢ mi gente
10. Reconozco ante los 0s aportes o
esfuerzos especiales\
11. Los animo a lograr% C})canzables pero
que presentan r gf)
12. Les inculco—el” de la amistad y el
compaﬁm rabajo
13. Animgﬁ\{\;c’;dlaboradores a desarrollar su
liderazgo
1 /@r{;\%ﬁ crecimiento personal a través de la
\\%‘ alguien se esfuerza con la empresa, se
16 0Zco
&k 6.Mnvolucro a mis colaboradores en la fijacion de
\ sus propias metas
17. Doy a conocer a mis empleados el aprecio que
siento por ellos
18. Resalto el estatus que pueden lograr, si
desempefian una buena labor
19. Permito que utilicen, en el trabajo, sus
conocimientos y habilidades
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20.

Cuando algin colaborador realiza un buen
trabajo, lo animo a seguir esforzandose

21.

Animo a mis colaboradores a que sean cada vez
mejores

22.

Procuro tener un contacto personal frecuente
con ellos, para que confien en mi

23.

Algunos de mis empleados tienen acceso a
informacion clave

24.

A medida que mis colaboradores se van
preparando mas, los aprovecho en labores de
mayor responsabilidad

25.

Las  decisiones sobre promociones 'y
retribuciones las tomo con base en el
desempefio del colaborador

26.

La excelencia es un valor que procuro
inculcarles

27.

Doy a conocer mi interés por sus problemas
personales y familiares

28.

Les doy la oportunidad de reemplazarme
cuando me ausento

)

SV

29.

orienten a otros menos entrenados

Aprovecho a los que saben, para que ensefiéu %

30.

institucionales. Qfmee\

Procuro que la gente que hace una bucnal fab
tenga acceso mas facil a los j ivos

j(@

31.

El trabajo de mi gente esta mu acia
el logro de objetivos ~N /N

32.

Procuro generar un buen clitha defrabajo para
que se sientan cémodos//g\\

33.

Cuando  existen \\va @ en posiciones
superiores, promyeyo atura de alguno

de mis colaboradorgs.

34.

Cuando asi O@Béjos, tengo en cuenta los
intereses bilidades de cada persona

35.

Hago \@é/colaboradores, que el esfuerzo
réaliz ® 16 la pena

36&\&,{&1 mi area, puede ver claramente la
A

owentre esfuerzo y resultados logrados.

37

\

\Bri oportunidades para que trabajen en
quip@, o en algln tipo de grupo (primario, de

participacion, calidad, etc.)

38,

Animo a mis colaboradores a prepararse para
asumir jefaturas en el futuro

39.

Procuro que aprendan aquello que les interesa

40.

Cuando un 4rea se anota un éxito, le hago ver la
participacion que tuvieron en €l.
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PERFIL DE ESTRATEGIAS DE MOTIVACION
X G
39
: Q
37 <
36 /A

: 6

34 fr\\\\v g
33 J(\\\) N
32 /\\

1 )
30 (@Y

29 NS4
2 S°
27 (O

26 N

25 NN

24 N\

23

2 @)
2 NUE
N

%=

N

PUNTAJE

7

20

19 \\\)j\\
18 f()\ % -~/

17

AN
\7/

\3@%
;gl
&
10
LOGRO  AFILIACION PODER AUTORREALIZACION  RECONO-
CIMIENTO
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Apéndice E

La autoevaluacion

No. SI | PARCIAL | NO
Conozco a mi empleado

[asigno las labores de acuerdo con los intereses y aptitudes
del colaborador?

3. ¢brindo la oportunidad de que establezcan sus propios (Sﬁ

objetivos? %
\

4. ,especifico las metas?

—

N

N\

5. Utilizo indicadores de gestion? N
6. Ayudo a que los colaboradores encuentren significado a su
trabajo?

7. ¢brindo informacion sobre los objetivos y resultados 3>\>
obtenidos en la organizacion?

8. (estimulo al colaborador para asumir nuevos retos? K

9. (Dirijo en forma individualizada?

10. ;Demuestro que conozco y me intereso por os empleqﬁ/}/}\

(Y

11. ;Muestro confianza en los colaboradores? e
12. (Escucho y atiendo -eficazmente las ej@ los
colaboradores?

13. ;Permito que la gente actiie con autonomid? “\ "\
14. ;Los hago participes de las decisi %e los afectan
directamente? Qﬁeﬂe\

15. (Propicio la participacion?

16. ;ldentifico y suprimo barr 6 \l\\bogro individual o
grupal?

17. Brindo oportunidades jaraque saboreen el éxito?

18. ;Destaco las mej é{ke) sempefio, por pequeilas que
sean?

19. ¢Brindo retroalithentacion continua?

20. ¢ Utilizo-métodes (de féfuerzo adecuados?

21. (Propiciotha mezcla adecuada de incentivos?

22. ;Suprime.amenazas y castigos innecesarios?

23. (, @ uro de que el colaborador obtenga

ientos?
24( (-Cq\}eb?o los triunfos?
))critica en forma constructiva?

26.@Eﬁ1/.p6dero al colaborador?

~07. ;Aliento el aprendizaje?

28. ;Retribuyo en forma equitativa los esfuerzos?

29. (Las retribuciones al desempefio son vinculadas en forma
directa?

30. ;Demuestro mi propia motivacion?
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Asigne 0 puntos a la respuesta. NO
Asigne 1 punto, si lo aplica Parcialmente
Asigne 2 puntos, a la respuesta SI
Interpretacion del puntaje

Menos de 30 puntos.

Usted tiene serias dificultades para motivar a su gente. No debe sorprender
productividad de su grupo.

Entre 31 y 40 puntos

Usted estd haciendo algunas cosas bien, pero requiere mej u S no esta

utilizando todo el potencial de su gente. @

Entre 51 y 60 puntos

Usted ha desarrollado factores de comportamgnu@%mmten mantener alta la

motivacion de su equipo.

Aspectos criticos @

Identifique 5 aspectos sobre los cua € mejorar:
1.
2. Q(( (U/“
3. AN
4, A K\ \\
5.

\> \/
Comentarios: @

Q_(( \W
N
@
NN
\_» &




