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INTRODUCCION

Las empresas se desafian a cambios rapidos, los cuales implican un conjunto de técnicas como
vital herramienta para su progreso. Por consiguiente es de gran categoria, la Gestion del
Conocimiento, la cual consiente en desplegar versatiles competencias, capturando toda la
informacidn que existe en las empresas, gestionandola, clasificandola y haciéndola asequible a

cualquier miembro de la misma.

Las organizaciones de hoy en dia, solo puede tener éxito, movilizando el talento y las
competencias de todo el personal, Gestionando el Conocimiento. Es preciso que ésta, gestione
todos los conocimientos claves, aquellos que hacen parte de la tactica, de la estrategia y sus
procesos, mancomunados a procedimientos de aprendizaje y desarrollo del talento humano que
alli participa, para lo cual es importante el compromiso de cada uno de los integrantes, de lo
contrario la gestion del conocimiento no tendrd incorporacion y no podra fundamentar la

posibilidad de una nueva organizacién construida y orientada por el conocimiento.

Por lo tanto la propuesta, esta orientada a la creacion de un Modelo de Gestion de Conocimiento
en los Procesos de Seleccion, Capacitacion y Evaluacion de Desempefio en el Area del Talento
Humano para la Empresa Distribuidora el Dorado, esta integra los objetivos organizacionales,
creando valor y permitiendo visualizar una organizacion competitiva, eficiente y eficaz en un

universo de constantes cambios.



El presente trabajo pretende de manera colaborativa desarrollar un proyecto investigativo como
requisito para aprobar el curso de profundizacion en Gerencia del Talento Humano; a través del
cual buscamos estructurar un modelo 0 una propuesta estratégica integral para los procesos de
Capacitacion y Evaluacion del Desempefio con Enfasis en Gestion del Conocimiento, para la

empresa Distribuidora el Dorado ubicada en la ciudad de San Juan de Pasto.
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CAPITULO 1: EL PROBLEMA

En este capitulo se aborda la descripcién de como abordar un modelo estratégico que enmarque
procesos de Seleccion, Capacitacion y Evaluacion del Talento Humano con énfasis en la gestion
del conocimiento, aplicado a la empresa: Distribuidora el Dorado en la ciudad de Pasto; que es
una entidad especializada en la comercializacion y distribucién de productos de calidad y
garantia en papeleria, articulos de oficina, Utiles escolares, uso personal, linea institucional,
articulos deportivos, aseo y productos de consumo. Con cobertura en el suroccidente del Pais;
Cauca, Huila, Narifio y Putumayo, Con procesos que contribuyan al mejoramiento y desarrollo
de nuestra region ofreciendo un excelente servicio satisfaciendo las necesidades y expectativas

de nuestros clientes.

Se Presenta como antecedentes del problema algunas situaciones identificadas en los procesos de
reclutamiento, seleccién adiestramiento del Talento Humano dentro de la Empresa: Distribuidora
el Dorado, y que motivo al disefio de una modelo estratégico basado en la gestion del

conocimiento.

Los objetivos que la presente investigacion espera alcanzar y que dan respuesta al problema que
se busca resolver.

Finamente y después de una clara revision de los antecedentes y conceptualizacion del problema
la justificacion de la investigacién basada en la importancia del generar procesos claros y

medibles dentro de las actividades del area de Talento Humano.



1.1 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA:
Dentro de la dinamica del area de Talento Humano de la Distribuidora el Dorado, con la

ejecucion de la entrevista se logré obtener la siguiente informacion:

v No posee formas de hacer el reclutamiento.

v" No descartan los que no cumplen con los requisitos minimos.

v Se realizan las entrevistas con los candidatos que se presenten espontaneamente o aquéllos
que hayan dejado su hoja de vida.

v No se realiza Evaluaciones Psicologicas.

v La Induccién del Nuevo Empleado y Capacitacion para el puesto es solo de cuatro dias.

v' El Métodos de Evaluacion del Desempefio es nulo, no hay técnicas de evaluacion, si el
vendedor cumple la meta a los dos meses continua, si es todo lo contrario se procede a la

terminacion del contrato.



1.2 PLANTAMIENTO DEL PROBLEMA:

¢Como estructurar un Modelo Estratégico Integral para los procesos de Capacitacion y
Evaluacion del Desempefio con Enfasis en Gestion del Conocimiento, para la empresa

Distribuidora el Dorado ubicada en la ciudad de San Juan de Pasto?

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 OBJETIVO GENERAL:

Estructurar un Modelo Estratégico Integral para los procesos de Seleccidn, Capacitacion y
Evaluacion del Desempefio con Enfasis en Gestion del Conocimiento, para la empresa

Distribuidora el Dorado ubicada en la ciudad de San Juan de Pasto.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS:

v' ldentificar los pasos que utiliza la empresa Distribuidora el Dorado, en el area de talento en
los procesos de Seleccion, Capacitacion y Evaluacion de Desempefio.

v Consultar fuentes de informacion que nos permitan identificar la Gestion de Conocimientos
en el Area del Talento Humano en los Procesos de Seleccion, Capacitacion y Evaluacion de
Desemperio de la Empresa Distribuidoras el Dorado.

v Crear técnicas eficientes y eficaces en los procesos Seleccion, Capacitacion y Evaluacion de

Desempefio en el area Talento Humano en la Empresa Distribuidoras el Dorado.



1.4 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

La gestidn del conocimiento en El &rea de Talento Humano es muy sensible a la mentalidad que
predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de aspectos como
la cultura de cada organizacion, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del
contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y

otra infinidad de variables.

Es justo decir que la gestion del conocimiento en el &rea del talento humano se puede entender
como un intercambio de ideas o conocimientos de los empleados que influyen en la eficacia de
estos y de las organizaciones. La gestion del conocimiento en el &rea del talento humano esta
conformada por las personas y las organizaciones, siendo lo basico la forma como se comunican
las personas, sea como socios 0 como recursos. La administracion del talento humano debe
perseguir la optimizacién de habilidades de las personas, participacion, creatividad y

mejoramiento continuo.

Sin duda, uno de los recursos mas importantes con los que cuenta cualquier tipo de empresa, son
las personas. La necesidad de gestionar conocimiento, este recurso tan valioso ha hecho que, en
las empresas, a través de diversas préacticas, trata de adquirir, retener y/o desarrollar dichos
recursos. Desde esta perspectiva, surge el enfoque de la gestion del conocimiento como una
disciplina encargada de estudiar todo lo relativo al talento humano, su gestion y su contribucion

al valor de la empresa y a su competitividad sostenible.



En este sentido, la gestion de conocimiento en el area de talento humano requiere la existencia de
una serie de etapas o procesos que partan de la seleccién, capacitacion y evaluacién de
desempefio del personal y que influyen en los empleados, condicionando los resultados de los
empleados, tales como productividad, satisfaccion laboral, rotacion voluntaria, etc., y, con ellos,

los resultados de la organizacion.

Por lo anterior se pretende estructurar un modelo Integral para los procesos de Seleccion,
Capacitacion y Evaluacion del Desempefio con Enfasis en Gestion del Conocimiento, para la

empresa Distribuidora el Dorado ubicada en la ciudad de San Juan de Pasto.

Actualmente la Gestién del conocimiento en el area del Talento Humano (GTH) constituye un
factor clave en los procesos gerenciales de las organizaciones, y tiene a su cargo la formacion de
capital humano altamente calificado, alineado con el planeamiento estratégico de las mismas.
Para el cumplimiento de este objetivo, surge como alternativa el modelo de Gestion de
Conocimiento en el Area de Talento Humano en los procesos de Seleccion, Capacitacion Y
Evaluacién de Desempetio. Vargas (2002) establece al respecto que “...desarrollar un estilo de
Gestion del Talento Humano que identifique las competencias necesarias para el cumplimiento
de los objetivos de la empresa y facilite el desarrollo de su gente, es aplicar una Gestion de
Conocimiento en el Area de Talento Humano por competencias.” 1 Por tanto, el éxito de la
aplicacion de la gestion del talento humano suelen residir en la habilidad de la organizacion para

establecer un marco que refleje su filosofia, valores y objetivos estratégicos.
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En Colombia, la aplicacion de la Gestion del conocimiento en el area del Talento Humano, no es
inherente a las organizaciones, tal es el caso en la Empresa Distribuidoras el Dorado, que presta
servicios de atencidn oportuna y eficiente, distribuir, importar y exportar productos de; papeleria
en general, Gtiles escolares, Oficina, articulos para el hogar, uso personal, linea institucional,
articulos deportivos, confiteria y productos populares, que le han otorgado el posicionamiento y
tradicion en la region desde hace 40 afios, nosotros el grupo de trabajo 101007_33 disefiaremos
un modelo estratégico integral para los procesos de Seleccidn, Capacitacion y evaluacion de
Desempefio con énfasis en Gestion de Conocimientos en el Area del Talento Humano, dirigido la

empresa Distribuidora el Dorado.

Con el crecimiento significativo del mercado, observamos un incremento especifico de los
servicios prestados por la empresa Distribuidora el Dorado, por tal razén, para dar cubrimiento
en la atencion, ha requerido aumentar de manera progresiva la contratacion de personal nuevo,
para suplir las necesidades de cobertura de servicios. La empresa no ha contado con pautas claras
y especificas para la Seleccion, Capacitacion y evaluacion del personal que contrata, lo que es

indispensable, por el alto nivel de complejidad de los servicios que presta la organizacion.

Tal condicion requiere de personal altamente capacitado, y con unas competencias propias,
alineadas con el planeamiento estratégico de la Empresa. Por tal razén se hace necesario Disefiar
una estrategia para la Gestion del conocimiento en el area del Talento Humano en los procesos
de Seleccidn, capacitacion y evaluacion de Desempefio, que estd alineada con el planeamiento
estratégico de la Empresa Distribuidora el Dorado y que contribuya con el alcance de las metas

organizacionales propuestas por la Empresa.
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CAPITULO 2: REVISION DE LITERATURA

MARCO TEORICO

2.1 GESTION DEL CONOCIMIENTO

Definicion

Existe un numero importante de ideas y conceptos sobre Gestion del Conocimiento que si bien
no se acercan de manera exacta a un significado completo, si nos proporcionan un contexto

com(n y nos aproximan a un concepto general.

Para Nonaka y Takeuchi (1995), el conocimiento puede ser de dos tipos: conocimiento tacito,
que corresponde a ideas, intuiciones, modelos mentales, destrezas y otras habilidades que no se
pueden simbolizar o representar y que estdn condicionados por las creencias y el sistema de
valores de las personas, y conocimiento explicito, que es el conocimiento que se puede expresar
en forma objetiva ya sea con palabras, formulas matematicas y manuales, ente otros posibles. El
conocimiento tacito es de caracter personal y dificil de transferir en forma escrita a otras
personas, tal como lo seria la destreza para montar una bicicleta, mientras que el conocimiento

explicito puede ser transferido con mayor facilidad.

Existen varios abordajes posibles al tema de la Gestion del Conocimiento. El primero es desde el
Aprendizaje Organizacional (Organizational Learning), concepto que puede ser definido como
“el proceso a través del cual individuos, grupos, equipos, comunidades y la organizacion
aprenden por si mismos” (Fireston y McElroy, 2004, p.180). Uno de los principales exponentes

del Aprendizaje Organizacional es Peter Senge, con su propuesta de Organizacion Inteligente.

12



Senge (1990) explica que la Organizacion Inteligente es aquella que tiene una capacidad de
aprender mas rapido que sus competidores, lo cual se logra dominando cinco disciplinas:
Pensamiento Sistémico, para poder ver los problemas desde diferentes angulos y como parte de
algo més complejo; Dominio Personal, de tal forma que cada persona tenga una vision personal y
en torno a ella desarrolle procesos de aprendizaje individual, Modelos Mentales, que deben ser
identificados para poderlos criticar y superar si es necesario; Vision Compartida, para motivar y
unir a las personas en torno a una aspiracion comun de largo plazo; y Aprendizaje en Equipo,
realizado a través del dialogo, a partir de la idea que “si los equipos no aprenden, la organizacion

no aprende” (Senge, 1990, p.20).

Nonaka y Takeuchi (1995) diferencian la Gestion del Conocimiento y las teorias del Aprendizaje
Organizacional, argumentando que el aprendizaje Organizacional no tiene como punto de vista
que el aprendizaje es el desarrollo del conocimiento y que suelen usar la metéfora del
aprendizaje individual, sin trabajar un enfoque relacionado al aprendizaje organizacional.
Calaveri (2004) explica que en la teoria de la Aprendizaje Organizacional no se menciona el
conocimiento o no le dan un significado importante. Advierte que el Aprendizaje Organizacional
se orienta al cambio y la adaptacion de la empresa, sin que el conocimiento sea el foco de su

teoria. !

Un segundo abordaje es el de Nonaka y Takeuchi (1995), quienes proponen un modelo

denominado Creacion del Conocimiento Organizacional, definiéndolo como “la capacidad de

1 Davenport y Prusak (1998), Fireston y McElroy, 2004, p.180, Senge, 1990, p.20, Proceso De Creacién Del Conocimiento

Fuente: Nonaka, Takeuchi (1995)
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una empresa de crear un nuevo conocimiento, diseminarlo a traves de toda la organizacion e
incorporarlo en sus productos, servicios y sistemas” (p.3). Nonaka y Takeuchi proponen las
fases en su modelo: Compartir el Conocimiento Técito, lo cual se realiza en un equipo de trabajo
y se logra por medio de observaciéon directa, descripcion oral, imitacion, ejecucion comdn,
experimentacion y comparacion; Crear Conceptos, es exteriorizar el conocimiento con palabras
faciles de entender; Justificar Conceptos, es evaluar el concepto frente a su valor y su viabilidad;
Elaborar un Prototipo, consiste en una representacion tangible del concepto; Transferir el
Conocimiento, que corresponde a compartir el conocimiento al interior y al exterior de la

organizacion.

Nonaka y Takeuchi en 1995, llamado “Proceso de Creacion del Conocimiento”, que mediante
dos espirales de contenido epistemoldgico y ontoldgico, y un proceso de interaccion entre
conocimiento tacito y explicito tiene naturaleza dindmica y continua; constituyendo una espiral
permanente de transformacion ontoldgica interna de conocimiento, desarrollada siguiendo 4

fases que podemos ver de forma gréafica en la siguiente figura:

F'acito

~2. EXTERNALIZACION

\ Conocimiento concepiual

1. SOCIALIZACION

Conocmmento annomzado

A A
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ba"” origen { i i |9 i ba" dialogante
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Figura 1: Proceso De Creacion Del Conocimiento 2

Este modelo es uno de los mas aceptados y reconocidos en el mundo empresarial, cada una de
sus fases se entienden como procesos integrados definidos asi:

La Socializacién, es el proceso de adquirir conocimiento tacito a través de compartir
experiencias por medio de exposiciones orales, documentos, manuales y tradiciones y que afade

el conocimiento novedoso a la base colectiva que posee la organizacion.

La Exteriorizacion, es el proceso de convertir conocimiento tacito en conceptos explicitos que
supone hacer tangible mediante el uso de metaforas conocimiento de por si dificil de comunicar,
integrandolo en la cultura de la organizacion; es la actividad esencial en la creacion del
conocimiento.

La combinacion, es el proceso de crear conocimiento explicito al reunir conocimiento
proveniente de cierto nimero de fuentes, mediante el intercambio de conversaciones telefénicas,
reuniones, correos, entre otros, y se puede categorizar, confrontar y clasificar para formas bases

de datos para producir conocimiento explicito.

La Interiorizacién, que es un proceso de incorporacién de conocimiento explicito en
conocimiento técito, que analiza las experiencias adquiridas en la puesta en practica de los
nuevos conocimientos y que se incorpora en las bases de conocimiento técito de los miembros de
la organizacion en la forma de modelos mentales compartidos o practicas de trabajo. (Riesco,

2007, p.112)

2 Fuente: Nonaka, Takeuchi (1995)
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Un tercer abordaje es el de Sveiby (1997), quien plantea que los conocimientos constituyen
activos intangibles que pueden ser valorados en dinero y llevados a los estados financieros de la
empresa. Estos activos intangibles pueden ser de tres tipos: Competencias de los empleados,
definidas estas como la combinacion de conocimientos explicitos, habilidades, experiencias y
juicios de valor; Estructura Interna de la organizacién, que corresponde a cultura organizacional,
patentes, modelos, conceptos y sistemas administrativos; y Estructura Externa, referidas a
relaciones con clientes y proveedores, asi como marcas registradas y la imagen de la compafiia.
En este marco, la Gestion del Conocimiento se orienta a desarrollar y utilizar las competencias
de los empleados, a fortalecer la estructura interna para facilitar la transferencia de
conocimientos y a mejorar la eficiencia y la efectividad de las estructuras externas para

maximizar los activos de conocimiento.

El tema méas cercano a la Gestion del Conocimiento y que ha sido trabajado en las
organizaciones es el de la Sistematizacion de Experiencias. Sin embargo, desde el acervo
conceptual del Knowledge Management, la Sistematizacién de Experiencias puede ser vista

como una préactica dentro de la Gestion del Conocimiento.

2.2 HABLEMOS DE TALENTO HUMANO:

La definicién de talento, segln la Real Academia Espafiola de la Lengua (RAE), se refiere a la
persona inteligente o apta para determinada ocupacion; inteligente, en el sentido que entiende y
comprende, y que tiene la capacidad de resolver problemas dado que posee las habilidades,

destrezas y experiencia necesaria para ello; apta, en el sentido que puede operar
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competentemente en una determinada actividad debido a su capacidad y disposicion para el buen

desempefio de la ocupacion.

Con base en lo anterior, se puede interpretar el talento como la capacidad con la que cuentan las
personas para resolver problemas inteligentemente, aplicando todas sus habilidades,
conocimientos, destrezas, experiencias y aptitudes, comprometidos hacia el progreso de

organizacion.

Para que se logren resultados superiores, las organizaciones deben de facilitar que el talento de
las personas fluya y se libere, para que asi aporten el maximo valor posible y colaboren a la

generacion de talento organizativo.

2.3 GESTION DEL TALENTO HUMANO:

Es un &rea muy sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones. Es contingente y
situacional, pues depende de aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura
organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la

organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables.®

Es justo decir que, la gestion del talento humano se puede entender como una serie de decisiones
acerca de la relacion de los empleados que influyen en la eficacia de estos y de las
organizaciones quienes se encargan de disefiar, producir un bien o un servicio, de controlar la

calidad, de distribuir los productos, de asignar recursos, de establecer objetivos y metas; sin

3 CHIAVENATO, Idalberto. Gestion de Talento Humano. 52 edicion. México: Editorial Mc. Graw Hill, 2002.
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gente eficiente es imposible que se logre los objetivos, situacion olvidada muchas veces por la

direccion.

Es aqui donde la Gestion de Talento Humano se vuelve clave para incidir en el personal y
mejorar el orden, la productividad y el desempefio en el trabajo, incidiendo notablemente en los

resultados de la organizacion.

Las personas deben ser concebidas como el activo mas importante en las organizaciones, asi
entonces, La gestion del talento humano conlleva al reconocimiento de las personas como
capaces de dotar la organizacion de inteligencia y como socios capaces de conducirla a la

excelencia.*

2.4 IMPORTANCIA DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO:
La necesidad de gestionar este recurso tan valioso ha hecho que, en las empresas, se construya un
area a su gestion y direccion, la denominada gestion de talento humano, quién, a través de

diversas practicas, trata de adquirir, retener y/o desarrollar dichos recursos.

La Gestion del Talento Humano es un area interdisciplinaria integrada por un sinnimero de
dindmicas que la nutren y enriquecen en favor de la Organizacion; asi como se habla de la
aplicacion e interpretacion de pruebas psicologicas y de entrevistas, también se habla de
tecnologia del aprendizaje, de alimentacion, de servicio social, planes de vida y carrera, disefio

de los puestos y de la organizacion, satisfaccion en el trabajo, ausentismo, salarios y gastos

* MA BELAMARIC, Rafael. Capital humano, concepto e instrumentacién. Revista Cuba siglo XXI.
Disponible en: http://www.nodo50.org/cubasigloXXl/pensamiento/alhama 311204.htm consultada el 10
de noviembre de 2015.
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sociales, mercado, ocio, incentivos, accidentes, disciplina y actitudes, interpretacion de las
normas laborales, eficiencia y eficacia, estadisticas y registros/certificacion, transporte para el

personal, responsabilidad a nivel de supervision, auditoria y un sinnimero de asuntos diversos.

El &rea de Gestion Humana se ha convertido en muchas organizaciones en un proceso de apoyo
gerencial muy importante para el manejo de las relaciones laborales, el fortalecimiento de la

cultura organizacional y la promocion de un buen clima laboral.

2.5 OBJETIVOS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO:
Los Objetivos de la Gestion del Talento Humano son diversos y para que estos se alcancen es

necesario que los gerentes traten a las personas como promotoras de la eficacia organizacional.

De este objetivo general se desprende varios objetivos especificos tales como:®
v Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su mision.

v" Proporcionar competitividad a la organizacion.

v' Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados.

v Permitir la autorrealizacion y la satisfaccion de los empleados en el trabajo.
v Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo.

v Administrar el cambio.

v Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente responsables.

> CUEVAS, Juan Carlos. Objetivos y actividades de la gestion del talento humano. (2011). Disponible en:
http://psicologiayempresa.com/objetivos-y-actividades-de-la-gestion-del-talentohumano.html
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Existen ademas cuatro objetivos explicitos fundamentales a alcanzar mediante la gestion

eficiente del talento humano: ©

v Atraer candidatos potencialmente cualificados y capaces de desarrollar o adquirir las
competencias necesarias por la organizacion.

v Retener a los empleados deseables.

v" Motivar a los empleados para que éstos adquieran un compromiso con la organizacion y se
impliquen en ella.

v Ayudar a los empleados a crecer y desarrollarse dentro de la organizacion.

2.6 PROCESO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO:

Chiavenato 7 plantea que los principales procesos de la moderna gestion del talento humano se
centran en 6 vertientes: en la admision de personas relacionado directamente con el
reclutamiento y seleccidn, en la aplicacion de personas (disefio y evaluacién del desempefio) en
la compensacion laboral, en el desarrollo de las personas; en la retencion del personal
(capacitacion, etc.) y en el monitoreo de las personas basados en sistemas de informacion
gerencial y bases de datos. Estos procesos estan influenciados por las condiciones externas e

internas de la organizacion.

® SUMANAR - RRHH. La creciente importancia de la gestion de los recursos humanos. Capitulo 1.
Disponible en: http://www.sumanar.com.ar/files/MaterialLectura/39.pdf

7 CHIAVENATO, Idalberto. Administracién en los nuevos tiempos. Santafé de Bogota: McGraw- Hill.
Interamericana, S.A. 2002.
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En primer lugar hay que sefialar que la Gestion Humana esté relacionada con funciones del lider
del area, pues se refiere a las politicas y practicas necesarias para administrar el trabajo de la
personas, a saber:®

v" Andlisis y descripcién de cargos

v' Disefio de cargos

v" Reclutamiento y seleccion de personal

v" Contratacidon de candidatos seleccionados

v" Orientacion e integracion (induccién) de nuevos funcionarios

v Administracién de cargos y salarios

v" Incentivos salariales y beneficios sociales

v' Evaluacién del desempefio de los empleados

v Comunicacién con los empleados

v' Capacitacion y desarrollo del personal

v" Desarrollo organizacional

v" Higiene, seguridad y calidad de vida en el trabajo

v" Relaciones con los empleados y relaciones sindicales.

Los procesos entonces en que Chiavenato agrupa estas funciones se explican:

ADMISION DE PERSONAS, DIVISION DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE
PERSONAL.:
¢Quién debe trabajar en la organizacion? procesos utilizados para incluir nuevas personas en la

empresa pueden denominarse procesos de provision o0 suministro de personas, incluye

8 CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento humano. McGraw Hill. 2004.

21



reclutamiento y seleccion de personas. Son procesos utilizados para incluir nuevas personas en la
empresa. La seleccion de personal es un proceso destinado a buscar, evaluar y reclutar a las
personas que retnen las competencias mas apropiadas para desarrollar con eficacia un

determinado puesto de trabajo.

APLICACION DE PERSONAS, DIVISION DE CARGOS Y SALARIOS:

¢Qué deberan hacer las personas? Procesos utilizados para disefiar las actividades que las
personas realizaran en la empresa, y orientar y acompaiar su desempefio. Incluyen disefio
organizacional y disefio de cargos, analisis y descripcion de cargos, orientacion de las personas y
evaluacion del desempefio. Procesos utilizados para disefiar las actividades que las personas

realizaran en la empresa, y orientar y acompafiar su desempefio.

COMPENSACION DE LAS PERSONAS, DIVISION DE BENEFICIOS SOCIALES: ¢Cémo
compensar a las personas? procesos utilizados para incentivar a las personas y satisfacer las
necesidades individuales, mas sentidas. Incluyen recompensas remuneracion y beneficios y
servicios sociales. Procesos utilizados para incentivar a las personas y satisfacer sus necesidades

individuales més sentidas.

DESARROLLO DE PERSONAS, DIVISION DE CAPACITACION:

¢Como desarrollar a las personas? son los procesos empleados para capacitar e incrementar el
desarrollo profesional y personal. Incluyen entrenamiento y desarrollo de las personas,
programas de cambio y desarrollo de las carreras y programas de comunicacion e integracion.

Procesos empleados para capacitar e incrementar el desarrollo profesional y personal.
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MANTENIMIENTO DE PERSONAS, DIVISION DE HIGIENE Y SEGURIDAD:

¢Coémo retener a las personas en el trabajo? procesos utilizados para crear condiciones
ambientales y psicoldgicas satisfactorias para las actividades de las personas, incluye,
administracion de la disciplina, higiene, seguridad y calidad de vida y mantenimiento de las

relaciones sindicales.

EVALUACION DE PERSONAS, DIVISION DE PERSONAL:

¢Como saber lo que hacen y lo que son? procesos empleados para acompafiar y controlar las
actividades de las personas y verificar resultados. Incluye base de datos y sistemas de
informacion gerenciales. Este proceso se aplica para acompafar y controlar las actividades de las

personas Yy verificar resultados, Incluyen bases de datos y sistemas de informacion gerenciales.

2.7 PLANEACION ESTRATEGICA DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO:

La planeacién estratégica dentro de una empresa, muestra el camino a realizar, es decir todo el
proceso que le permite a una organizacion establecerse dentro de un mercado y ser la mejor, sin
embargo, este concepto debe estar ligado dentro del estudio del talento humano, que es el motor

de toda empresa y que con el trabajo eficaz de su gente, permite el logro de las metas trazadas.®

Posiblemente otro reto importante de hoy en dia para los especialistas en gestion humana es el

incorporar y mantener buenos empleados.

9 UNAD. Gestion del Talento Humano. Disponible en:
http://datateca.unad.edu.co/contenidos/107010/ContLin/leccin_3 planeacin_estratgica del talento
__humano.html
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Se ha sefialado que lo que mueve fundamentalmente a empleados y directivos son las
remuneraciones, pero no se puede estar continuamente quitando personal a otras empresas a base
de dinero. ¢(Como seran las futuras politicas de remuneracién? El talento entendido como
personas con capacidad para obtener resultados que den valor a la empresa en un entorno de
trabajo, personas con competencias que marcan la diferencia, es un recurso escaso que hay que
buscar, captar y retener. Esto lleva a los especialistas de recursos humanos a algunas reflexiones,
¢por qué se fugan los profesionales con talento? ¢Existe en la empresa una estrategia para atraer
y retener talento? Esto, al margen de la necesidad de crear una imagen atractiva, no sélo en el
mercado del consumidor, sino también en el mercado laboral. A mayor capacidad de atraccion,
menor dificultad para sustituir el talento que se marcha.’® Por lo expuesto, la Gestion del Talento
Humano enfrenta en este campo uno de los retos mas significativos de su actividad y las
empresas en que trabajara esperan que él aporte enfoques estratégicos mas sociales y humanos en

todos sus procesos.

Cabe concluir que a través de la planificacion, la gestion estratégica de gestion del Talento
humano especifica el nimero y el perfil del personal adecuado que esta disponible para realizar
las responsabilidades que resultaran de maximo aprovechamiento par a la organizacion, ademas

de retener al mejor capital humano.

2.8 TECNICAS DE SELECCION DE PERSONAL:
Las técnicas de seleccion de personal son variadas. La funcion de las mismas es conseguir

seleccionar a los mejores candidatos para cada puesto. Estas técnicas son multiples y se trata de

1 MARTINEZ, Yulymar; PINA; Ramses; RAMIREZ, Aliribeth; RODRIGUEZ, Lileidy y VILLALTA, Luisana.
(2009). Captacion, Seleccion, Retencion y Gestion del Capital Humano. Disponible en: http://google.over-
blog.es/article-28522437.html
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un campo en continua evolucion y que requiere de equipos pluridisciplinares (psicologos,

informaticos, médicos, ingenieros).

A la hora de llevar a cabo un proceso de seleccion de personal no se utiliza solo una técnica, sino
que se utiliza una bateria completa de pruebas. Entre las pruebas que se pueden realizar a los
candidatos en una seleccion de personal tenemos: entrevistas personales, test cognitivos, test
proyectivos, técnicas de simulacion y examenes médicos.

La entrevista personal permite al técnico en seleccidn conocer las reacciones del candidato ante
situaciones determinadas. También permite determinar su perfil motivacional. La entrevista
personal es una técnica muy cara y lenta y normalmente se utiliza tras haber pasado los

candidatos por diversos filtros.

Los test cognitivos son aquellos que nos permiten acceder al nivel de conocimientos que tienen
los candidatos. Los test proyectivos permiten averiguar aspectos psicoldgicos de los aspirantes,
como habilidades y motivaciones. En la seleccién tan importante es saber qué sabe hacer un

candidato como por qué lo hace.

Las técnicas de simulacion pueden ser de diferentes tipos: dramatizaciones, dindmicas de grupo,
debates. Este tipo de técnicas exploran las reacciones de los participantes para poder extrapolar

cuales serian sus reacciones en el dia a dia de una organizacion.

1 Quantumdtell. Técnicas de Seleccion de Personal. Disponible en:
http://blogderecursoshumanos.es/tecnicas-de-seleccion-de-personal/
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2.8.1 TECNICAS TRADICIONALES DE SELECCION DE PERSONAL:*?

Son formas de seleccion basadas en la costumbre, dentro de estas se pueden sefialar las

siguientes:

v" Recomendaciones: Son producto del compadrazgo, la amistad y las componendas, de ahi que
no sea una adecuada forma de seleccion.

v’ Cartas de referencia: Inadecuado porque no siempre se ajustan a la realidad.

v Referencias orales: Mejores que las anteriores, se puede ahondar en determinados aspectos
que se deseen conocer.

v Impresion personal: La simple apreciacion puede ser erronea, pues basta que intervengan
sentimientos involuntarios de simpatia o antipatia para que la eleccién sea ineficaz.

v Curriculum Vitae: (Hojas de Vida) Presenta dificultad en que la capacidad del aspirante no es
verificada en la practica.

v’ Entrevista: Se observan muchos rasgos de la personalidad, pero no se profundiza en aspectos
practicos.

v' Periodo de prueba: Efectivo, pero si la admision fue errénea se convierte en una pérdida de

tiempo para ambas partes.

2.8.2 TECNICAS MODERNAS DE SELECCION DE PERSONAL:*®
Consta de un sistema selectivo cuya parte esencial es la aplicacion de pruebas psicotécnicas, a

través de las cuales se logra apreciar al individuo, en lo relativo a su personalidad, inteligencia,

12 Técnicas de Seleccion de Personal. Disponible en: http://www.gestiopolis.com/tecnicas-de-seleccion-
de-personal/
13 Técnicas de Seleccién de Personal. Disponible en: http://www.gestiopolis.com/tecnicas-de-seleccion-
de-personal/
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conocimientos y aptitudes. El sistema selectivo contiene en parte procedimientos tradicionales

debidamente mejorados y tiene la siguiente secuencia:

1. Reclutamiento de candidatos a través de fuentes apropiadas.

2. Llenado de solicitud conteniendo la informacidn que necesita la empresa.
3. Preparacion de la entrevista con base en los datos de la solicitud.

4. Realizacion de la entrevista preparada.

5. Aplicacion del examen adecuado a la labor a desempefar.

6. Comprobacion de referencias.

7. Préctica de encuesta socioeconomica.

8. Examen médico adecuado al puesto.

9. Otra u otras entrevistas si Se requiere.

Se hace evidente entonces que este método es superior a los tradicionales, por cuanto obtiene
caracteristicas esenciales para el desarrollo de cada tipo de oficio, y no incurre en parametros

poco objetivos que lleven a errores de seleccion.

La seleccién de personal es sin duda uno de los problemas mas significativos que afrontan en la
actualidad las organizaciones. Esto debido a que el recurso humano de una empresa esta
directamente relacionado con la productividad o improductividad de la misma. A causa del
desborde de la tasa de desempleo que afecta al pais, el nimero de aspirantes a cada vacante ha
aumentado en forma considerable y por lo tanto el trabajo de los seleccionadores de personal se

hace cada dia méas dispendioso y exigente.
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Los encargados de esta labor dentro de las organizaciones tienen sobre si una gran
responsabilidad, por esto no pueden caer en los vicios comiunmente desarrollados en nuestra
sociedad, como el compadrazgo, las componendas Y el tréfico de influencias; vicios estos que
tienen sumidos al estado y sus instituciones en una total improductividad, ya que las personas
que laboran en él no tienen las capacidades para desarrollar eficientemente su trabajo.

La seleccion de personal debe realizarse mediante un estudio anterior del cargo que se desea sea
ocupado, se debe delimitar la objetividad del trabajo y las caracteristicas que debe satisfacer el
individuo que vaya a realizarlo Luego de este estudio se debe proceder a emitir informacion
acerca de la vacante en medios adecuados, si se desea se puede buscar en agencias y bolsas de

empleo, en centros educativos o por traslados y adiestramiento dentro de la misma empresa.

2.9 PROCESO DE REGLUTAMIENTO DE PERSONAL:*
Entendemos como reclutamiento al proceso que se realiza con el propdsito de buscar personas
capaces Y eficientes las cuales sean vinculadas a la empresa con el fin de desempefiar diferentes

cargos.

Este proceso inicia con la busqueda y termina cuando se recibe las solicitudes de empleo

teniendo como resultado el ingreso de un nuevo personal eficaz y capacitado a la empresa.

1 http://www.monografias.com/trabajos69/reclutamiento-seleccion-personal/reclutamiento-seleccion-
personal2.shtml
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Proceso de reclutamiento: El reclutador identifica las vacantes mediante la planeacion de

recursos humanos o a peticion de la direccion. Donde el reclutador dard a conocer las

necesidades del puesto como también las caracteristicas de la persona que lo desempefie.

Entorno de reclutamiento: Se debe tener en cuenta el entorno en que se le va amover, los limites

del entorno que se origina en la organizacion, el reclutador y el medio externo, donde debe haber

una disponibilidad de los recursos humanos tanto externa como interna, las practicas del

reclutamiento, las politicas de la compafiia, requerimientos del puesto.

Pasos:

1. . DEFINICION DEL PERFIL DEL POSTULANTE.

Empezar haciéndonos preguntas tales como:

1.

2.

3.

¢Qué actividades debera realizar?

¢ Necesita experiencia?

¢ Qué habilidades?

¢ Qué conocimientos técnicos?

¢Valores?

¢Capacidad de trabajo en equipo? ¢ Trabajo bajo presion?
¢Nivel de estudio?

¢ Tendra contacto con extranjeros?

Principales actividades, responsabilidades, etc.
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2. CONVOCATORIA O BUSQUEDA.
Aqui se realiza una convocatoria a postularse a todas las personas que estén interesadas a
ocupar el cargo. Los cuales deben cumplir con las caracteristicas indicadas por la empresa,
utilizando medios como:
10. Anuncios 0 avisos.
11. Recomendaciones.
12. Agencias de empleo.
13. La competencia.
14. Consultoras en recursos humanos.
15. Promocién interna.

16. Archivos o bases de datos.

3. EVALUACION.
Se realiza con el fin de elegir a la persona indicada y escoger entre las personas que han
asistido a la convocatoria. Esta etapa podemos separarla en Fase de Pre-seleccion a través de
la eliminacion de Hojas de vida y la fase de seleccion donde se evalian puntualmente a los
que cumplen las expectativas minimas.

La fase de evaluacion debe tener por lo menos los siguientes pasos:

1. Entrevista preliminar
2. Prueba de conocimiento
3. Prueba psicoldgica

4. Entrevista final
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SELECCION Y CONTRATACION.

Después de haber evaluado a todos los candidatos se pasa a seleccionar al mejor, el que
mostro mayor rendimiento en las pruebas y entrevista realizada. El cual sera el mas indicado
para cumplir con todas las funciones previstas en la empresa. Después de esto se pasa a
realizar un contrato, donde se aclarara el cargo y las funciones a desempefar, la
remuneracion que recibird, el tiempo de trabajo y otros acuerdos los cuales vea necesario la

empresa.

CAPACITACION.
Después de haber realizado el contrato, es necesario que el nuevo personal se informe de
todo lo concerniente a su cargo dentro de la empresa y para ello es necesario capacitarlo para
que pueda cumplir con sus funciones y de esta forma pueda mostrar un buen desempefio

dentro de la empresa.

2.10 PLAN DE RECLUTAMIENTO:

Es importante que al final del proceso se logre identificar al aspirante como competente; quiere

decir que cuenta con el perfil fisico y ocupacional para desempefiar el cargo, realizando los

siguientes pasos:

v' Definir perfil del cargo: Se refiere al perfil que los postulantes deben tener para optar a un

cargo especifico. Se debe definir en cuanto a conocimientos, competencias y el nivel

educacional deseado.
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Reclutamiento: Se utilizan distintos medios, como avisos en diarios o publicaciones en
Internet para publicar la oferta laboral. También puedes contactarte de forma directa con

potenciales candidatos registrados en tu propia base de datos.

Seleccion de antecedentes: Esta fase considera seleccionar a lo menos 10 candidatos
potenciales que cumplan con las competencias basicas. Los candidatos seleccionados son
Ilamados a una primera entrevista laboral, realizada por una sicologa organizacional

idealmente.

Las entrevistas son un punto clave dentro del proceso. El tipo de preguntas que se deben
realizar deben ser asertivas. Patricia recomend6 hacer preguntas como ¢Con quién vive?, ¢Si
pudiera estudiar nuevamente, optaria por la misma carrera u oficio?, ¢ Qué actividades realiza
en su tiempo libre?, ;Con quién trabaja mejor, hombres 0 mujeres? Al saber las respuestas

podras conocer aspectos relevantes de la personalidad del postulante y sus expectativas.

El comportamiento corporal y la comunicacién no verbal son mas importantes que las
respuestas del postulante. La entonacion, la mirada a los ojos y una buena postura son puntos

que hay que considerar ya que denotan seguridad en el entrevistado.

Evaluacion psicoldgica: Se desarrolla por una sicologa organizacional, quien realiza una

bateria de TEST (preguntas — respuestas, y test de Luscher, en el que los postulantes deben

elegir una serie de colores que permiten determinar rasgos de la personalidad).
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v Identificacion de Competencias: que son las capacidades de poner en operacion los diferentes
conocimientos, habilidades, pensamientos, caracter y valores de manera integral en las
diferentes interacciones que tienen los seres humanos para la vida en el &mbito personal,
social y laboral. Las competencias son los conocimientos, habilidades, y destrezas que

desarrolla una persona para comprender, transformar y practicar en el mundo en el que vive.

v Verificacion de antecedentes: Una vez que existe un nimero determinado de personas que
han pasado las etapas anteriores y sean consideradas aptas para el cargo, se verifican sus

antecedentes laborales anteriores.

v" Seleccidn de terna: Se definen los tres candidatos que se consideren aptos para el cargo. Son
contactados y citados a una nueva entrevista. En esta etapa los sicélogos entregan un informe

completo que indica un resumen del proceso desarrollado y los candidatos pre seleccionados.
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CAPITULO 3: METODOLOGIA GENERAL

3.1 METODO DE LA INVESTIGACION:

Para el caso de la investigacion a desarrollar, el tipo de estudio elegido es Descriptivo. En el caso
de la Gestion del Conocimiento en los procesos de la seleccion, capacitacion y seleccion en el
area de talento humano de la Empresa Distribuidora el Dorado, se estudiard algunos
procedimientos para lograr un conocimiento de mayor precision, este lo define el estudio
descriptivo, cuyo propésito es la delimitacién de los hechos que conforman el problema de la

investigacion, considerando importante las actividades a desarrollar.

3.2 POBLACION Y MUESTRA:

La Poblacion es el conjunto total de individuos los cuales poseen unas caracteristicas comunes
teniendo en cuenta la teméatica de gestion de conocimientos, con el cual vamos a desarrollar el
trabajo, y el enfoque en las areas de seleccion, capacitacion y evaluacién de desempefio, por
tanto el instrumento de recoleccion de datos estard enfocado al jefe del area del talento humano o
en su defecto a la persona que en el area del talento humano tenga el manejo de seleccion,

capacitacion y evaluacién de desempefio.

En este caso el instrumento y la poblacion es un universo pequeiio y en ese sentido debera
aplicarse los instrumentos de recoleccion de datos a la poblacion completa. Si tenemos una
persona en la alta gerencia y una persona en el area del talento humano que maneja los procesos

de seleccidn, capacitacion y evaluacion de desempefio, ellos dos son la poblacion y muestra.
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Valor de formula para
poblaciones finitas

= N = _(L)ZQQN
= (N-1)2e+2z2pgq

N Universo

E Error muestrade 1 a 5%

Z 1.96 (Niveles de confianza)

P 0.50 (Probabilidad de éxito)

Q 0.50 (probabilidad de fracaso)

n ¢ ? (muestra a determinar)

Para poblaciones menores de 100,000.

Figura 2

Fuente: https://www.google.com.co/search?q=formula+para+muestra+finita&espv=2&biw=1920bih=935&tbm=isc

Error- | 5 %

Tamafio poblacién: | 2

4k

%

Deswiacion: | 50

Nivel de confianza: | 95% y

Calcular

El tamafio de muestra para los datos dados deberia de ser:

2

Figura 3Fuente: www.cuandoo.com/calculadoras/calculadora-del-tamano-de-una-muestra.
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La encueta se aplicara a dos personas de la Empresa Distribuidora el Dorado, en este caso al jefe
del area del talento humano o en su defecto a la persona que en el area del talento humano tenga

el manejo de seleccion, capacitacion y evaluacion de desempefio.

3.3 FUENTES DE INFORMACION:

INFORMACION PRIMARIA:

Para alcanzar el objetivo del Proyecto Investigativo, se eligid recolectar la informacion mediante
Fuente Directa: originada del jefe del &rea del talento humano o en su defecto a la persona que en
el area del talento humano posea la conduccion de los procesos de seleccion, capacitacion y
evaluacion de desempefio, utilizando los instrumentos de medicion como la entrevista y la

encuesta.

INFORMACION SECUNDARIA:
Nuestras fuentes secundarias estan constituidas por periddicos, revistas, libros, documentos,
registros, etc.; con el &nimo de obtener evidencia tedrica que sustente el desarrollo de la

propuesta. Asi como investigaciones y trabajos de grado.

3.4 TECNICA E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS:

ENTREVISTA

Aplicacion de entrevista semiestructurada a las personas colaboradas de la empresa

Distribuidora el Dorado del area de Talento Humano.
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Se realiz6 contacto por medio de comunicacién entre la persona que recolecta la informacion y el
entrevistado, contando con un formato de plantilla de listado para recoleccion de informacion,
por medio de la cual se comprende de manera global los procesos que son objeto de la
investigacion, sus elementos relacionados con las actividades establecidas por la organizacion,

responsabilidades e interrelaciones del proceso.

La actividad descrita es importante porque facilita conocer los procesos mas de cerca obteniendo

una informacion relevante y directa.

OBJETIVO DE LA ENTREVISTA
Obtener informacidn en los procesos de seleccion, capacitacion y evaluacion de desempefio en el

area del talento humano de la Empresa Distribuidora el Dorado.

Obtener Opiniones, recomendaciones y sugerencias para el desarrollo de la propuesta e
implementacién de un modelo integral de Gestidn del conocimiento en la organizacion.

En el desarrollo de la investigacion se utilizé formato de plantilla de listado para recoleccion de
informacion aplicada a las personas que conozcan los procesos de seleccion, capacitacion y

evaluacion de desempefio en el area del talento humano.

ENCUESTA

Aplicacion de la encuesta a las personas colaboradas de la empresa del area de talento humano.
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OBJETIVO

Identificar como perciben los colaboradores el funcionamiento de los procesos de seleccion,
capacitacion y evaluacion de desempefio y a la vez la participacion, con lo cual se logra detectar
directamente desde el personal las formas en que se realizan las practicas de los procedimientos

en los procesos.

El cuestionario lo componen 29 preguntas divididas en tres partes: preguntas del proceso de
seleccion de personal, que contiene 9 preguntas abiertas, preguntas del proceso de capacitacion
de personal en el cual se realizan 11 preguntas abiertas y la tercera parte: preguntas del proceso

de evaluacion del desempefio en el que se realizan 9 preguntas. (anexo 1).
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CAPITULO 4: RESULTADOS

4.1 PRESENTACION DE RESULTADOS:

Una vez aplicados lo cuestionarios a las dos personas del area de Talento Humano, logramos

identificar los siguientes resultados:

PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL

PONDERACION

ENCUESTALAPLICA
M ENCUESTA1,NO APLICA
ENCUESTA2,APLICA

B ENCUESTA2,NO APLICA

PREGUNTAS
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PROCESO DE CAPACITACION

PONDERACION

ENCUESTAL, APLICA
ENCUESTA, NO APLICA
M ENCUESTA2, APLICA

ENCUESTA2, NO APLICA

PREGUNTAS

PONDERACION

ENCUESTAL, APLICA
ENCUESTA, NO APLICA
M ENCUESTA2, APLICA

ENCUESTA2, NO APLICA

PREGUNTAS




4.1.1 TABULACION Y PRESENTACION DE RESULTADOS:

Para la tabulacion de resultados podemos homologar las respuestas de las 2 encuestas aplicadas

asi:
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APLICA: 2 Puntos

NO APLICA:

1 Punto

ENCUESTAS ENCUESTA 1 ENCUESTA 2
) NO NO
PREGUNTAS DEL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL APLICA APLICA
APLICA APLICA

1. ¢Verifica que todos los datos del candidato estén correctamente escritos en la solicitud de

empleo? ' '
2. ¢Ejecuta la forma de comunicacion Interpersonal? 2 2
3. ¢Realiza la entrevista de seleccién como punto principal para reunir toda informacién que

sea posible como entrevistador? ‘ ‘
4. ;Realiza las pruebas psicoldgicas para apreciar la personalidad del individuo (candidato)? 1 1
5. ¢Realiza pruebas précticas para verificar que el candidato tiene los conocimientos,

habilidades que el puesto exige? ‘ '
6. ¢Realiza la investigacion laboral para tener referencias acerca del candidato, para saber si la 2 2
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persona es apta para ocupar la vacante dentro de la empresa?

7. ¢Realiza el estudio socio econ6mico? 1 1
8. ¢Realizan el examen médico? 2 2
9. ¢Realiza la entrevista final? 2 1
SUB TOTAL
) NO NO
PREGUNTAS DEL PROCESO DE CAPACITACION DE PERSONAL APLICA APLICA
APLICA APLICA

10. ¢Realiza la capacitacion en el puesto de trabajo? 2 2
11. ¢ Proporcionan instrucciones y practicas minuciosas, tanto dentro como fuera del puesto, en

los aspectos teorico y practicos del trabajo? ' i
12. ;Realiza la capacitacion de induccion? 1 2
13. ¢ Realiza la capacitacion en habilidades? 1 2
14. ;Realiza la capacitacion de equipos? 2 2
15. ¢Realiza la capacitacion de diversidad? 1 1
16. ¢Realiza Entrenamiento de Aprendices? 2 1
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17. ;Realiza Entrenamiento Técnico? 1 1

18. ¢ Realiza la Capacitacion de Orientacion? 2 2
19. ¢Realiza la Capacitacion Informal? 2 1
20. ¢Realiza la Capacitacion formal? 1 1
SUB TOTAL
PREGUNTAS DEL PROCESO DE EVALUACION DEL DESEMPENO APLICA APLICA
APLICA APLICA
21. ¢Analiza las caracteristicas del puesto desempefiado por el empleado, asi como su entorno? 1 2
22. ;Revisa los objetivos previstos en cada puesto de trabajo? 2 2

23. ¢ Utiliza el Método de escala para evaluar (escalas gréficas, escalas de puntuacion, listas de

2 2
verificacion, escalas de calificacion conductual, etc.)?
24. ¢ Utiliza el Método de evaluacion con acento en la seleccién de comportamientos que se
1 1
ajustan a la observacion (método de eleccion forzada u obligatoria)?
25. ¢ Utiliza el Método de evaluacion basado en registros observacionales, tales como los
2 1

métodos de investigacion o verificacion en campo (frases descriptivas, establecimiento de
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categorias observables, etc.)?

26. ¢ Utiliza el Método de evaluacion centrado en el registro de acontecimientos criticos o

exitosos (metodo de incidentes criticos, registro de acontecimientos notables)?

27. ¢ Utiliza el Método de evaluacion con acento en la comparacion entre sujetos (por pares,
contra el total del grupo, contra tipologia exitosa, etc.) o contra estandares (método de 2 1

puntos comparativos, de evaluacion comparativa, de distribucion obligatoria)?

28. ¢ Utiliza el Método de evaluacion de investigacion de campo? 2 2

29. ¢ Utiliza la EVALUACION EN 360°? 1 1

SUB TOTAL

TOTAL
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4.2 ANALISIS DE RESULTADOS:

De acuerdo a los resultados presentados en las encuestas realizadas a las personas: DIANA
KATHERINE RIVERA LEON, quien tiene el cargo de supervisora de ventas, y la sefiora MELVA
RODRIGUEZ, Jefe de recursos humanos, el cual respondieron 29 preguntas por cada encuesta hecha

para un total de 58 preguntas, separadas por tres secciones.

PREGUNTAS DE SELECCION PERSONAL: DONDE SE PRESENTAN LOS SIGUIENTES

RESULTADOS DE LA ENCUESTA.

En laencuesta No 1y 2 se presentan 9 preguntas para cada encuesta con los siguientes resultados:

v Si aplica las preguntas realizadas Total de 10 preguntas para un 17.24% del total de las preguntas

que aplican a las para realizar el proceso de seleccidn personal.

v No aplican las preguntas realizadas total de 8 preguntas para un 13.79% del total de las preguntas

que no aplican para realizar el proceso de seleccion.
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PREGUNTAS PARA EL PROCESO DE CAPACITACION DE PERSONAL

En laencuesta No 1y 2 se presentan 11 preguntas para cada encuesta con los siguientes resultados:

v' S| APLICA: se presenta un total de 11 preguntas para un 18.96% del total de las preguntas que si

aplican para realizar el proceso de capacitacion de personal.

v" NO APLICA: se presenta un total de 11 preguntas para un 18.96% del total de las preguntas que no

aplican para realizar capacitacion en el proceso de capacitacion de personal.

PREGUNTAS PARA EL PROCESO DE EVALUACION DE DESEMPENO:

En la encuesta No 1 y 2 se presentan 9 preguntas para cada encuesta con los siguientes resultados:

v" Sl APLICA: se presenta un total de respuestas de 10 para un 17.24% donde si se realiza todas las

actividades para realizar un proceso de evaluacion de desempefio.

v" NO APLICA: se presenta un total de 8 preguntas para un 13.79% donde no se aplica los procesos de

evaluacion de desempefio.

De acuerdo a esto obtenemos un resultado general de repuestas de los cuales 31 preguntas con un
53.48% si aplican los procesos de reclutamiento, capacitacion y evaluacion de desempefio en el empresa

Distribuciones el dorado. Y el 46.52% de las repuestas presentadas no son aplicadas a este proceso.
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Es evidente que la empresa Distribuciones el Dorado presenta un gran déficit de actividades para
presentar un buen proceso de gestion de reclutamiento, de capacitacion y de evaluacion de desempefio,
en donde solo un 53.48% de las actividades a realizar se estan cumpliendo, y un 46.52% no se estan
realizando de acuerdo a las normas institucionales, teniendo El proceso de reclutamiento y el proceso de
evaluacion de desempefio, como las mas criticas en donde se debe presentar mayor atencion y aplicar

medidas de correccion y aplicacion de procesos de mejoramiento.
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CAPITULO 5: CONCLUSIONES

5.1 RESUMEN DE HALLAZGOS:

El personal del &rea del talento humano que son participantes en el estudio, tienen una concepcion
limitada en gestion de conocimiento en los procesos de seleccion, capacitacion y evaluacion de

desempefio.

Los procesos de generacién y transferencia del conocimiento, no ocupa parte del pensamiento de los
actores involucrados, la preocupacion se centra en la adquisicion de conocimientos (especificamente en
actividades formales), y menos aun en compartir lo aprendido. Esto se puede deber a que la gestién del
conocimiento en los procesos de seleccidn, capacitacion y evaluacion de desempefio es un enfoque de

reciente difusion principalmente aplicado en las organizaciones empresariales.

Asimismo, es innegable la concepcion que subyace en la en los procesos de seleccidn, capacitacion y
evaluacion de desempefio en el area del talento humano como la panacea a los problemas institucionales,
dejando de lado la busqueda de las explicaciones que originan las situaciones que se confronta en el

cotidiano que hacer y la busqueda de soluciones mas efectivas.

La percepcion limitada acerca de las oportunidades de aprendizaje en la organizacion de parte de los
actores involucrados, hace que se pierdan grandes posibilidades de que la institucion aproveche el

conocimiento individual y colectivo producto de la experiencia de su gente.

La Gestion del Conocimiento, hacia el Aprendizaje Organizacional necesita de un nuevo enfoque en la

gestion de la persona, no como recurso sino como factor o miembro imprescindible a la organizacion,
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portador del recurso: conocimiento. Debe realizarse hacia sus cuatro componentes: Factor Humano,

Cultura Organizacional, Gestion de Informacion

La investigacion permitié identificar que se requiere mayor alcance en gestion de conocimiento en los
procesos de seleccion, capacitacion y evaluacion de desempefio de la empresa Distribuidora el Dorado
porque son requeridas para el acertado desempefio del personal para que sea mas competitivo, puesto
que contando con estas se mejora la eficiencia laboral y se reduce el tiempo de formacion en el cual

incurre la empresa.

Es necesaria la implementacion de un sistema en gestion de conocimiento en los procesos de seleccion,
capacitacion y evaluacion de desempefio en toda la empresa Distribuidora el Dorado, puesto que hace
parte de un esfuerzo continuo y sobre todo compartido entre la alta direccion, los lideres de procesos,
talento humano y los colaboradores, de tal manera que una alianza entre ellos repercuta en el incremento
de la productividad, la rentabilidad y el empleo basados en conocimientos, habilidades y destrezas que

se buscan hoy en dia.

Es pertinente ampliar el alcance de la aplicacion de técnicas de gestion de conocimiento en los procesos
de seleccidn, capacitacion y evaluacion de desempefio a colaboradores del nivel de accion para efecto de

eficiencia y eficacia.

Después de analizar las encuestas realizadas a la supervisora de ventas y al jefe de recursos humanos
miembros de la empresa distribuidora el dorado podemos determinar que para el reclutamiento del
personal no se realizan procesos adecuados que lleven a desarrollar una correcta seleccién, los cuales
les permitan tener un reclutamiento adecuado de todo el personal donde se tenga en cuenta la evaluacién
del desempefio de cada uno de los candidatos, sus capacidades, destrezas, experiencia laboral, los cuales

le permitiran enfrentarse a diferentes retos que se presenten tanto dentro como por fuera de la empresa.
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La investigacion permitié identificar que se requiere mayor alcance en gestion de conocimiento en los
procesos de seleccion, capacitacion y evaluacion de desempefio porque son requeridas para el acertado
desempefio del personal para que sea mas competitivo, puesto que contando con estas se mejora la

eficiencia laboral y se reduce el tiempo de formacion en el cual incurre la empresa.

Es necesaria la implementacion de un sistema en gestion de conocimiento en los procesos de seleccion,
capacitacion y evaluacion de desempefio en toda la Distribuidora el Dorado, puesto que hace parte de un
esfuerzo continuo y sobre todo compartido entre la alta direccion, los lideres de procesos, talento
humano y los colaboradores, de tal manera que una alianza entre ellos repercuta en el incremento de la
productividad, la rentabilidad y el empleo basados en conocimientos, habilidades y destrezas que se

buscan hoy en dia.

Es pertinente ampliar el alcance de la aplicacion de técnicas de gestion de conocimiento en los procesos

de seleccidn, capacitacion y evaluacion de desempefio a colaboradores del nivel de accion para efecto de

eficiencia y eficacia.
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5.2 FORMULACION DE RECOMENDACIONES:

Se recomienda Crear técnicas eficientes y eficaces en los procesos de Seleccion, Capacitacion y

Evaluacion de Desempefio en el area Talento Humano en la Empresa Distribuidoras el Dorado.

A nivel empresarial es conveniente realizar programas de gestion del conocimiento en los procesos de
seleccidn, capacitacion y evaluacion de desempefio en el area del talento humano por diferentes medios
de comunicacion, como por ejemplo el correo electronico, carteleras, folletos para que los colaboradores
comprendan que es necesario capacitarse académica y profesionalmente para mejorar su calidad en el

trabajo.

Realizar analisis para deteccién de necesidades en talento humano basado en gestién del conocimiento
en los procesos de seleccidn, capacitacion y evaluacion de desempefio en el area del talento humano con
el propdsito de lograr una mayor efectividad en el mismo y establecer la brecha resultante entre el
desempefio actual y el requerido ideal, logrando de esta forma identificar las necesidades de
entrenamiento a ser cubiertas, se considera importante el desempefio de actividades con el nivel de
eficiencia requerido por sus puestos de trabajo, lo cual consecuentemente, contribuye a su

autorrealizacion y al logro de los objetivos organizacionales.

5.3 PROPUESTA:

Propuesta Modelo Estratégico Integral (Involucra Areas de Capacitacion del personal y Evaluacion del

desempefio con énfasis en gestion del conocimiento).
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Teniendo en cuenta que se evidenciaron problematicas o falencias en la gestion del conocimiento en los
procesos de seleccion, capacitacion y evaluacion de desempefio se propone a la Empresa Distribuidora
el Dorado para el Area del Talento Humano implementar el Modelo Estratégico Integral de Gestion de
Conocimiento ya que se considerd que el eje central de la propuesta es la educacion permanente en los
procesos de seleccidn, capacitacion y evaluacion de desempefio dado que es fuente de conocimiento y

objeto de transformacion.

La gestion del conocimiento en la Empresa Distribuidora el Dorado, se concibe como la capacidad de
conducir la generacion, adquisicion, organizacion, transferencia y difusion del conocimiento, actitudes,
valores, destrezas y habilidades en el personal del area del talento humano, para atender las necesidades

y problemas que emergen de los procesos seleccion, capacitacion y evaluacion de desempefio.
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GESTION DE CONOCIMIENTO EN LOS PROCESOS DE SELECCION, CAPACITACION Y EVALUACION DE DESEMPENO
TECNICAS DE

Procesos

Seleccion y

capacitacion

Objetivos
Desarrollar
habilidades y aptitudes
del individuo para ser
eficiente y eficaz en el
area en

que se

desenvuelve

Metodologia

CAPACITACION

Resultado

Tiempo

Temas Especificos Especialista Facilitadores Participantes

Taller ltdico.

Dinamicas de

grupo

Mejoramiento

Evaluacion de

Desempefio

Capacitar a los

colaboradores en

estrategias  para
evaluar, aplicar
correctivos y

hacer sequimiento.

Intervencioén
magistral del

experto

Taller

del desempefio
de los
encargados de
manejar los
procesos de

seleccion,

capacitacion y

-Cumplimiento de
metas y objetivos

en cada proceso

-Calidad,
cantidad y tiempo

en la entrega de

-Planeacion de
actividades en su
cargo-Uso de
herramientas para
la planeaciony
organizacion de

las actividades-

Estrateaias para

Instructor:

Profesional

externo

Recursos
de la

organizacion

Depart
amento
de
12 Horas (Dos talento
sabados Human
Todo el
personal que
Departament labora en la
0 de talento |, d
12 Horas (Dos area de
Humano.
humano de

consecutivos)

54


http://www.monografias.com/trabajos28/aceptacion-individuo/aceptacion-individuo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/adpreclu/adpreclu.shtml#ixzz3rXUiiZMj
http://www.monografias.com/trabajos/adpreclu/adpreclu.shtml#ixzz3rXUiiZMj
http://www.monografias.com/trabajos/adpreclu/adpreclu.shtml#ixzz3rXUiiZMj
http://www.monografias.com/trabajos/adpreclu/adpreclu.shtml#ixzz3rXUiiZMj

PRESUPUESTO

COSTO PARCIAL (INDIVIDUAL O SESIONES DE
CONCEPTO COSTO TOTAL
POR SESION) TRABAJO
Equipos
(Computador, video $100.000.00 2al $200.000.00
beam, pantalla de mes
Profesional experto
i6 $360.000.00
(contrato prestacion $ 30.000.00 hora 2 Jornadas de 6 horas cada
de servicios) o
Materiales
Concepto Costo parcial o por Total costo refrigerios Total de personas Costo Total
Refrigerios $5.000.00 (1 $40.000.00 (8
refrigerio por jornada refrigerios por persona)
Total $

Imprevistos (10% del total)

Total $1.034.000.00
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5.3.1 RECURSOS:
Para llevar a cabo la Propuesta de Modelo Estratégico Integral, debe tenerse en cuenta los

siguientes recursos:

HUMANOS: Es de vital importancia la participacion de todas las personas que laboran en
la empresa Distribuciones el Dorado, tanto de la parte directiva como operativa. En especial
del &rea de Talento Humano encargado de llevar a la practica el modelo planteado.

En cabeza de las personas: DIANA KATHERINE RIVERA LEON, quien tiene el cargo de
supervisora de ventas, y la sefiora MELVA RODRIGUEZ, Jefe de recursos humanos se

busca el despliegue aplicacion de las técnicas de Seleccidn, Capacitacion y Evaluacion.

Asi mismo es de suma importancia tener presente que dichos procesos no serian eficientes
si no se involucra a todo el personal de la empresa puesto que son actividades continuas y
transversales que tocan otras areas y que buscan finalmente incidir positivamente en la

productividad individual y colectiva de la entidad.

MATERIALES:

Sitio destinado para capacitaciones, proyector y material de apoyo.Debe considerarse que la
implementacién del modelo de Seleccion, Capacitacién y Evaluacion requiere de
modificaciones en los manuales de procesos y procedimientos, lo cual representa una
inversion en los materiales a actualizar. Ademas con las nuevas actividades incluidas es
necesario considerar un incremento en los gastos dentro del proceso de seleccion, en la

capacitacion continua y en la evaluacion del desempefio.
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FINANCIEROS:
El presupuesto que tenga asignado la empresa para impartir el plan de capacitacion

correspondiente a la linea de beneficio

Para poder llevar a cabo la re estructuracion de los procesos interno que conciernen a la
Seleccidn, Capacitacion y Evaluacion del personal en la empresa Distribuciones el Dorado
se requiere hacer una revision de su presupuesto, con el propdsito de incentivar la inversion
de recursos financieros concernientes a los materiales requeridos y tiempo de productividad

que se va a emplear.

5.3.2 CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES:
La ejecucion del Modelo Estratégico Integral (Involucra Areas de Seleccion, Capacitacion
del personal y Evaluacion del desempefio con énfasis en gestion del conocimiento),

realizara segun el siguiente cronograma:
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Afos 2015 2016
ACTIVAD VS TIEMPO NOVIEMB | DICIEMBRE | ENERO 2016 FEBRERO MARZO 2016

SEMANAS | SEMANAS | SEMANAS | SEMANAS | SEMANAS
1123|4123 |4|1/2|3|4|1|23]|4

Gestion de los Recursos para el Desarrollo de la

Propuesta.

Tabulacion de informacion y generacion de resultados.

Presentacion de la Propuesta a los Directivos de la

Empresa.

Aplicacion del Modelo Integral para los procesos de
Capacitacion y Evaluacion del Desempefio con Enfasis

en Gestion del Conocimiento.

Desarrollo de Protocolos de Capacitacion de Personal

Desarrollo de Protocolos de Evaluacion de Personal

Desarrollo de Protocolos de Seleccion de personal

Evaluacion de los resultados.

Estandarizacion y mejoramiento continuo, segun brechas

encontradas.
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5.3.3 EVALUACION DE LA VIABILIDAD DE LA IMPLEMENTACION DEL
MODELO INTEGRAL DE GESTION DE CONOCIMIENTO EN LOS PROCESOS DE
SELECCION, CAPACITACION Y EVALUACION DE DESEMPENO AL INTERIOR
DE LA EMPRESA DISTRIBUIDORA EL DORADO EN EL AREA DE TALENTO
HUMANO. ANALIZAR EL IMPACTO POSITIVO Y/O NEGATIVO Y LAS POSIBLES

RESTRICCIONES Y/O LIMITACIONES DEL MODELDO.

Si bien la implementacion del modelo integral de Gestion de Conocimiento en los Procesos
de Seleccién, Capacitacion y Evaluacion de Desempefio al interior de la Empresa
Distribuidora el Dorado en el Area de Talento Humano contribuyen al cumplimiento de los
objetivos de la organizacion e incrementa la satisfaccion de los clientes gracias a un mejor

nivel de servicios disponibles, por lo tanto es viable su implementacion.

El modelo integral reline caracteristicas, condiciones técnicas y operativas que aseguran el
cumplimiento de metas y objetivos. Sus componentes que lo conforman estan enmarcados

dentro del contexto de un enfoque de gestion de conocimientos.

Las soluciones propuestas permitirdn realizar pasos ordenados en los Procesos de
Seleccion, Capacitacién y Evaluacion de Desempefio permitiendo ser a la empresa

competitiva en la prestacion de servicios

La estructura del modelo integral de Gestion de Conocimiento en los Procesos de
Seleccion, Capacitacion y Evaluacion de Desempefio al interior de la Empresa
Distribuidora el Dorado en el Area de Talento Humano responde a una estrategia que
busca consolidar los esfuerzos realizados, dentro del marco de desarrollo de la busqueda de
la gestion del conocimiento, responden a las necesidades de la empresa.
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ANEXO: 1

Lineamientos generales
@ Linea de Investigacion: Gestion de las Organizaciones.

@ Enfoque (Temética para el desarrollo del Trabajo — Fase 6): Gestion del

Conocimiento en la Gerencia del Talento Humano.

@ Areas: Capacitacion y Evaluacién del Desempefio.

@ Propuesta (Objetivo): Disefiar de un Modelo Estratégico Integral para los procesos
de Capacitacion y Evaluacion del Desempefio con Enfasis en Gestion del
Conocimiento. En conclusion, deben hacer el Plan de Mejoramiento, con el fin de

mejorar los procesos indicados.

Universidad Nacional Abierta y a Distancia UNAD

ENTREVISTA

Investigacion sobre los Procesos de Seleccion, Capacitacion y Evaluacion de Desempefio

que se aplican en el &rea de Talento Humano

DATOS GENERALES

Nombre completo de la Empresa u Organizacion:

Ubicacion (Localidad — Departamento):

Nombre de la persona encuestada:
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Relacién laboral:

Teléfono contacto:

Correo electrénico:

Fecha:

Preguntas abierta, comunicacion directa, colaboracion Directora de Ventas

1 Proceso y cargo.

2¢Cudles son sus responsabilidades primarias?

3¢ Cuales son los objetivos de su proceso?

4;Qué funciones ejecutan en su proceso?

5¢Posee fuentes de informacion interna y externa en su proceso?
6;COmo ejecuta las actividades que realiza su proceso?

7;Qué elementos intervienen en el desarrollo de sus actividades?

8¢ Qué interrelaciones posee su proceso con otros?
Fuente: Maria Isabel Rodriguez Bolivar, proyecto de grado, propuesta de mejoramiento 2007.

Con las respuestas de estas preguntas identificamos la diversidad que presentan los
procesos de seleccion, capacitacion y evaluacion de desempefio.

Universidad Nacional Abierta y a Distancia UNAD

ENCUESTA 1
Investigacion sobre los Procesos de Seleccion, Capacitacion y Evaluacion de Desempefio
gue se aplican en el area de Talento Humano

DATOS GENERALES (Informacion de la Organizacion que responde el formulario).
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Nombre completo de la Empresa u Organizacion: Distribuciones el Dorado
Ubicacion (Localidad — Departamento): Calle 18 #17-87 Pasto (Narifio) _ Colombia
Nombre de la persona encuestada: Diana Katherine Rivera Ledn
Relacion laboral: Supervisora de Ventas
Teléfono contacto: 321-7997585
Correo electronico: Ventas@distribucioneseldorado.com o dk086@hotmail.com
Fecha: 08-11-15

INSTRUCCIONES:
A continuacion encontrara una serie de preguntas destinadas a conocer su opinion sobre los
Procesos de Seleccion, Capacitacion y Evaluacion de Desempefio que se aplican en el area
de Talento Humano. Mediante esto queremos conocer lo que piensa usted sobre esta
temaética.
El cuestionario tiene 29 preguntas. Por favor lea y conteste la alternativa que mas se acerca
a lo que usted piensa. Sus respuestas son confidenciales.

PREGUNTAS DEL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL

1 ¢ Verifica que todos los datos del candidato estén correctamente escritos en la solicitud de
empleo?

Aplica__ No Aplica_X__

2 ¢Ejecuta la forma de comunicacion Interpersonal?

Aplica_X __ No Aplica___

3 ¢Realiza la entrevista de seleccion como punto principal para reunir toda informacion que
sea posible como entrevistador?

Aplica_X__ No Aplica___

Q
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4 ;Realiza las pruebas psicoldgicas para apreciar la personalidad del individuo (candidato)?
Aplica__ No Aplica_X

5 ¢Realiza pruebas préacticas para verificar que el candidato tiene los conocimientos,
habilidades que el puesto exige?

Aplica_X__ No Aplica___

6 ¢Realiza la investigacion laboral para tener referencias acerca del candidato, para saber si
la persona es apta para ocupar la vacante dentro de la empresa?

Aplica_X __ No Aplica___

7 ¢Realiza el estudio socio econémico?

Aplica__ No Aplica_X

8 ¢Realizan el examen médico?

Aplica_X__ No Aplica___

9 ¢ Realiza la entrevista final?

Aplica_X__ No Aplica___

PREGUNTAS DEL PROCESO DE CAPACITACION DE PERSONAL

1 ¢Realiza la capacitacion en el puesto de trabajo?

Aplica_X__ No Aplica___

2 ¢Proporcionan instrucciones y practicas minuciosas, tanto dentro como fuera del puesto,
en los aspectos tedrico y practicos del trabajo?

Aplica__ No Aplica_X__

3 ¢Realiza la capacitacion de induccion?

Aplica_X__ No Aplica____

4 ;Realiza la capacitacion en habilidades?
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Aplica__ No Aplica_X_

5 ¢Realiza la capacitacion de equipos?
Aplica_X__ No Aplica___

6 ¢Realiza la capacitacion de diversidad?
Aplica__ No Aplica_X__

7 ¢Realiza Entrenamiento de Aprendices?
Aplica_X__ No Aplica___

8 ¢Realiza Entrenamiento Técnico?
Aplica__ No Aplica_X__

9 ¢Realiza la Capacitacién de Orientacion?
Aplica_X__ No Aplica___

10 ¢Realiza la Capacitacion Informal?

Aplica_X__ No Aplica___

11 ¢ Realiza la Capacitacion formal?

Aplica__ No Aplica_X__

PREGUNTAS DEL PROCESO DE EVALUACION DEL DESEMPENO

1 ¢Analiza las caracteristicas del puesto desempefiado por el empleado, asi como su
entorno?

Aplica___ No Aplica_X__

2 ¢Revisa los objetivos previstos en cada puesto de trabajo?

Aplica_X__ No Aplica___

3 ¢Utiliza el Método de escala para evaluar (escalas graficas, escalas de puntuacion, listas

de verificacion, escalas de calificacion conductual, etc.)?

o))
op




Aplica_X __ No Aplica___

4 ¢Utiliza el Método de evaluacién con acento en la seleccion de comportamientos que se
ajustan a la observacion (método de eleccién forzada u obligatoria)?

Aplica__ No Aplica_X__

5 ¢Utiliza el Método de evaluacion basado en registros observacionales, tales como los
métodos de investigacion o verificacion en campo (frases descriptivas, establecimiento de
categorias observables, etc.)?

Aplica_X __ No Aplica___

6 ¢Utiliza el Método de evaluacion centrado en el registro de acontecimientos criticos o
exitosos (método de incidentes criticos, registro de acontecimientos notables)?
Aplica_X__ No Aplica___

7 ¢Utiliza el Método de evaluacion con acento en la comparacién entre sujetos (por pares,
contra el total del grupo, contra tipologia exitosa, etc.) o contra estdndares (método de
puntos comparativos, de evaluacion comparativa, de distribucion obligatoria)?

Aplica___ No Aplica_X__

8 ¢ Utiliza el Método de evaluacion de investigacion de campo?

Aplica_X__ No Aplica___

9 ¢ Utiliza la EVALUACION EN 360°?

Aplica___ No Aplica_X__

Universidad Nacional Abierta y a Distancia UNAD

ENCUESTA 2
Investigacion sobre los Procesos de Seleccion, Capacitacion y Evaluacion de Desempefio

que se aplican en el area de Talento Humano
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DATOS GENERALES (Informacion de la Organizacion que responde el formulario)
Nombre completo de la Empresa u Organizacion: Distribuidora el Dorado
Ubicacion (Localidad — Departamento): Calle 18 #17-87 Pasto (Narifio) _ Colombia
Nombre de la persona encuestada: Melva Rodriguez
Relacion laboral: Jefe de Recursos Humanos
Teléfono contacto: 3113681295
Correo electronico: ventas@distribucioneseldorado.com
Fecha: 08-11-15

INSTRUCCIONES
A continuacion encontrara una serie de preguntas destinadas a conocer su opinién sobre los
Procesos de Seleccion, Capacitacion y Evaluacion de Desempefio que se aplican en el area
de Talento Humano. Mediante esto queremos conocer lo que piensa usted sobre esta

tematica.

El cuestionario tiene 29 preguntas. Por favor lea y conteste la alternativa que mas se acerca
a lo que usted piensa. Sus respuestas son confidenciales.

PREGUNTAS DEL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL

1 ¢ Verifica que todos los datos del candidato estén correctamente escritos en la solicitud de
empleo?

Aplicax__ No Aplica___

2 ¢Ejecuta la forma de comunicacion Interpersonal?

Aplica__x_ No Aplica___

3 ¢Realiza la entrevista de seleccion como punto principal para reunir toda informacion que

sea posible como entrevistador?
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Aplica_x No Aplica___

4 ;Realiza las pruebas psicologicas para apreciar la personalidad del individuo (candidato)?
Aplica__ No Aplica_x__

5 ¢Realiza pruebas préacticas para verificar que el candidato tiene los conocimientos,
habilidades que el puesto exige?

Aplica__ No Aplica_x__

6 ¢Realiza la investigacion laboral para tener referencias acerca del candidato, para saber si
la persona es apta para ocupar la vacante dentro de la empresa?

Aplica_x__ No Aplica___

7 ¢Realiza el estudio socio econémico?

Aplica__ No Aplica _x__

8 ¢Realizan el examen médico de ingreso?

Aplica_x__ No Aplica___

9 ¢ Realiza la entrevista final?

Aplica___ No Aplica_x__

PREGUNTAS DEL PROCESO DE CAPACITACION DE PERSONAL

1 ¢Realiza la capacitacion en el puesto de trabajo?

Aplica_x__ No Aplica___

2 ¢Proporciona instrucciones y practicas minuciosas, tanto dentro como fuera del puesto, en
los aspectos teodrico y practicos del trabajo?

Aplica_x__ No Aplica___

3 ¢Realiza la capacitacién de induccion?

Aplica_x__ No Aplica___
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4 ;Realiza la capacitacion en habilidades?
Aplica___ No Aplica_x__

5 ¢Realiza la capacitacion de equipos?
Aplica_x__ No Aplica____

6 ¢Realiza la capacitacion de diversidad?
Aplica___ No Aplica_x__

7 ¢Realiza Entrenamiento de Aprendices?
Aplica___ No Aplica_x__

8 ¢Realiza Entrenamiento Técnico?
Aplica__ No Aplica__ x_

9 ¢Realiza la Capacitacién de Orientacion?

Aplica_x__ No Aplica___

10 ¢Realiza la Capacitacion Informal?

Aplica___ No Aplica__ x_

11 ¢ Realiza la Capacitacion formal?

Aplica___ No Aplica__ x_

PREGUNTAS DEL PROCESO DE EVALUACION DEL DESEMPENO

1 ¢Analiza las caracteristicas del puesto desempefiado por el empleado, asi como su
entorno?

Aplica__x_ No Aplica___

2 ¢Revisa los objetivos previstos en cada puesto de trabajo?

Aplica_x__ No Aplica___
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3 ¢Utiliza el Método de escala para evaluar (escalas graficas, escalas de puntuacion, listas
de verificacion, escalas de calificacion conductual, etc.)?

Aplica__x_ No Aplica___

4 ¢Utiliza el Método de evaluacién con acento en la seleccion de comportamientos que se
ajustan a la observacion (método de eleccién forzada u obligatoria)?

Aplica___ No Aplica_x__

5 ¢Utiliza el Método de evaluacion basado en registros observacionales, tales como los
métodos de investigacion o verificacion en campo (frases descriptivas, establecimiento de
categorias observables, etc.)?

Aplica___ No Aplica_x__

6 ¢Utiliza el Método de evaluacion centrado en el registro de acontecimientos criticos o
exitosos (método de incidentes criticos, registro de acontecimientos notables)?

Aplica__ No Aplica_x__

7 ¢Utiliza el Método de evaluacion con acento en la comparacién entre sujetos (por pares,
contra el total del grupo, contra tipologia exitosa, etc.) o contra estdndares (método de
puntos comparativos, de evaluacion comparativa, de distribucion obligatoria)?

Aplica_x__ No Aplica___

8 ¢ Utiliza el Método de evaluacion de investigacion de campo?

Aplica_x__ No Aplica___

9 ¢ Utiliza la EVALUACION EN 360°?

Aplica__ No Aplica_x__
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