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GLOSARIO

Aprendizaje continuo: Habilidad para buscar y compartir informacion util para la
resolucion de problemas; aprovechando la oportunidad de aprender de la o de lo que
se realiza en su entorno propia experiencia o de los otros o de lo que se realiza en su

entorno.

Aptitudes: Capacidad para realizar ciertas tareas o actividad con éxito, que es

susceptible de desarrollarse con los conocimientos y la practica.

Capacitaciéon: Proceso educativo corto mediante el cual se adquieren conocimientos y
habilidades técnicas para logar metas.

Ciclo de produccion: Corresponde al periodo que va desde el inicio del proceso

productivo hasta su puesta en el mercado.

Clima Laboral: Es el medio ambiente humano vy fisico en el que se desarrolla el trabajo

cotidiano. Influye en la satisfaccion y por lo tanto en la productividad.

Competividad: Es la capacidad que tiene una empresa o pais de obtener rentabilidad

en el mercado en relacién a sus competidores.

Cultura organizacional: Corresponde a la reunién de conceptos como habitos,
normas, creencias valores y experiencias que son los encargados de dar una

caracterizacion determinada a un grupo en concreto.

Aprendizaje continuo: Es la habilidad para buscar y compartir informacion util para la
resolucion de problemas. Incluye la capacidad de capitalizar la experiencia de otros, la

propia y la del entorno.



Cultura organizacional: Corresponde a la coleccién especifica de las normas y
valores que son compartidos por personas y grupos en una organizacion y que
controlan la forma en que interactian entre si dentro de la organizacion y con el

exterior.

Estandares de calidad: Son los niveles minimo y maximo deseados, o aceptables

de calidad que debe tener el resultado de una accién o de una actividad.

Estrategia: Conjunto de acciones que alinean las metas y objetivos de una

organizacion.

Evaluacion de desempefio: Es un proceso que integra los siguientes elementos:
Mision, Vision y objetivos estratégicos, cultura organizacional, competencias laborales
de los cargos, la formacion y desarrollo del capital humano en funcién de la mejora

permanente de su desempefio integral.

Experiencia Laboral: Corresponde al conjunto de conocimientos y aptitudes que un
individuo o grupo de personas ha adquirido a partir de realizar alguna actividad

profesional en un transcurso de tiempo determinado.

Gestion del conocimiento: Tiene el fin de transferir el conocimiento desde el lugar
donde se genera hasta el lugar en dénde se va a emplear, e implica el desarrollo de las

competencias necesarias al interior de las organizaciones para compartirlo.

Gestion Humana: Proceso que permite dimensionar correctamente el talento de las
personas que la integran una empresa, incluyendo aspectos como la contratacion de
seres idoneos para determinadas labores, capacitar a los empleados y proporcionar el

ambiente y los mecanismos necesarios para que exista una productividad ideal.

Productividad: Capacidad de produccion por unidad de trabajo, superficie de tierra

cultivada, etc.



Prueba psicotécnica: Son test funcionales que miden capacidades y aptitudes
intelectuales y profesionales de diversa indole, como memoria verbal y visual,
aptitudes numeéricas, de linglistica, de conocimiento profesional al igual que rasgos de

personalidad, intereses y/o valores personales.

Reclutamiento de personal: Es un conjunto de procedimientos que tienden a atraer
candidatos potencialmente cualificados y capaces de ocupar cargos en una

organizacion.

Talento humano: Consiste en la planeacion, organizacion, desarrollo y coordinacion,
asi como también como control de técnicas, capaces de promover el desempefio
eficiente del personal, a la vez que el medio que permite a las personas que colaboran
en ella alcanzar los objetivos individuales relacionados directamente o indirectamente

con el trabajo.



RESUMEN

En las diferentes empresas u organizaciones, es indispensable hoy en dia, contar con
un personal calificado en términos de productividad y competitividad que ayuden al
crecimiento cuantitativo y cualitativo de la compafia, para asi responder a los retos de

la globalizacion actual que vive nuestro pais.

De acuerdo a lo anterior, se realiza investigacion en la empresa Almacenes Olimpico
Ltda., que permita desarrollar una propuesta de Gestion del Conocimiento que
beneficie el area de Talento Humano, ya que en la actualidad la empresa no cuentas

con las diferentes técnicas de desarrollo para este departamento.

La empresa se beneficiara con esta propuesta, ya que gracias a ésta investigacion, los
duefios conoceran la situacidn real en que se encuentra su recurso humano,
permitiéndole incorporar o reformar tendencias adecuadas para los diferentes procesos

del manejo del personal.

Para realizar la investigacion se llevara a cabo un diagndstico general del area del
Recurso Humano, definiendo las técnicas administrativas de la Gestion del
Conocimiento, especificamente en Capacitacion y Evaluacién del Desempefio, a través
de entrevista realizada a los diferentes entes de la empresa. Esta propuesta estara
acorde a las necesidades de la empresa que permitan establecer nuevas estrategias

con el fin de mejorar continuamente ésta area.

Los estudiantes del Diplomado Gerencia del Talento Humano de la Universidad UNAD,
garantiza una investigacion coherente, apropiada y que sea aplicable para la empresa

Almacenes Olimpico Ltda., la cual sera valida como proyecto de grado.



INTRODUCCION

El propédsito de este trabajo fue realizar un analisis en el tema de capacitacion y
evaluacion en Almacén Olimpico Ltda., empresa ubicada en la ciudad de Palmira y
gue lleva 30 afios en el mercado, en estos momentos la empresa se concentra en el
disefio, confeccion y distribucion de uniformes para colegios e instituciones educativas,
dotaciones industriales, incluyendo la linea ejecutiva y sector salud, también ofrecen la
venta de articulos e implementos deportivos, buscando brindar siempre un servicio
integral a sus clientes, actualmente es reconocida como la empresa lider en el sector
pero teniendo en cuenta que para una empresa perdurar a través del tiempo es
necesario que sus empleados estén altamente capacitados y que frecuentemente sean
evaluados sus conocimientos y procesos, es por eso que nos propusimos realizar un
diagndstico de estos procesos para evaluarlos y sugerir unas recomendaciones que
creimos son de gran importancia para fortalecer e incentivar el crecimiento de la misma

partiendo desde el talento humano.

Los procesos administrativos del Talento Humano utilizados por la empresa Almaceén
Olimpico Ltda., de Palmira — Valle, debe conllevar al fomento de la eficiencia de las
actividades para lograr un crecimiento econémico en el mercado. Por tal motivo, se
requiere desarrollar una propuesta de Gestién del Conocimiento en Capacitacion y
Evaluacion del Desarrollo para los colaboradores, que ademas de beneficiar el area de
Recursos Humanos, optimizando la productividad y aumentando la competitividad de la
misma, permita incorporar o mejorar las tendencias para los diferentes procesos de

manejo de personal.



CAPITULO 1: EL PROBLEMA:

Las empresas siempre han conllevado en contar con un personal calificado en términos
de competitividad, cultura y productividad, con base a ello surge la necesidad de los
estudiantes del grupo 101007_38, Diplomado en Gerencia del Talento Humano en
indagar y conocer sobre los conocimientos en administracion de personal utilizados en
la empresa ALMACEN OLIMPICO LTDA constituida en el mercado textil de Palmira-
Valle hace 30 afios, y uno de los puntos centrales para poder estar en un lugar
privilegiado es contar con personal altamente capacitado para que el desarrollo de las
funciones sea cada dia mejor, por eso es importante evidenciar las falencias que se
presentan en el proceso de capacitacién de su personal debido a que no existe como
tal un departamento o una persona que se dedique a la parte que tiene que ver con el
manejo del talento humano y sus implicaciones (seleccion de personal, capacitacion y

evaluacion).

1.1 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

En la empresa Almacén Olimpico Ltda., se ha venido fortaleciendo en el transcurso de
los afios, desde que fue funda esta empresa su capacidad empresarial y su visién ha
sido enorme para competir en el mercado de la confeccion y en especial el del sector

estudiantil.

Almacén Olimpico Ltda., es una empresa pequefia de confecciones que cuenta con 25
empleados con contrato, no todos cuentan con estudios superiores, la mayoria son
bachilleres y otros solo tienen estudios de béasica primaria. La empresa nacié hace 30
afios en la manos del sefior José A. Lancheros, quien contrataba al personal teniendo
muy en cuenta aquellas personas que llegaban por medio de recomendaciones
personales. En la actualidad, con la ayuda de su hijo, han mejorado la seleccion del
personal, pero aln no cuentan con un plan de capacitacion, ni de evaluacion del
desempeiio para sus colaboradores de una forma adecuada. Por tanto, se infiere que

la empresa esta perdiendo la oportunidad de implementar herramientas adecuadas de



Gestion del Conocimiento que les faciliten ser mas productiva y competitiva para

enfrentarse al mundo globalizado de hoy.

La empresa ha tenido falencias, ya que no ha pretendido contar con un personal con un
nivel educativo avanzado, una vez una vez contratados, se adaptan y aprenden en el
dia a dia los oficios a realizar, excepto en el area de confeccion que alli si se necesita
personal experto, Inicialmente al personal se le contrataba por medio de
recomendacion y no se hacia un proceso de seleccién en donde se conocieran un poco
mas las habilidades y aptitudes de cada aspirante, esto ha sido un gran antecedente en
el cual se debe retomar un plan de mejoramiento en el area de gestion humana,
actualmente en algunas secciones se pueden percibir un clima laboral negativo. La
compafiia ha demostrado un alto interés por el bienestar de todos sus trabajadores,
gracias a su duefio el cual esta dispuesto a apoyar a todos sus colaboradores, los
cuales aportan su esfuerzo y dedicacion para cumplir las metas propuestas y objetivos

organizacionales.

1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la actualidad no se conoce con exactitud la capacidad potencial de sus
colaboradores, lo que conlleva a suponer una condicién limitante para el desarrollo y
crecimiento de la misma. Ademas la empresa no cuenta con un procedimiento claro de
planeacién de reclutamiento, seleccion, contratacién, induccion, capacitacion y
evaluacion del desempefio del personal. Por ello, es recomendable que existan
politicas estableciendo la forma técnica para el cumplimiento de la gestion del
conocimiento, con el fin de crear un buen clima laboral y competitividad frente al
mercado. Esto ayudard a la empresa a mejorar y fortalecer su recurso humano,
permitiendo establecer nuevas estrategias con el objetivo de crecer y posesionarse en

el mercado de confecciones.



Se necesita para el proceso de certificacion en todas las empresas un alto nivel de
recursos humanos, contando con un personal comprometido y competente que

contribuya a la ejecucion de objetivos propuestos por la empresa, tales como:

e Descubrir el recurso humano como empleados proactivos.

e Conservar un ambiente laboral idoneo y una cultura organizacional enfocada en
las necesidades de todas las personas que pertenecen a la empresa Almacén
Olimpico Ltda.

e Organizar metas laborales de cada empleado con cada estrategia de la

organizacion.

La empresa Almacén Olimpico Ltda., esta conformada por procesos claves que
permiten un excelente funcionamiento de la politica de calidad del area, y es verificar el
alto compromiso de sus trabajadores, cumplen con un proceso de seleccion y
capacitacion donde ayudan a formar al personal , los ayudan a ser mas competitivos y
finalmente cuentan con el proceso de desarrollo en donde Almacén Olimpico Ltda.,
brinda la oportunidad de que todos sus trabajadores demuestren su desempefio en
cada area y adquieran una gran experiencia laboral a lo largo de su permanencia en la
empresa, donde los esfuerzos se vean retribuidos, todos estos procesos ayuda a que
todo los trabajadores demuestren un gran sentido de pertenencia hacia la organizacion.

Aungue actualmente se puede ver este procedimiento en donde se aplica cada paso
necesario para la seleccion, capacitacion y desarrollo de todos los trabajadores, se
puede percibir falencias las cuales hacen que este proceso no sea tan eficiente, ya que

este proceso lo realizan el sefior José A. Lancheros y su hijo.

Se puede ver que no solicitan un grado técnico de estudios en el area de confecciones
aunque si se necesitan conocimientos en el desarrollo de la labor (saber coser)
necesarios para un buen desempefio en la tarea para la que la contratdé la
organizaciéon, se puede percibir que no todos los colaboradores conocen diferentes

funciones al interior de la compafiia, también se puede denotar que falta conllevar



diferentes pruebas técnicas a las que pueden enfrentarse los trabajadores en el
proceso de seleccion para reconocer los conocimientos que pueda tener cada
aspirante, es importante también , que midan el nivel de efectividad , que cuenten con

un programa de capacitacion y uno de entrenamiento de cada cargo.

Por consiguiente y considerando lo expuesto anteriormente, este trabajo nos llevo a dar

respuesta a la siguiente pregunta de investigacion:

¢Cuales son las falencias en el proceso de capacitacion y evaluacién de
desempefio del personal que labora en almacén Olimpico Ltda., de la ciudad de

Palmira?

1.3 OBJETIVOS

e Determinar el estado de politicas administrativas del talento humano de la
empresa.

e Definir las técnicas de la gestion del conocimiento mas apropiadas para la
empresa.

e Elaborar una propuesta que ayude a mejorar y valorar el recurso humano de la
empresa.

e Descubrir el recurso humano como empleados proactivos.

e Conservar un ambiente laboral idéneo y una cultura organizacional enfocada en
las necesidades de todas las personas que pertenecen a la empresa Almacén
Olimpico Ltda.

e Organizar metas laborales de cada empleado con cada estrategia de la

organizacion.



1.4 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

La empresa Almacén Olimpico Ltda. de Palmira Valle, en la determinacion de los
procesos de capacitacion y evaluacion del desempefio de su personal, requiere una
investigacion de campo, a través de la cual se desarrolle una propuesta relacionada
con la implementacion de las técnicas de la Gestion del Conocimiento mas apropiadas
para la misma, debemos tener en cuenta que debe realizarse un diagndstico de las
necesidades de capacitacion en las diferentes areas, que en este caso la empresa no
lo realiza y por lo tanto, no se tiene el profundo conocimiento en las necesidades

existentes en este tema.

Es importante recalcar que a menudo se pasa por alto el recurso mas valioso que tiene
una compafia y se hace mayor énfasis en los nuevos métodos de produccion o en los
sistemas de informacion que prometen incrementar la productividad sin involucrar a sus
colaboradores. Es por ello, que la empresa necesita de una propuesta clara y
apropiada que le permita evaluarse a si misma, en lo concerniente al talento humano
gue posee actualmente, cuyo resultado servira de instrumento para mejorar y fortalecer
cada uno de los procesos con el personal y a su vez serd Util para el mejoramiento de

politicas administrativas generales.

La investigacion también nos ayudara a interrelacionar la practica con la teoria y
establecer contacto con la realidad que se vive en Almacén Olimpico Ltda., a fin de
conocerla mejor, y luego emitir resultados que permitan la toma de decisiones de sus

duefios para que puedan comparar su competitividad en el mercado.

La necesidad de potencializar el recurso humano en todas las organizaciones en el
mercado actual, es cada dia mas grande, esto logra ser una parte esencial para cumplir
los objetivos corporativos, por ello se cree pertinente realizar una propuesta de mejora
para todos los procesos en la empresa Almacén olimpico Ltda., abarcando el area de

gestion humana, en donde se quiere contar con un personal calificado, competitivo,



productivo y eficiente, logrando satisfacer las necesidades de los clientes internos y
externos, contribuyendo a generar una gran participacion en el mercado de los
uniformes y la generacion de mayores utilidades. En cuanto al seguimiento y
evaluacion en Almacén Olimpico esta actividad no se realiza ya que al no tener definida
un area de Talento humano que pueda evidenciar y comprobar porcentajes de
cumplimiento del plan que se sigue para el cumplimientos de los objetivos, entonces la
valoracion del desempefio es subjetivo y queda a cargo del reporte o concepto que
emitan los lideres de cada una de las secciones

CAPITULO 2: REVISION DE LITERATURA

2.1 MARCO TEORICO:

Al paso de los afios cada dia se vuelve mas importante la direccién y administracion del
personal, ya que hoy en dia existen desafios y diferentes niveles competitivos que
hacen que la empresa exija un personal idbneo, competente y con gran compromiso
del rol desempefiado dentro de la organizacion, esto ayudara a que el resultado de la
gestion y el funcionamiento organizacional este acorde a los diferentes estandares de
calidad los cuales fidelicen a todos sus clientes, satisfagan sus necesidades y atraigan

otros mas a la organizacion.

Idalberto Chiavenato (Chiavenato, 1990) apunta que el reclutamiento consiste en un
conjunto de procedimientos que tienden a atraer candidatos potencialmente calificados
y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion. Basicamente es un sistema de
informacion, mediante el cual la organizacién divulga y ofrece al mercado de recursos
humanos oportunidades de empleo que pretende llenar. Recursos humanos Sergio

medina.blogspot.com.co/2011/12/reclutamiento y seleccion de personal.

Alfredo Guth (2001), nos dice que el reclutamiento es el proceso permanente mediante
el cual una organizacioén reune solicitantes de empleo, de manera oportuna, econémica

y con suficiente cantidad y calidad para que posteriormente concurse en funcion de



seleccidon. Recursos humanos Sergio medina.blogspot.com.co/2011/12/reclutamiento y

seleccién de personal.

Podemos decir que hoy en dia para llegar a tener una organizacion con calidad y
participativa, se necesita contar con personal apto y capaz de llegar al éxito
organizacional, el proceso de seleccion hace parte fundamental en toda organizacion
los cuales deben de contar con una serie de requisitos para seleccionar a las personas
mas indicadas y competentes que puedan desempefiarse muy bien en cada rol, por
ello es importante que se tengan en cuenta una serie de procesos para poder llegar a
la contratacion adecuada, se debe de contar con una entrevista inicial grupal, de alli la
individual que es la adecuada para obtener informacion mas a fondo sobre cada
candidato, luego las pruebas psicotécnicas, donde se valora el potencial y la habilidad
de cada persona, para finalizar es importante que el jefe inmediato o gerente de la

empresa brinda su ultima palabra con respecto a la contratacion.

José Manuel vecino, dice que la capacitacién se convierte en elemento diferenciador
cuando se entiende como inversion y no como gasto, cuando se reconoce que las
horas dedicadas al entrenamiento especifico son un tiempo que asegurara la calidad
del trabajo y evitara los reprocesos que terminan por aumentar los ciclos de
produccién. Valorar el conocimiento y la habilidad de llevarlo al puesto de trabajo hace
gue efectivamente la productividad se refleje en el mejoramiento de la calidad de los
productos y la competitividad se evidencie en la recompra, en el valor que le den los

clientes a los productos y a la empresa.

La capacitacibn se ha convertido, para algunas empresas, en factor de retencion y
crecimiento personal, se pretende que el talento que ha recibido la oportunidad de
incrementar su conocimiento y habilidad en una tarea determinada pueda sentir que la
empresa valora su contribucion y que por tanto le ofrece la estabilidad necesaria para

gque pueda aportar en el desarrollo de la estrategia empresarial.



Para muchas empresas la capacitacion hace parte de la cultura y esta estructurada por
modulos, por temas y areas; en muchas se ha avanzado hacia el modelo de la
universidad corporativa, en otras se tienen convenios con universidades o institutos y
en otros se han desarrollado programas de formadores internos lo cual les permite
potenciar el conocimiento interno en beneficio de los procesos de entrenamiento y
desarrollo. Sin embargo, para muchas otras compafias el tema de la capacitacion es
algo excepcional y no se promueve en razén del tamafio de la empresa o del criterio

gue tengan los duefios o administradores de las mismas.

Una de las dificultades que evidenciamos en los procesos de capacitacion es que en
ocasiones son los jefes de area quienes no envian a sus colaboradores a los eventos
de capacitacion, sin embargo la experiencia nos dice que quiza falta motivar y negociar
con ellos la importancia de dicha capacitacién, de tal manera que puedan coordinar
horarios y turnos.

De gerencia.com, articulo; la capacitacion como protagonista de la productividad

empresarial.

La capacitacién, es una de las fases importantes para el crecimiento humano dentro
de la organizacion, si no se les brinda una capacitacion adecuada a todos los
trabajadores se podra apreciar de que no son muy efectivos, y que no ayudan a
contribuir con los objetivos de la organizacion, por la falta de conocimientos vy

mejoramiento continuo.

La capacitacién es necesaria ya que demuestra que la organizaciébn toma en serio lo
gue hace, lo que quiere lograr, hace sentir a todos sus colaboradores que la
organizacion los apoya, fomenta confianza, trasmite filosofia organizacional, vision,

competencia, disminucion de errores, generando credibilidad y utilidad.

José Alberto Carpio, define evaluacion del desempefio como el proceso por el cual se

valora el rendimiento laboral de un colaborador. Involucra brindar retroalimentacién al



trabajador sobre la manera en que cumple sus tareas y su comportamiento dentro de la

organizacion.

Segun Chiavenato (2000) La evaluacion del desempefio es una apreciacion sisteméatica

del desempefio de cada persona en el cargo o del potencial de desarrollo futuro.

Podemos decir que la evaluacion de desempefio ayuda a todas las empresas a la toma
de decision en retroalimentacion de sus empleados sobre el desempefio obtenido en su
puesto de trabajo, al igual disminuye el favoritismo, ayuda al desarrollo personal de sus
trabajadores, motiva, ayuda al aprendizaje continuo, tener resultados los cuales con
medibles gracias a indicadores, todo esto garantiza lograr el éxito de desempefio
organizacional de todas las personas que forman parte de ella.

Luz Eugenia Sierra Viana, Licenciada en Educacion Psicologa, evaluacion de

desempefio como herramienta para el cumplimiento estratégico.

Para Zerilli (1973) la evaluacion de desempefio es una apreciacion sistematica de valor
gue un individuo demuestra por sus caracteristicas personales y/o presentacion con
respecto a la organizacion de la que forma parte, expresado periédicamente conforme
a un preciso procedimiento por una o mas personas encargadas, que conozcan al

individuo y su trabajo.

Garcia, Sanchez y Zapata (2008) definen la gestion del talento humano como: “la
actividad empresarial estratégica compuesta por un conjunto de politicas, planes,
programas y actividades realizadas por una organizacion con el objeto de obtener,
motivar, retribuir y desarrollar a las personas que requieren en sus diferentes
estructuras para crear una estructura organizacional donde se equilibren los diferentes

intereses y se logren los objetivos y metas organizacionales de la empresa”

Maristany, Jaime (2008) dice que la administraciéon del talento humano tiene por objeto

reconocer, administrar y evaluar las técnicas y métodos de administraciéon del area,



como parte de las estrategias generales de la empresa siendo eficaces y logrando la

confianza de los empleados a todos los niveles.

Vasquez, Aldel (2008) afirm6 que la gestion del talento humano es una actividad que
depende menos de las jerarquias, 6rdenes y mandatos. Sefiald la importancia de una
participacion de la empresa donde se implica formar una serie de medidas como el
compromiso de los trabajadores de la empresa donde se implica formar una serie de
medidas como el compromiso de los trabajadores, con los objetivos empresariales, el
pago de salarios en funcidén de la productividad de cada trabajador, un trato justo a

estos y una formacién profesional.

Lledd, Pablo (2011) él afirma que el talento humano tienen un enfoque de aplicacion y
practica de las actividades mas importantes dentro de la organizacion o empresas
siendo la gestion del talento humano un pilar fundamental para el desarrollo exitoso de
los procesos, pues al final las personas son las responsables de ejecutar las

actividades porque los proyectos no se desarrollan por si solos.

Mora Vanegas, Carlos (2012) resalta que la gestion del talento humano es una
herramienta estratégica, indispensable para enfrentar los nuevos desafios que impone
el medio. Es impulsar a nivel de excelencia las competencias individuales de acuerdo a
las necesidades operativas donde se garantiza el desarrollo y administracion del

potencial de las personas “de lo que saben hacer” o podrian hacer.

Ponjuan, G (2006) y Arbonies, A, L. (2006) plantean en su definicion conceptos muy
importante sobre el conocimiento que los otros autores no hacen mencion, y es que
este lo producen los individuos y la empresa, donde la primera autora especifica como
pueden ser estos conocimientos en cuanto a tacito y explicito. También esta autora
menciona algo muy significativo en su definicion y es la palabra sistematico refiriéendose

a que la gestion de conocimiento debe ser en un proceso continuo.


http://www.monografias.com/trabajos/epistemologia2/epistemologia2.shtml

CAPITULO 3: METODOLOGIA GENERAL:

3.1. METODO DE LA INVESTIGACION

Para la empresa Almacén olimpico Ltda., es necesario contar con una metodologia que

brinde una gran equilibrio organizacional por ello es necesario, que cuente con un
proceso de seleccion adecuado, al ingresar el personal a la compariia es necesario que
cuente con una excelente capacitacion y al momento de permanecer en la compariia es
indispensable realizar una evaluacion de competencias laborales, realizar técnicas de

evaluacion de desempefio (AUDITORIA).
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Grafica 1. Técnicas de Gestion

Tipo de estudio: el estudio sera descriptivo, en el cual se estudiara procedimientos en
el area de recursos humanos donde se lograra un mayor conocimiento y delimitacion
de los hechos que hacen parte del problema de investigacion de la empresa Almacén
Olimpico Ltda.:



SELECCION

Es importante que se apligue una entrevista semiestructurada, en donde cada

participante demuestre sus habilidades y conocimientos segun el perfil a desempeniar

e Se debe pasar por una entrevista grupal en donde todos los participantes
demuestran sus capacidades.

e Proceder a llamar a las personas que mejor se desempefiaron en la entrevista
grupal, para poder realizar entrevista individual en donde el entrevistador
conocera mas a fondo el perfil de los candidatos, sus estudios y conocimientos
hacia el cargo el cual se esta postulando.

e Contar con pruebas psicotécnicas en donde valoren el potencial y la habilidad de
cada candidato.

e Para finalizar es importante que el jefe inmediato o gerente de la empresa brinde
su ultima palabra con respecto a la contratacion y eleccion del candidato

indicado.

CAPACITACION:

e Brindar capacitaciones periodicas de diferentes procesos, en cada una de las
areas; seccion de disefio, empaque, calidad, bodega de insumos, estampacion,
laboratorio, disefio gréfico y corte.

e Importante que el personal conozca de las estrategias organizacionales para
lograr cumplir los objetivos de la empresa.

e Conocer las diferentes politicas de la empresa y el manual de funciones para un

buen desempefio y manejo del clima laboral.



GESTION DE EVALUACION:

Es necesario realizar un proceso continuo de supervision durante el afio, es la base
importante para realizar revisiones de procesos y desempefio de cada trabajador en
sus funciones, con esto se podran tomar correctivos de falencias encontradas y asi

mismo mirar procesos eficientes de cada area y aplicarlas para una mejora continua.

3.2 POBLACION Y MUESTRA

El desarrollo en la investigacion se encuentra direccionado hacia el proceso de
recursos humanos de la empresa Almacén olimpico Ltda., ubicada en la Cra 28 # 31 —

67 de Palmira (valle).

Es estas instalaciones se encuentran un total de 25 personas, de los cuales algunos
seran entrevistados, ya que; escogeremos el método de la entrevista, como un método
viable e importante para conocer de una manera clara y concisa de como se sienten los
empleados en la organizacion, de conocer en todos los aspectos las diferentes
situaciones en las que se encuentran los trabajadores, de saber si existe informacion la
cual brinde mas conocimiento de todos los procesos, de saber si la empresa maneja
buenas practicas de evaluacion de desempefio, el método de la entrevista nos
ayudaran a plantear opiniones y sugerencias y construir un plan de mejoramiento a la

empresa Almacén Olimpico Ltda.

3.3 FUENTES DE INFORMACION

FUENTES DE INFORMACION PRIMARIAS:

Documentos oficiales, Libros, articulos de publicacién en internet, testimonios de
expertos (José A. Lancheros y su hijo), entrevista a empleados de la empresa y caso

empresa Olimpico Ltda.



3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

La recoleccion de datos se refiere al uso de una gran diversidad de técnicas y
herramientas que pueden ser utilizadas para investigacion, los cuales pueden ser la
entrevistas, la encuesta, el cuestionario, la observacion, el diagrama de flujo y el
diccionario de datos. Para reconocer la situacion actual de la empresa seleccionada,
fue preciso recolectar informacion adecuada; es decir, en cantidad, calidad,
oportunidad y relevancia, la cual es manejada por el personal que labora en Almacén

Olimpico.

Teniendo en cuenta lo anterior y tratando de identificar las falencias en el proceso de
Capacitacion y Evaluacion de Desempefio del personal que labora en Almacén
Olimpico de la ciudad de Palmira, se usoé la técnica de la entrevista directa con los jefes

de cada proceso y los empleados.

A través de ésta técnica, se obtuvo informacion de interés para la investigacion de
procesos que se deberan tener encuenta en el area de talento humano dentro la
organizacion Almacén Olimpico Ltda., por ende se ha recopilado la informacion en
donde se pueden observar posibles oportunidades para el mejoramiento de los
procesos de seleccion, capacitacion y evaluacion de desempefio y la importancia de

contar con una persona que se desempeﬁe en esta area.



CAPITULO 4: RESULTADOS:

4.1. PRESENTACION DE RESULTADOS

Estudio cualitativo: ENTREVISTA

Segun las personas entrevistadas se puede concluir que la capacitacion hace parte
importante para el desempefio de cada labor dentro de la compaifiia, este hace crecer
el conocimiento y las habilidades de todos los empleados que hacen parte de cada

departamento de la empresa Olimpico Ltda.

Se puede observar que los empleados del area de comercializaciéon son los
encargados de determinar las necesidades de los consumidores, son las personas que
logran fidelizar y obtener un canal de distribucion adecuado, fijan un precio de los
productos. EIl subgerente no desempefia solo este rol, también desempefa diferentes
funciones y roles de los diferentes puestos de trabajo.

Se logro observar que el organigrama es vertical. No se cuenta con una persona en el
area de Talento Humano, esta labor la desempefa el propietario. Se puede ver que no
solicitan un grado técnico de estudios en el area de confecciones o conocimientos

previos necesarios para su desempefio en cada area de la organizacion.

Los resultados indican que la empresa requiere inmediatamente de crear un
departamento de Talento Humano que facilita la trasmision de informaciones y
habilidades a sus empleados, de una manera sistematica y eficiente para el

cumplimiento de los objetivos trazados por la empresa.



ORGANIGRAMA EMPRESA ALMACENES OLIMPICO LTDA.

e )

Gréfica 2. Organigrama de la empresa




4.2. ANALISIS DE DATOS

Los empelados que se desempefian en el area de comercializacion deben aprender a
determinar las necesidades de los consumidores y satisfacerlas, deben definir el
producto, saber sus caracteristicas y brindar un excelente servicio para lograr su
fidelizacion y preferencia, Es importante que los empleados de esta area establezcan
un canal de distribucion, fijen un precio asequible e indicado tanto para la empresa
como para sus clientes y a su vez brindar una excelente publicidad y promocion de
estos productos de ellos depende mucho la fidelizacién y permanencia de todos sus
clientes , por ende la capacitacién para ellos debe ser muy constante.

Es importante que el subgerente delegue funciones y roles, por método de la entrevista
realizada podemos concluir que €l desea afrontar responsabilidades de varios puestos
de trabajo, es importante conocer otras funciones pero no es lo mas indicado para la
organizacién, ya que afecta el equilibrio de poderes y la obtencién de resultados

continuos positivamente.

Debido a que es una empresa familiar el organigrama es vertical, carece de junta
directiva y asamblea de accionistas. Sus perfiles tienen a fin con la empresa y asi
puedan debatir, concordar diferentes decisiones y participaciones productivas,
administrativas y de orden social. En general, segin las personas entrevistadas se
puede definir que es super importante para la empresa que se realice capacitacion

constante para todas los empleados

La empresa ha tenido falencias, ya que no ha pretendido contar con un personal con
un nivel educativo avanzado, Inicialmente al personal se le contrataba por medio de
recomendacion y no se hacia un proceso de seleccion en donde se conocieran un poco
mas las habilidades y aptitudes de cada aspirante, es bueno que la empresa brinde
oportunidades a todas las personas que necesitan experiencia laboral, por ello se

recomienda de que los empleados tengan la oportunidad de especializarse y realizar



cursos de estudios adecuados, los cuales ayuden al desempefio y desarrollo de las

habilidades de su area.

CAPITULO 5: CONCLUSIONES

Damos gracias a Dios, a la vida y a la sincronia del mundo en el aprendizaje, estudio y
la labor bien ejecutada; que nos tiene en pro del mejoramiento continuo personal,
familiar y profesional con oportunidades constantes, También gracias al nexo entre
Milciades y los propietarios del Almacén Olimpico ubicado en la ciudad de Palmira,

Valle del Cauca.

Es una PYME dedicada al disefio, confeccion de dotaciones industriales, salud,
uniformes deportivos de varias disciplinas deportivas, la uniformidad en prendas de
vestir; de acuerdo a los respectivos distintivos (escudos, colores) para los dos sectores
gue rigen e intervienen en la educacion basica y secundaria en Colombia privados y

publicos.

El baluarte o joya de la corona en estos momentos y durante 30 afios de permanencia
en el mercado, es el creador y propietario de la empresa, Persona que goza de buena
salud y que desea seguir en accién hasta que Dios lo permita. Con el respeto y
admiracién que merece observamos distintos campos o areas de la empresa los cuales
deben de ser objeto de analisis y estudio para establecer indicadores de toda clase,
como lo exigen las diferentes certificaciones y avales de un mercado bajo el efecto
globalizacion. Por tanto, se escribieron algunos detalles pertinentes a establecer
nuestro foco de trabajo académico y una posible alternativa de mejora para la empresa

en estudio.

La responsabilidad esta centralizada en la gerencia general y hace que el temor al
fracaso sea latente, aunque un miembro familiar, en este caso un hijo el cual tiene el

titulo profesional de ingeniero este tomando parte de la responsabilidad empresarial



que les compete, la relacion entre padre e hijos es motivo de orgullo y confianza, mas
en la empresa deben de instaurarse criterios, politicas y protocolos que demuestren

buenos resultados para ir consolidando la sucesion de la gerencia.

En conclusién la empresa requiere de un Outsourcing en el proceso de Talento
Humano que sea neutral, se requiere contar con una persona con actitud y aptitud
ecuanime, neutra y que sepa desempefiar el codigo sustantivo del trabajo. Es
importante que se incentiven a todo el personal de realizar cursos que ayuden a elevar
su perfil profesional, personal y laboral y asi mismo potencializar sus habilidades en

cada area.

5.1 RESUMEN DE HALLAZGOS

Como toda organizacién, entidad o empresa, hay circunstancias manejadas de manera
idonea y otras que empezaron desordenadas, o se fueron deteriorando con la
antigledad de la misma empresa en el caso especifico el Almacén Olimpico Ltda. Una
falencia identificada de inmediato es lo relacionado con el talento humano,
basicamente porque no se ha brindado la atencion adecuada para esta area de la
empresa, mencionando que es la mas importante debido a que se encarga de la mano
de la ejecucién de la meta y razon de ser de la empresa, la cual es el disefio y
confeccién de uniformes para colegios.

Ahora bien, gracias a la investigacién realizada se puede afirmar que la principal

falencia esta en el “descuido” del talento humano, en dos aspectos fundamentales:

Se ha hecho a un lado la importancia del conocimiento tedrico que se tiene de la
funcién que ejecuta cada empleado, es decir, la mayoria de los empleados realizan sus
funciones empiricamente y no por un conocimiento técnico de la misma, dentro de lo
cual hay una gran falencia, porque si bien la “practica hace al maestro” es importante

complementar esto con un conocimiento técnico y profesional de lo que se esta



haciendo, esto relacionado directamente con llevar a la empresa a otro nivel,

mejorando calidad de trabajo y de producto.

Se puede concretar que dichas falencias en su recurso humano, se generan debido a
que la gran mayoria de sus colaboradores no cuentan con un nivel educativo
avanzado, lo cual no permite el crecimiento que la empresa se ha propuesto. Por
tanto, se requiere que todos sus empleados reciban una capacitacién constante de sus
tareas y funciones, que incentiven a que todos sus empleados a que piensen en la
superacion educativa, este método les ayuda a identificar una cultura organizacional,
generan mas productividad, enriqguecen sus conocimientos, ayudan a un logro misional
empresarial y personal, se promueve a la creatividad, a que cada dia cuenten con gran
disposicion hacia el trabajo a desempefar, trabajar en equipo, agilizan a la toma de
decisiones de una forma mas asertiva , aumenta la autoconfianza y ayudaria a contar

con un excelente clima laboral.

Por otro lado, el problema anteriormente relatado se “complementa” por la falta de
capacitacion al personal, el problema del profesionalismo en el personal no fuera tan
grave, si continuamente se estuviera ensefiando sobre las funciones que cada uno
ejerce, pero no se hace, entonces esto también genera problemas en los empleados,
porque no hay motivacion para aprender nuevas técnicas y conocimientos frente a sus

funciones.

En la realizacion de esta investigacion encontramos que lo mas urgente es que la
administracion (el hijo del propietario) delegue funciones, vemos que existe una gran
necesidad imperante de tener una persona neutral muy capacitada para el manejo de
talento humano, esto redundara en descentralizar la labor de exigencia de resultados y
se pasa de una forma algo subjetiva a una forma de exigencia con resultados que sean
medibles, ademas la empresa debe entender que a medida que el personal sienta que
lo principal es el trabajo por competencias esta generara un crecimiento como

organizacion y surgira la necesidad de expandirse hacia otras poblaciones de la region.



Es importante que la empresa cuente con una persona encargada de talento humano
la cual se enfatice en garantizar que todos los colaboradores de la organizacién sean
aptos para desempefiar cada funcion y sea la encargada de velar por el bienestar de
sus empleados y la empresa; es necesario realizar un proceso continuo de supervision
durante el afio, es la base importante para realizar revisiones de procesos Yy
desempefio de cada trabajador en sus funciones, con esto se podran tomar correctivos
de falencias encontradas y asi mismo mirar procesos eficientes de cada area y

aplicarlas para una mejora continua.

5.2 RECOMENDACIONES

En recomendaciones lo primero que proponemos es que a todo el personal se le
capacite como primera medida en el conocimiento del producto esto es capacitacién en
fibras textiles, hilos y todo lo relacionado con insumos de confeccion. Estas
capacitaciones tendran un bajo costo para la empresa debido a que las empresas
proveedoras de la materia prima tienen personal calificado para dar este tipo de
ayudas para enriquecer el conocimiento, capacitaciones que por lo general se brindan
sin ningln costo econémico ya que es una forma de poder presentar las cualidades
ventajas y valores agregados de sus productos para que las prendas sean elaboradas
de la mejor forma dando el uso adecuado en el tratamiento de las fibras, es importante
que estas capacitaciones recibidas queden documentadas de forma escrita y

audiovisual para que sirvan como material de consulta y continua capacitacion.

Se debe pretender tener por lo menos 3 veces al afio capacitacion para el personal de
ventas quienes deben tener el pleno conocimiento del producto a ofrecer y a que
entidades corresponde, el tiempo de demora de una produccion para poder dar una
informacion real al consumidor final y evitar generar malestar por incumplimientos en
temporada alta debido a los continuos desabastecimientos que se pueden presentar

por una mayor afluencia de compradores mayor a la esperada.



En el tema de evaluacion y control se debe tener como punto muy importante para la
organizacion, partiendo de la idea que una vez se haya creado y ejecutado un plan de

capacitacion, se proceda con esta accion donde pondran observar que:

e La evaluacion permitird determinar si la actividad esta produciendo los resultados
esperados.

e Puede medirse los resultados partiendo de la informacion recolectada pasarla a
informe estadistico y tomar mejores decisiones

e La empresa estara en la capacidad de poder ver resultados efectivos teniendo en
cuenta que al personal hay que irle midiendo o evaluando su aprendizaje, sus

resultados y la capacidad creativa.

Una empresa funciona exactamente como un cuerpo humano, es un organismo con
departamentos u o6rganos, cada uno de ellos encargado de diferentes funciones y
responsabilidades diferentes, pero se relacionan en que todos pertenecen al mismo

cuerpo, y tienen como meta el funcionamiento adecuado del mismo.

Por lo anterior, la principal recomendacion para el almacén Olimpico Ltda, es que se
debe tener en cuenta que si se pretende llegar a la mejoria y éxito de la empresa se
necesita trabajar en equipo, desde los empleadores como autoridades, hasta los
empleados como colaboradores de la empresa. Una vez la empresa reconozca las
necesidades de sus empleados como propias, en los aspectos que le competan a la
empresa, entonces asi como un real equipo de trabajo ponerse metas para alcanzar

semanal, anual y mensualmente para aumentar la productividad de la empresa.

Esencialmente se recomienda de manera urgente realizar la contratacion de un Jefe de
talento humano, en el almacén Olimpico se puede decir que el area de talento humano
esta a la “deriva”, es importante la jefatura en cada departamento de la empresa, y sin
lugar a dudas esta area es fundamental en la empresa, por lo cual necesita de la
colaboracion de una persona que se dedique exclusivamente a los empleados, a sus

funciones, a sus necesidades, a su desempeifio.



La cabeza del cuerpo, en este caso los duefios de la empresa no pueden abarcar
todos los aspectos de la empresa, porque sencillamente no es lo correcto, se puede
dedicar mucho tiempo a aspectos que no lo necesitan y si descuidar otros como en el

caso del area de talento humano que necesita de una atencion especial y constante.

El proposito de la contratacion de un jefe de talento humano es principalmente
conseguir un apoyo tanto para el empleador como para el empleado, que tanto el uno
como el otro encuentren al jefe de talento humano como un intermediario que esta al

pendiente de atender las necesidades de las dos partes.

Lo anterior nos lleva a proponer que deben disefiar el formato de evaluacion teniendo

€en cuenta que:

En la evaluacion de aprendizaje se evidenciara los respectivos conocimientos actitudes
y habilidades que recibieron en la capacitacién y que dia a dia deben ser puestas en
practica en el desempefio laboral porque este es el fin que se busca con dicha
capacitacion, esta evaluacion se puede hacer de tipo tedrica mediante el disefio de un

cuestionario y que contiene los temas abordados durante la capacitacion.

La evaluacion por resultados les permitira hacer un estricto seguimiento a los
indicadores que los conduzcan a la consecucion del objetivo trazado (meta). Por lo
anterior también resulta importante realizar sobre los mismos una evaluacién de
desempefio, enfocada en determinar de qué manera se estd realizado en trabajo

designado a cada empleado.

Esta evaluacion de desempefio trae consigo una serie de beneficios tanto para la

empresa como para sus empleados, como son:



Para El empleado:

e Conoce los aspectos de comportamiento y desempefio que la empresa mas
valoriza en sus funcionarios.

e Conoce cudles son las expectativas de su jefe respecto a su desempefio y
asimismo, segun él, sus fortalezas y debilidades.

e Conoce cuales son las medidas que el jefe va a tomar en cuenta para mejorar
su desempeiio (programas de entrenamiento, seminarios, etc.) y las que el
evaluado debera tomar por iniciativa propia (autocorreccion, esmero, atencion,
entrenamiento, etc.).

e Tiene oportunidad para hacer autoevaluacion y autocritica para su
autodesarrollo y auto-control.

e Estimula el trabajo en equipo y procura desarrollar las acciones pertinentes para
motivar a la persona y conseguir su identificacion con los objetivos de la
empresa.

¢ Mantiene una relacion de justicia y equidad con todos los trabajadores.

e Estimula a los empleados para que brinden a la organizacibn sus mejores
esfuerzos y vela porque esa lealtad y entrega sean debidamente
recompensadas.

e Atiende con prontitud los problemas y conflictos, y si es necesario toma las
medidas disciplinarias que se justifican.

e Estimula la capacitacion entre los evaluados y la preparacion para las

promociones.

Para El Empleador:

e Evaluar mejor el desempefio y el comportamiento de los subordinados, teniendo
como base variables y factores de evaluacion y, principalmente, contando con
un sistema de medida capaz de neutralizar la subjetividad.

e Tomar medidas con el fin de mejorar el comportamiento de los individuos.
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¢ Alcanzar una mejor comunicacion con los individuos para hacerles comprender
la mecéanica de evaluacion del desempefio como un sistema objetivo y la forma
como se esta desarrollando éste.

¢ Planificar y organizar el trabajo, de tal forma que podra organizar su unidad de

manera que funcione como un engranaje.

Para La Empresa:

e Tiene oportunidad de evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo
plazo y definir la contribucién de cada individuo.

e Puede identificar a los individuos que requieran perfeccionamiento en
determinadas &reas de actividad, seleccionar a los que tienen condiciones de
promocion o transferencias.

e Puede dinamizar su politica de Recursos Humanos, ofreciendo oportunidades a
los individuos (no solamente de promociones, sino principalmente de
crecimiento y desarrollo personal), estimular la productividad y mejorar
las relaciones humanas en el trabajo.

e Sefiala con claridad a los individuos sus obligaciones y lo que espera de ellos.

e Programa las actividades de la unidad, dirige y controla el trabajo y establece las
normas y procedimientos para su ejecucion.

¢ Invita a los individuos a participar en la solucion de los problemas y consulta su

opinién antes de proceder a realizar algin cambio
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http://www.monografias.com/trabajos14/obligaciones/obligaciones.shtml

5.3 PROPUESTA:

Como resultado de la investigacion en la empresa Almacén Olimpico Ltda., se realiza
la siguiente propuesta en Gestion del Conocimiento, especificamente para los

procesos de Capacitacion y Evaluacion del Desemperio:

Para poder ejecutar la estrategia de la empresa, es fundamental la Administracion del
Talento Humano, para lo cual los colaboradores se han convertido en la piedra angular

de toda la organizacion.

En este orden de ideas se debe considerar que a la empresa le corresponde poseer
personal no solo para cumplir las funciones estrictamente laborales, sino también
brindar la posibilidad de desarrollo de sus habilidades y destrezas creativas que
permita la consecucion de objetivos tanto personales como laborales que incrementen

el bienestar de los mismos.

Por lo anterior, se requiere que la empresa invierta en la contratacion de un
coordinador o gerente de Talento Humano que planee, coordine y ejecute la Gestion

del Conocimiento en todas sus etapas.

Teniendo en cuenta los hallazgos de la investigacion se hace énfasis en tener claro los
parametros de la seleccion del personal, ya que éste permite evidenciar que la
empresa contara con un personal calificado para cada uno de los cargos requeridos

para el buen funcionamiento de la empresa.

Es importante poder denotar que el proceso de seleccion es una base importante para
crear y garantizar una excelente calidad interna y externa en la organizacion, pensando
en que al momento de requerir el personal de forma incorrecta podria lograr conflictos

internos, externos al igual que una baja rentabilidad organizacional.



Es muy motivante ver que la empresa apoye a todo su personal que requieren de un
trabajo justo, sin exigir estudios avanzados, pero es importante que la empresa al no
contar con estas exigencias brinden a todas sus colaboradores el apoyo al
fortalecimiento de sus capacidades por medio de capacitaciones que cumplan con la
evolucion de competencias e incentiven a todas los trabajadores que hacen parte de la
organizacion a seguir estudiando y a enriquecer sus conocimientos por medio de
cursos o convenios, los cuales beneficien econémicamente a los trabajadores, esto los
motiva a crecer profesional, personal y laboralmente, contribuyendo al cumplimiento de

los objetivos organizacionales.

PLAN DE CAPACITACION

Teniendo en cuenta lo anterior, se propone que el Coordinador de Talento Humano
debe desarrollar un plan de capacitacion que brinde a sus colaboradores el
conocimiento necesario para que pueda desarrollar bien su labor y sea capaz de tomar
decisiones para cualquier inconveniente que se presente durante su desempefio. El
Plan de capacitacion debe beneficiar a ambas partes, lo cual busca mejorar el nivel de
vida del trabajador y la productividad de la empresa.

La capacitacion en la empresa debe brindarse de acuerdo a las necesidades que la
empresa tenga, haciendo énfasis en los puntos especificos para que se pueda brindar
al colaborador su buen desempefio en el cargo asignado. Por lo anterior, se
recomienda tener claras las necesidades asi:
e Transmitir la informacion acerca de la empresa, sus productos, sus servicios, su
organizacion, su politica, sus reglamentos, manual de funciones, entre otros
e Desarrollar habilidades, destrezas y conocimientos directamente relacionados con
el desempefio del cargo, orientando de manera directa a las tareas y operaciones
que se vayan a ejecutar.
e Desarrollar o mejorar actitudes que favorezcan el clima laboral y aumente la
motivacion del personal para relacionarse de una manera adecuada con sus pares

y clientes



e Desarrollar conceptos que eleven el nivel de abstraccién u conceptualizacion de

ideas, para la mejor comprension de los objetivos de la empresa.

Es importante que Recursos Humanos identifigue las razones fundamentales para
llevar a cabo la capacitacion de sus colaboradores, como por ejemplo, implementacion
de nuevas técnicas y meétodos de trabajo, servicio al cliente, innovacion tecnoldgica

con el fin de evitar la obsolescencia, entre otros.

Mediante esta estrategia los colaboradores aprenden cosas nuevas, crecen
individualmente, establecen buenas relaciones y ejercen bien su funcién, lo cual
permite a la empresa alcanzar las metas propuestas. Se debe pretender tener por lo
menos 3 veces al afio capacitacion para el personal que ya esta vinculado a la

organizacién con bases importantes al mejoramiento de conocimientos y habilidades
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PLAN EVALUACION DEL DESEMPERNO

El plan de Evaluacion del Desempefio debe ser valido, confiable, efectivo y aceptado,
ya que éste se constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento del
colaborador. Es por ello que es de vital importancia definir los factores de Evaluacion.
Para la empresa Olimpico Ltda., se recomienda los siguientes factores, teniendo en
cuenta el método de evaluacion escala de graficas, ya que los factores de éste método
estan definidos por una descripcion resumida, sencilla y objetiva, que refleja de manera
objetiva el desempefio débil o insatisfactorio hasta el desempefio Optimo o
satisfactorio.

Los factores que se deben tener en cuenta para la evaluacién son:

e Calidad del trabajo: evalua la exactitud, seriedad, claridad y utilidad en las areas
encomendadas.

e Cantidad de trabajo: evalia el cumplimiento de los objetivos del puesto de
trabajo

e Conocimiento del puesto: mide el grado de conocimiento que tiene el
colaborador de su puesto de trabajo

¢ Iniciativa: evalla la recursividad y originalidad del colaborador

¢ Planificacidn: evalla la anticipacion a las necesidades del puesto de trabajo.

e Relaciones Interpersonales: Mantener un buen clima laboral con compafieros y
clientes

e Responsabilidades: se mide el compromiso del colaborador

Asi mismo se debe definir los grados de evaluacion para obtener las escalas de
variacion del desempefio en cada factor de evaluacién, como son: Optimo, bueno,

regular, aceptable o deficiente.

Teniendo claro estos conceptos se procede a disefar el formato de evaluacion de
desempefio para su aplicacion y retroalimentacion de los resultados de cada

colaborador, teniendo en cuenta los siguientes factores:



Factores: Optimo (=5) | Bueno (=4) | Regular(=3) | Apenas Deficiente
aceptable (=1)
(=2)
Produccion Siempre Aveces | Satisfacelos | Avecespor | Siempre esta
(cantidad de | supera los superalos | estandares | debajo de los | por debajo de
trabajo estandares | estandares estandares los
realizado) estandares
Calidad Excepcional Calidad Calidad Calidad Pésima
(esmeroenel | calidadenel | superiorenel | satisfactoria | insatisfactoria | calidad en el
trabajo) trabajo trabajo trabajo
Conocimiento | Conocetodo | Conocemas | Conocelo | Conoce partte | Conoce poco
del trabajo el trabajo delo suficiente | deltrabajo el trabajo
(experiencia en necesario
el trabajo)
Cooperacion | Excelente | Buenespiitu | Colabora Colabora | No colabora
(relaciones espiritu de de normalmente poco
interpersonales) | colaboracion | colaboracion
Comprension | Excelente Buena Capacidad Poca Ninguna
de situaciones | capacidad de | capacidad de | satisfactona | capacidad de | capacidad de
(capacidad para | intuicion Intuicion de intuicion Intuicion Intuicion
resolver
problemas)
Creatividad | Siempre tiene | Casisiempre |  Algunas Raras veces Nunca
(capacidad de Ideas tiene ideas veces presenta presenta
Innovar) excelentes | excelentes presenta Ideas Ideas
Ideas
Realizacion Excelente Buena Razonable | Dificultad para | Incapaz de
(capacidad de | capacidad de | capacidad de | capacidad de |  realizar realizar
hacer) realizacion realizacion realizacion
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La aplicacion de la evaluacion del desempefio en forma equitativa, ordenada y justa
permite ayudar al colaborador en su avance y desarrollo en sus tareas diarias, lo cual
le proporcional a la gerencia evaluar y medir el rendimiento individual y documentarlo,
alinear las labores del dia a dia de los empleados con los objetivos estratégicos de la
empresa, determinar si las expectativas de desempefio laboral fueron satisfactorias,
apoyar las decisiones de planificacion del recurso humano y planes de carrera,
identificar las fortalezas y debilidades en los desempefios para disefiar programas de

capacitacién y medir la relacion directa entre el desempefio y la productividad.

Se debe hacer énfasis a los colaboradores que la evaluacién de desempefio debe
convertirse en un instrumento de vital importancia en manos del profesional en
recursos humanos en funcién de la mejora continua del desempefio del trabajador y de
la organizacion en general. Asi como, debe contribuir necesariamente a la mejora del
clima organizacional, para que haya un crecimiento tanto personal como empresarial.

Después de evaluar al colaborador se debe realizar un informe de resultados y realizar



la debida retroalimentacion al colaborador, ya sea para que éste mejore o se mantenga

segun el caso.

5.3.1 RECURSOS: HUMANOS, MATERIALES, FINANCIEROS PARA LA POSIBLE

IMPLEMENTACION DE LA PROPUESTA.

Para mejorar el desempefio de la organizacion deberian considerarse recursos, tales

como.

RECURSOS FISICOS:

La empresa Almacén Olimpico Ltda cuenta con instalaciones adecuadas para el
desarrollo de procesos de capacitacion y evaluacién, siempre es importante que
en toda organizacién existan oficinas adecuadas en donde el personal pueda
presentar su proceso de seleccién, capacitacion y evaluacion, por ello este debe
ser con un ambiente apropiado y con todo lo que es necesario para la
realizacion de estos procesos.

Se cuenta con instalaciones idéneas dentro de la organizacion donde todos los
trabajadores puedan desempefiar sus funciones sin inconvenientes.

cuenta con espacio fisico para realizar sus reuniones periddicas, para hacer los
analisis respecto al desarrollo del plan propuesto y compartir todo lo relacionado

a los informes que usualmente hacen los lideres de las areas.

RECURSOS HUMANOS:

Contar con la persona encargada del area de talento humano, la cual es la
persona necesaria para que brinde un Incremento de la competencia del
personal a través de la formacién, educacion y aprendizaje y que lleve a
cabalidad las necesidad tanto del empleado como la organizacion en la

evaluacion de desempefio.



e Se ve involucrado todo el personal de la organizaciéon ya que dan un valor

agregado a cada uno de los procesos.

e Personal externo encargado de brindar capacitaciones a los empleados, en caso

de requerirse.

RECURSOS MATERIALES:

e Contar con video beam donde puedan proyectar diferentes capacitaciones,
parlantes en donde se pueda escuchar videos, asientos.
e Para realizar la evaluacibn de desempefio es importante contar con un

computador, formatos en papel, lapiceros.

RECURSOS FINANCIEROS:

RECURSO SUBTOTAL| TOTAL

MATERIALES:

VIDEO BEAM $ 400.000) $ 400.000
PARLANTES $ 120.000] $ 120.000
PAPELERIA $ 100.000) $ 100.000
LAPICEROS $ 26.0000 $ 26.000
COMPUTADOR $ 800.000] $ 800.000
REFRIGERIOS $ 60.000[ $  60.000
TOTAL | | $ 1.506.000

Tabla 1. Recursos Financiero



5.3.2. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES (DIAGRAMA DE GANTT). RESPONSABLE AREA DE TALENTO HUMANO:

e 15 dias de capacitacion a todo el personal al ingreso de la organizacion:

CAPACITACION
PLANIFICACION TEQRICA DIAS f 2 3 4 5 6 7 8 9 10 N
INGRESOQ DE PERSONAL:

CONQCIMIENTO DE POLITICAS PRODUCTQS Y SERVICIOS
DESARROLLO DE HABILIDADES, CONOCIMIENTQ DEL CARGO Y TAREAS DE MANERA VERBAL
CAPACITACION MOTIVACIONAL
DESARROLLO DE CONCEPTOS (ABSTACCION Y CONCEPTUALIZACION DE OBJETIVO EMPRESARAL
CAPACITACION EN AREA DE TRABAJO OPERACIONAL (CONCCIMIENTO DEL CARGO Y FUNCIONES)

e 3 veces al afio de capacitacion para el personal que ya esta vinculado a la organizacion con bases importantes al
mejoramiento de conocimientos y habilidades de cada cargo.

CAPACITACION
PLAMIFICACION TEORICA  PRSONAL YA EMPELANDO FUNCIONES Y PROCESOS DENTRO DE LA ORGANIZACION
TODAS LAS AREAS CAPACITACION 3 VECES AL ANO ENERO ~ FEBRERO  MARZO  ABRL  MAYD  JUND  JUUO  AGOSTO SEFTEMBRE OCTUBRE MNOVEMERE DICENBRE
NEJORANENTO DE CONOCIVIENTOS Y HABILDADES DE CADA CARGO NODULO | -
NEJORANENTO DE CONDCIMIENTOS Y HABILDADES DE CADA CARGO MODULO 1 -
NEJORANENTQ CE CONOCIMENTOS Y HABILDADES DE CADA CARGO MODULD I -

Tabla 2. Cronograma de capacitacion

> [w <



e Evaluacion de desempefio semanal a cada empleado:

PLANIFICACION TEORICA EVALUACION DE DESEMPERIO SEMANAL MES| MESI MES Il

EVALUACION A CADA EMPLEADO: 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 12
CALIDAD DEL TRABAJO
CANTIDAD DE TRABAJO REALIZADO
CONOCIMIENTO DEL PUESTO

INICIATIVAESPIRITU COLABORATIVO

PLANIFICACION( CAPACIDAD DE SOLUCION DE PROBEMATICAS)
RELACIONES INTERPERSONALES AMBIENTE DE TRABAIO
RESPONSABILIDADES Y CAPACIDAD DE REALIZACION

Tabla 3. Cronograma de Evaluacion de Desempefio
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ANEXOS

ENTREVISTA

Pregunta de Investigacion:

FECHA: 29 de octubre

LUGAR: Palmira

EMPRESA: ALMACEN OLIMPICO LTDA

1. ¢Cuales son las areas que conforman la empresa y quienes las dirigen?

2. ¢Los empleados reciben algun tipo de capacitacion y cuales areas son las que las

reciben?

3. ¢Qué nivel de escolaridad es el prerrequisito para poder solicitar empleo en esta

empresa?

4. ¢Como funciona el sistema de seleccion de personal para su empresa?

5. ¢cada cuanto tienen reuniones para analizar como el funcionamiento de las labores

realizadas?

6. ¢En el &rea de Talento humano hay alguna persona dedicada para estar pendiente
de los empleados y sus necesidades?

7. ¢Porgue razén no han visto la necesidad de contratar una persona que se encargue

del proceso de Talento Humano?

8. ¢Le gustaria evaluar al personal por competencia y poder descubrir las habilidades

gue tiene cada uno?



9. ¢Existen informacion escrita o digital que permita mantener plasmado el

conocimiento empresarial como fuente de capacitacion y consulta?

10. ¢ Existe una buena practica de evaluacion de desempefio al personal que labora en

Almacén Olimpico Ltda.?

11.:en la empresa existe algun tipo de estimulo para que el personal se capacite?

12.¢,Como sienten el clima laboral y la comunicacion entre las diferentes areas de la

empresa?



SECCIONES DE OLIMPICO LTDA:

e ADMINISTRATIVA:

EMPAQUE:

DISENO: CALIDAD:




BODEGA DE INSUMOS: ESTAMPADO:

e DISENO GRAFICO: CORTE:




