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GLOSARIO

ANALISIS DE PUESTOS: segun como lo plantea el autor Varela'. Es el proceso
que estudia y organiza las actividades que se ejecutan en un puesto de trabajo y
determina los requisitos que deben tener los trabajadores para el cumplimiento
eficaz de sus labores.

BENEFICIOS: en concordancia con lo que expone la autora Alles?, son todas las
prestaciones que la organizacion ofrece al trabajador, adicionales a lo que
determinan las leyes y normas locales, no siempre estos beneficios son otorgados
en dinero.

COMPETENCIA LABORAL: es la capacidad real y demostrada que tiene una
persona para aplicar habilidades, destrezas, conocimientos y actitudes en
asociados a una actividad especifica dentro de un entorno de laboral. “Las
competencias incluyen un amplio rango de conocimientos, habilidades rasgos de
personalidad y formas de comportamiento™.

COMPETITIVIDAD: es la capacidad que tiene una organizacién para para obtener
una rentabilidad mayor en comparacion con sus competidores. Esta, generalmente
se alcanzan mediante estrategias que aseguren la consecucion de un objetivo y la
mejora continua a corto mediano y largo plazo. Con base en lo que sugiere
Chiavenato?, el talento humano se ha convertido en un factor determinante en la
competitividad de las organizaciones.

CULTURA ORGANIZACIONAL: determina la forma en la que funciona una
empresa y esta compuesta por el conjunto de valores, costumbres, actitudes y
habitos que tienen las personas que pertenecen a la organizacion, como lo hacen
notar Armas, Llanos y Traverso®, esta relacionada con la efectividad de los

! VARELA JUAREZ, Ricardo. Administracion de la compensacion. 2.Ed. Revision técnica de
RODRIGUEZ TEPEZANO, José Luis. México. Pearson. 2013, p.91. ISBN: 978-607-32-1586-2.

2 ALLES, Martha Alicia. Diccionario de términos de recursos humanos. Argentina. Ed. Granica. 2011,
p 67. ISBN: 978-950-641-618-8.

3 WAYNE MONDY, Robert Noé. Administracion de Recursos Humanos. 11.ed. Traducido por
GOMEZ, Jaime y ARAIZA, Mont; revision técnica de HUERTA SOBRINO, Martha Cristina. México.
Prentice Hall 2010, p.244. ISBN: 978-607-32-0203-9

4 CHIAVENATO, lIdalberto. Administracion de recursos Humanos. El capital humano de las
organizaciones. 8.Ed. Traducido por MASCARO SACRISTAN, Pilar y HANO ROA, Maria del
Carmen. México. McGRAW-HILL. 2007, p.188. ISBN 958-41-0037-8.

> ARMAS ORTEGA, Yadira. LLANOS ENCALADA, Pilar y TRAVERSO HOLGUIN Paola. Gestion del

Talento Humano y nuevos escenarios laborales. Universidad ECOTEC. Ecuador. 2017, p.39. ISBN
978-9942-960-29-0
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procesos, el compromiso de las personas, los estilos de gestion, entre otros.

DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO: de acuerdo con Alles® son las acciones
encaminadas al fortalecimiento, madurez y perfeccionamiento de conocimientos y
competencias de las personas en su puesto de trabajo actual o futuro.

EFECTIVIDAD: es la capacidad de obtener el resultado esperado en las
condiciones deseadas. Dicho con palabras de Armas, Llanos y Traverso’ la
efectividad es la suma de la eficiencia y la eficacia, pues se es efectivo cuando se
cumplen los objetivos generando valor agregado y optimizando los recursos.

GESTION DEL TALENTO HUMANO: es el conjunto de procesos enfocados en el
recurso humano con el fin de atraer, motivar, desarrollar y retener a las personas
mediante estrategias que estén alineadas con los objetivos de las organizaciones.
Desde el punto de vista de Garcia8, la gestion del talento humano se preocupa por
generar valor tanto dentro como fuera de la organizacién.

ORGANIZACION: teniendo en cuenta lo que plantea Chiavenato?, es posible
afirmar que es una estructura alineada para la consecucién de unos obijetivos,
conformada por personas, tareas y administracién de recursos, que interactuan
dentro de un mismo sistema de forma coordinada y en el marco de unas normas
previamente establecidas.

PROCESO DE PRODUCCION: tomando como referencia lo que plantea el autor
Becerra, et al'?, es el conjunto de actividades orientadas a la transformacion de un
recurso (materia prima, energia, informacion, recurso humano, entre otro) para
incrementar su valor y satisfacer la demanda del cliente a través de unas salidas

8 ALLES, Martha Alicia. Diccionario de términos de recursos humanos. Argentina. Ed. Granica. 2011,
p.119. ISBN: 978-950-641-618-8.

”ARMAS ORTEGA, Yadira. LLANOS ENCALADA, Pilar y TRAVERSO HOLGUIN Paola. Gestién
del Talento Humano y nuevos escenarios laborales. Universidad ECOTEC. Ecuador. 2017, p.39.
ISBN 978-9942-960-29-0.

8 GARCIA SOLARTE, Ménica. Los macro-procesos: un nuevo enfoque en el estudio de la gestion
humana. Pensamiento & gestion. [Universidad del Norte]. Santiago de Cali. Agosto de 2009. Vol 27.
Nro. 2 2009, p.200. ISBN 978-958-670-910-1. [Consultado 18, mayo, 2020]. Archivo en PDF.

Disponible en: http://rcientificas.uninorte.edu.co/index.php/pensamiento/article/view/846/491.

9 CHIAVENATO, lIdalberto. Administracion de recursos Humanos. El capital humano de las
organizaciones. 8.Ed. Traducido por MASCARO SACRISTAN, Pilar y HANO ROA, Maria del
Carmen. México. McGRAW-HILL. 2007, P6. ISBN 958-41-0037-8.

10 BECERRA RODRIGUEZ, Fredy. et al. Gestion de la produccion: una aproximacion conceptual.
Manizales: Unilibros. 2008, p.332. ISBN: 978-958-701-963-6
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(productos o servicios).

REMUNERACION: “es el total de todas las retribuciones que se otorgan a los
empleados a cambio de sus servicios. Los propdsitos generales de la remuneracion
son atraer, retener y motivar a los empleados”™".

TALENTO HUMANO: es el conjunto de personas pertenecientes a una
organizacién que entienden de una forma racional la manera de ejecutar una tarea
o resolver determinado problema dentro de un entorno laboral, dotado de
competencias, motivaciones, experiencias y potencialidades. Segun lo afirma
Chiavenato'2, no hay organizaciones sin personas, pues de ellas depende la
direccion, control, operacion y funcionamiento de las organizaciones.

1 WAYNE MONDY, Robert Noé. Administracion de Recursos Humanos. 11.ed. Traducido por
GOMEZ, Jaime y ARAIZA, Mont; revision técnica de HUERTA SOBRINO, Martha Cristina. México.
Prentice Hall 2010, p.268. ISBN: 978-607-32-0203-9

12 CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de recursos Humanos. El capital humano de las

organizaciones. 8.Ed. Traducido por MASCARO SACRISTAN, Pilar y HANO ROA, Maria del
Carmen. México. McGRAW-HILL. 2007, p.63. ISBN 958-41-0037-8.
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RESUMEN

La evolucién de la gestion humana en las organizaciones ha permitido que cada
uno de sus procesos tenga un rol importante en la misién de las empresas
dedicadas a la produccién o transformacion de materias primas. Con esta nueva
concepcidon se empiezan a identificar facilmente ventajas competitivas sostenibles
que radican en el talento humano y respaldan ampliamente el alcance de los
objetivos estratégicos de las organizaciones.

Aqui, se establecera la relacién que existe entre los procesos de gestion humana y
la efectividad de los procesos productivos, desde un enfoque inicialmente
descriptivo, que al final permita comprender y enumerar las estrategias que se
aplican al personal que opera en las plantas de produccion de la industria de
plasticos en Colombia, que permiten potencializar, valorar y mejorar la ejecucion de
sus labores diarias.

Palabras clave: Talento humano, mejora continua, organizacién, efectividad,
remuneracion, seleccion, evaluacion, motivacion, compensacion, calidad,
produccion, competitividad, objetivos estratégicos, cultura organizacional.

ABSTRACT

The human management evolution in organizations has allowed each of its
processes to play an important role in the mission of companies dedicated to the
production or transformation of raw materials. With this new conception, it is easy to
identify sustainable competitive advantages that lie in human talent and widely
support the achievement of the strategic objectives of organizations.

Here, the relationship that exists between human management processes and the
effectiveness of production processes will be established, from an initially descriptive
approach, which in the end allows us to understand and list the strategies that are
applied to the personnel that operate in the production plants of the plastics industry
in Colombia, which allow to potentiate, value and improve the execution of their daily
tasks.

Key Words: Human talent, continuous improvement, organization, effectiveness,

remuneration, selection, evaluation, motivation, compensation, quality, production,
competitiveness, strategic objectives, organizational culture.
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INTRODUCCION

El éxito de cualquier empresa depende en gran medida de las personas que
trabajan en ella, por tanto, todas las estrategias que se puedan aplicar a nivel
gerencial para aumentar la efectividad de los procesos de las organizaciones, deben
verse reflejadas directamente en la sostenibilidad y competitividad tanto en el
mercado nacional como en el internacional. Desde siempre el concepto de
efectividad, a nivel mundial ha estado presente en las plantas de produccion, en
Colombia, sin lugar a dudas las empresas que se dedican a la manufactura buscan
continuamente incrementar sus utilidades, trabajando arduamente en elevar la
efectividad.

Sin embargo, la mayor parte de los esfuerzos se han enfocado en la materia prima
y la maquinaria, pero es muy poco lo que se habla de la mano de obra. El capital
humano como factor de competitividad debe ser potencializado, teniendo
colaboradores competentes y con la disposicion adecuada es posible lograr una
ventaja competitiva para su empresa. Las practicas dirigidas al personal han
evolucionado con el fin de incrementar la aportacion del valor del trabajador a la
organizacion, sin embargo, aun en Colombia existen costumbres rezagadas que
dificultan esta evolucién y generan un impacto negativo en el resto de la
organizacion.

Viviendo en un pais con un indice de analfabetismo aun considerable, es claro que
a las plantas de produccién llegan personas a la parte operativa con un nivel de
escolaridad bajo, razéon por la cual es necesario un estudio de métodos para la
gestion de personas un poco diferente al que se manejaria en una empresa que no
se dedica a la manufactura y que este enfocado en el personal operativo, dejando
asi de gestionar con la necesidad de las personas y comenzando a gestionar desde
la alineacion entre los objetivos de cada persona con los logros de la organizacién.

17



1. OBJETIVOS
1.1 OBJETIVO GENERAL

Establecer la relacién que existe entre la gestion humana y las areas de produccion
que permitan la efectividad de los procesos.

1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Determinar los procesos de la gestién del Talento Humano que permiten el
mejoramiento continuo de los procesos de produccion.

2. Definir estrategias de Mejoramiento continuo desde la Gestion del Talento
Humano vinculadas al Area de Produccion.

3. Determinar los procesos del Area Gestion del Talento Humano que establecen
estrategias para la efectividad del Area de Produccion.

18



2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las organizaciones que se dedican a la transformacién o produccion de materia
prima estan continuamente buscando estrategias que les permitan incrementar su
competitividad en el mercado, el deseo por mejorar la calidad de vida de las
personas, la limitada disponibilidad de los recursos y las tendencias que
continuamente dinamizan el mercado son razones suficientes para que las
empresas de produccién quieran asegurar la efectividad de los procesos.

En el concepto mas basico, todos los procesos se componen de unas entradas, una
transformacion y una salida, para lo cual, aun en las plantas de produccion mas
automatizadas, es necesario contratar personal que se encargue de las operaciones
a lo largo del flujo de estos procesos. El proceso de seleccion de personas, es el
departamento de Gestion Humana quien lo gestiona. En las diferentes empresas
segun su tamafno, si es grande, mediana o Pyme, tiene a cargo la contratacién del
personal operativo en las organizaciones, iniciando con el reclutamiento, la
seleccion, la socializacion y finalmente, la contratacion.

Generalmente, las personas que ejecutan trabajos operativos no tienen formacién
académica posterior al bachillerato, en algunos de los casos son personas que
vienen de zonas rurales a las ciudades para emplearse de manera formal y obtener
estabilidad. Adicionalmente, la oferta salarial para estas personas en la mayoria de
las empresas no supera el salario minimo, por lo cual, una persona con un nivel
técnico o tecnologico no se postularia para estas vacantes, estas razones son parte
de las causas por las cuales los procesos no son efectivos. No con esto se debe
responsabilizar a las personas, por el contrario, el problema, radica en la poca
importancia que las organizaciones le dan al desarrollo del talento humano, para
enfocarlo en los resultados que incrementen la utilidad del negocio.

Teniendo en cuenta, que nos encontramos en un pais en el que las inversiones que
los medianos y pequeinos empresarios pueden hacer son reducidas, es importante
que las investigaciones en el fortalecimiento de los recursos intangibles de las
compafias se hagan cada vez mas importantes, para dejar de operar con tiempo
de mano de obra y empezar a producir con los beneficios que aporta a las
organizaciones gestionar personas altamente enfocadas y motivadas con sus
labores diarias.

¢, Cuadles son las estrategias que mejoran continuamente el desempefio del recurso
humano y que en consecuencia incrementan la efectividad de los procesos?

19



3. JUSTIFICACION

Los procesos productivos se componen principalmente de tres factores, materias
primas, maquinaria y mano de obra, en teoria, es claro para la mayoria que este
ultimo es el mas importante, sin embargo, en la realidad de las empresas en
Colombia, pasa a un segundo plano por la vigencia de procesos de Gestion Humana
tradicionales. Los limitados recursos que se destinan a esta area y la falta de
informacion con respecto al aporte que tienen las personas en la mejora de todos
los indicadores que contribuyen a la utilidad de las organizaciones son las razones
por las cuales debemos comenzar a ahondar en este tema en nuestro pais.

Por tal razén es importante establecer la relacién, aun no tan clara, que existe entre
las areas de talento humano y produccién, asumiendo esta como eje central para
las empresas dedicadas a la manufactura en Colombia. Investigando en las
practicas ejecutadas por las areas de talento humano y que impactan
significativamente en las areas de produccién, las cuales hasta ahora son poco
documentadas en nuestro pais y por ende muy poco aplicadas.

Se espera que los resultados de la investigacion contribuyan a identificar las
oportunidades de mejora para las empresas en las areas de gestion humana y sea
posible generar consciencia también en los gerentes, directores, jefes y en general
quienes tienen personas a cargo que esta gestion depende en gran medida de la
manera en la que dirigimos dia a dia a nuestro personal a cargo.

La resistencia al cambio que persiste en las empresas de manufactura en Colombia
hace mas compleja la aplicacion de propuestas innovadoras que se enfoquen en la
mano de obra y que buscan asegurar la efectividad en los procesos y en
consecuencia, en la mayoria de los casos una disminucion en los costos de
produccién. Indudablemente el garantizar la efectividad se convierte en la solucién
para combatir la crisis, mejorar el desempefo y lograr productos que se vuelven
altamente competitivos, razones por las que se fundamenta la importancia de esta
investigacion. De acuerdo con Daniel Mitchel'3 son cerca de 55.000 personas que
trabajan directamente en las industrias de transformacion de plasticos, siendo la
industria plastica el 15% del PIB manufacturero, por ello, se vuelve muy importante
ahondar en el analisis de las condiciones de en las que trabajan estas personas y
determinar las estrategias que mejor se adapten al personal operativo que trabaja
en estas organizaciones y que permitan la efectividad de los procesos.

3 MITCHEL, Daniel. Las industrias quimica, petroquimica, del plastico, caucho, fibras,
pinturas y tintas de 2015 a 2017. Plasticos en Colombia. [Acoplasticos. Org]. Bogota D.C.
Marzo de 2018. Ed 48, p.53. Panamericana Impresos y formas. 2018. ISSN: 0120-8624-48.
[Consultado 25, enero, 2020]. Archivo en PDF. Disponible en URL:
http://www.acoplasticos.org/index.php/mnu-nos/mnu-pyr/mnu-pyr-pi/308
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4. ANTECEDENTES
4.1. LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LAS ORGANIZACIONES

La gestion humana en los ultimos afios tanto en Colombia como en el mundo ha
presentado una evolucion significativa, en la concepcion antigua se entendia como
una oficina de relaciones obrero-patronales, en la que se realizaban tramites que ni
siquiera se podian llamar de seleccion de personal, sino tramites para el ingreso de
personal, entrevistas, contrataciones, despidos y se atendian las relaciones del
obrero y el patron. Ahora es un area que se dedica realmente a la gestion de las
personas, volviéndose fundamental para el desarrollo de estrategias que permitan
alinear a las personas con los objetivos que generan valor en las organizaciones.

Sin lugar a dudas, las inversiones realizadas en recursos humanos tenian unos
efectos positivos en los resultados de las organizaciones, en consecuencia, era
posible favorecer facilmente la efectividad de los procesos. Varios conceptos han
cambiado en términos del talento humano, por ejemplo, el concepto de empleo ha
cambiado por el de empleabilidad, el oficio se ha cambiado por asignacién laboral,
desde los sistemas de gestion de Calidad, con la norma ISO9001 en la actualizacion
de 2015 se cambid el concepto de trabajador por el de colaborador, buscando
humanizar cada vez mas las organizaciones. En la siguiente figura se muestra la
evolucion del concepto de gestidn del talento humano en las organizaciones en
Latinoamérica.

Figura 1. La labor histérica de la gestion humana en Latinoamérica.

1360 1970 1980 1980 2000 2010

Fuente: ALLES, Martha Alicia. Diccionario de términos de recursos humanos.
Argentina. Ed. Granica. 2011, p.26. ISBN: 978-950-641-618-8.



En este proceso de evolucion, en las organizaciones colombianas ya se comienza
a considerar la gestidon del talento humano como un aliado estratégico para el
alcance de los objetivos, que permite e impulsa el desarrollo de las personas dentro
de la organizacién y sirve como base para las transformaciones y mejoras que
deben existir constantemente para mantenerse en el mercado.

En las plantas de produccion que transforman productos plasticos en Colombia,
poco se ha hablado de los mecanismos que desde gestidbn humana pueden ser
usados para asegurar la efectividad de los procesos. Fomentar en las personas
practicas de alto rendimiento puede, en consecuencia, minimizar costos y tiempos
perdidos en los procesos productivos, e incrementar la creatividad y capacidad de
innovacion de las personas.

4.2. LA INDUSTRIA DEL PLASTICO EN COLOMBIA

El plastico en general se considera un bien intermedio, pues es usado para contener
materiales que estan destinados al consumidor final, segun lo menciona el autor
Zapata'4, alrededor de un 50% del plastico que se produce en Colombia, es usado
para el embalaje, empaque y envase de otros productos, por tal razén, sus clientes
son también en su mayoria industriales que buscan mejorar la imagen e inocuidad
de los productos que comercializan. Las cifras para el 2016 del estado de la industria
plastica en Colombia, de acuerdo con los datos emitidos por el DANE en la encuesta
anual manufacturera, son las que se muestran a continuacion.

Tabla 1. Estado de la industria plastica en Colombia

ESTABLECIMIENTOS PERSONAL OCUPADO PRODUCCION BRUTA
TIPO DE EMPRESA MILLARDOS
MDBSTRICDE CANTIDAD  |% PARTICIP |CANTIDAD  |% PARTICIP |DE PESOS % PARTICIP
FRODETDS De 1349 personas ocupadas 358 59% 7827 14% 981 10%
FHETCOSEN De 50 a 199 personas ocupadas 138 31% 19260 35% 3390 34%
COLOMBIA 1125 de 200 personas ocupadas 50 10% 28235 51% 5722 57%
TOTAL 606 100% 55322 100% 10093 100%

Fuente: MITCHEL, Daniel. Las industrias quimica, petroquimica, del plastico, caucho, fibras, pinturas
y tintas de 2015 a 2017. Plasticos en Colombia. [Acoplasticos. Org]. Bogota D.C. Marzo de 2018. Ed
48, p.46. Panamericana Impresos y formas. 2018. ISSN: 0120-8624-48. [Consultado 25, enero,
2020]. Archivo en PDF. Disponible en URL: http://www.acoplasticos.org/index.php/mnu-nos/mnu-
pyr/mnu-pyr-pi/308

Nota: informacion de referencia tomada de la fuente

14 ZAPATA SANCHEZ, William German. Estudios de mercado sectoriales en linea con la politica
publica de desarrollo econémico de Medellin. Medellin. [Alcaldia de Medellin]. 2019, p.19.
[Consultado 01, junio, 2020]. Disponible en
https://empresarismo.medellindigital.gov.co/images/inteligencia_mercados/PDF/Fabricacion-de-
productos-de-plastico.pdf
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Teniendo en cuenta el informe emitido por Greenpeace en 2018, en Colombia el
consumo de plastico per capita es de 24 kilos anualmente, 56% de ellos son de un
solo uso, por lo que las organizaciones deben enfocarse en transformar la industria
con soluciones sostenibles que promuevan el uso racional de sus productos
generando consciencia de cambio desde las personas que estan en sus plantas de
produccién hasta sus consumidores.

El sector de los plasticos en Colombia a lo largo del tiempo ha tenido una tendencia
de mejora significativa, gracias al dinamismo de sus practicas y la implementacién
de nuevas tecnologias, contando con las suficientes ventajas para mantener a los
mas de 55 mil empleados que dependen de esta industria. Es un sector para el que
merece la pena estudiar su recurso humano, pues adicional a las personas que
trabajan en ella también es importante saber que ocupa, como lo expresa el autor
Vargas'®, entre el 8% y 10% del PIB de la industria manufacturera en Colombia.

1> GREENPEACE.ORG. Colombia, mejor sin plasticos. La contaminacion plastica en Colombia y en
el mundo. [Sitio Web]. Bogota D.C. CO. 2018. Sec. Noticias, octubre 2018, p.6. [Consultado 20,
febrero, 2020]. Archivo en PDF. Disponible en URL: http://greenpeace.co/pdf/reporte_plasticos.pdf

16 \VARGAS RIANO, Diego. Industria plastica pone la mira en la economia circular. Diario Portafolio
Bogota D.C. 08, agosto, 2019, Sec. Empresas. [Consultado 13, julio, 2020]. Disponible en URL:
https://www.portafolio.co/negocios/empresas/industria-plastica-pone-la-mira-en-la-economia-circul
a r-532407
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5. DELIMITACION

El desarrollo del tema se enfocara en el cambio que ha tenido la gestion del talento
humano en los ultimos 15 afios y como este fendmeno impacta en los procesos
productivos que se desarrollan en las cuatro empresas lideres en la fabricacion de
empaques plasticos de Colombia; teniendo en cuenta el acelerado proceso de
transformacion que sufren las generaciones humanas es necesario tener claridad
sobre las razones que puedan motivar a las personas mas jovenes a emplearse en
las plantas de produccion, esta reflexion debe servir como caracterizacion para
pronosticar su comportamiento en las organizaciones, en consecuencia, también el
futuro de las medianas empresas del pais que se dedican a la produccién de
empaques flexibles.

El personal operativo, es sin lugar a dudas la base de las empresas que transforman
algun tipo de materia prima, por ello, a lo largo de este documento se hara énfasis
en el segmento del talento humano de estas organizaciones. El referente técnico
que basa la motivacion de esta investigacion esta dado por la experiencia laboral
de la autora en empresas del sector, en las que ha evidenciado la carecia en la
implementacién de los procesos de gestion del talento humano, enfocados al
personal operativo, que contribuyan con satisfacer las expectativas y el logro de las
metas personales de quienes trabajan en las plantas de produccion, alineandose
con los objetivos estratégicos de la industria del plastico.
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6. MARCO TEORICO

Las areas de gestion del talento humano en las organizaciones hacen parte de la
dinamica del cambio que se genera en las personas para el alcance de los objetivos,
desde el momento en que se oferta una vacante comienza la alineacion de los
postulados con la cultura de la organizacion. Actualmente se desarrolla en estas
areas una labor mucho mas humanizada, dando mas importancia a las motivaciones
de las personas y poniendo en un segundo plano la simple imposicién de normas o
manuales que se tornaban represivos y poco motivantes.

El manejo de la fuerza laboral a lo largo del tiempo en Colombia ha llamado mucho
la atencion, generando todos los dias nuevas expectativas y retos, razon por la cual
se han dado grandes evoluciones con el cambio generacional de las
administraciones y en general en la manera de pensar con respecto al impacto que
tiene la labor motivada y consciente de cada una de las personas que ejercen un rol
dentro de una organizacion.

Durante mucho tiempo el desarrollo de los planes estratégicos de las empresas se
enfocd mas hacia lo externo y era una tarea principalmente de la alta direccion. La
transformacion que ha tenido este concepto le ha otorgado a la gestién del talento
humano un papel mas protagonico en el desarrollo de estrategias enfocadas a estos
planes, en consecuencia, se tiene entonces la necesidad de involucrar a todos los
miembros de la organizacion para que desde su labor contribuyan a elevar la
competitividad de la empresa. Dejando de dedicarse a los tramites de seleccion,
contratacion y despido de personal para convertirse en areas constructoras de
cambio.

Uno de los principales pilares que sostienen la gestién del talento humano es el
desarrollo de personal, que permite conocer el involucramiento y responsabilidad
de las personas con la labor que ejecutan y con el alcance de los objetivos del area
a la que pertenece, esto garantiza contar con el recurso humano preparado y acorde
para la organizacion.

El analisis que se presenta de esta situacion, esta motivado por las relaciones entre
procesos que deben estar encadenadas entre si para el alcance de los objetivos en
las organizaciones. Abordando inicialmente conceptos generales del capital
humano y la gestidon del talento humana en el pais para luego describir en detalle
cuales y como cada una de las fases que desarrolla gestion humana promueve la
efectividad de los procesos productivos.
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6.1 EL CAPITAL HUMANO DE LAS ORGANIZACIONES

“Los empleados saben que muchas de las planificaciones de los directivos no son
las mejores. Saben también, lo que se deberia hacer para mejorar los
procedimientos de trabajo. Conocen muy bien las tareas que ejecutan, sus
deficiencias y los sistemas para eliminarlos. Pero no dicen lo que saben porque
nadie se los pregunta” 1.

Una de las ventajas competitivas a resaltar para muchas organizaciones
actualmente esta constituida por el capital humano, que forma un conocimiento
colectivo al fusionar las habilidades, preparacion y experiencias de cada uno de sus
colaboradores en funcién de los objetivos de la organizacion. Las organizaciones
entonces deben ser responsables de desarrollar estrategias que permitan mejorar
las competencias de su capital humano, siendo capaces de preparar las
habilidades, conocimientos y actitudes necesarias para que su labor sea efectiva,
generando al final en ellos satisfaccién por su labor y sentido de pertenencia hacia
las organizaciones.

Como todos los recursos es importante que las organizaciones reconozcan e
identifiquen claramente el recurso humano con el que cuentan, esto les permite
desarrollar propuestas empresariales que incrementen la utilidad de los negocios,
por ello. Esta comprobado que cuando se retiene de forma adecuada el talento
humano, potencializando sus habilidades aplicadas al proceso productivo, este se
vuelve un factor esencial para la rentabilidad de las empresas. En esta labor de
alineacién del capital humano con los objetivos de la organizacion, las personas se
vuelven un subproducto de la misidon del desarrollo integral del ser humano, que
deben implementar las areas de Gestion del Talento Humano en las empresas.

Con la evolucién que han tenido recientemente los procesos de Gestion Humana,
se ha dado la vuelta al concepto de trabajador, ahora, las personas que ejecutan
alguna labor dentro de la organizacién, son tratadas como clientes internos, por
tanto, deben ser atendidas sus necesidades con el fin de obtener cambios culturales
en la organizacion que impacten en la calidad de vida de las personas y en
consecuencia, propendan por la mejora continua de todos los procesos productivos,
el desarrollo de la empresa y la competitividad basada en la efectividad de sus
procesos.

El desarrollo del talento humano visto como una inversion en competitividad,
progreso y sostenibilidad, se pone en el mismo nivel de importancia con las
inversiones en maquinaria, materias primas y tecnologia. Teniendo en cuenta que

7 CASTILLO CONTRERAS, Rita del Carmen. Desarrollo del capital humano en las organizaciones.
México. Red Tercer Milenio. 2012. p.11.ISBN 978-607-733-011-0.
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las tres anteriores se pueden comprar, solicitar o importar de acuerdo con las
especificaciones que la organizacion requiere, es de vital importancia desarrollar de
forma integral el talento humano, pues este, debe adestrarse y formarse para que
desempefie un papel fundamental en el crecimiento econémico. Las empresas mas
grandes en Colombia han comenzado a entender que su competitividad también
depende del entendimiento de las expectativas sociales y psicolégicas que tengan
sus trabajadores.

Las personas deben verse como elementos activos de desarrollo, capaces de
entregar talento, aprendizaje e inteligencia que aporten a la mejora continua y a la
evolucién de los procesos, en consecuencia, incrementan la competitividad de las
organizaciones que se enfrentan todos los dias a cambios y desafios constantes.
En conclusién, no deben verse como actores inertes, pues ellos implicitamente se
vuelven socios del negocio, con sus inversiones de conocimiento, esfuerzo y
dedicacién a sus labores diarias; inversiones que deben verse retribuidas con las
estrategias que desde gestidon humana se implementen también para mejorar todos
los dias sus condiciones.

6.2 LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

En Colombia, el mercado ha obligado a las empresas a repensar la influencia de
cada uno de los procesos de gestidon humana en la apertura econémica y los retos
que ofrecen los mercados tanto nacionales como a nivel internacional. Generando
procesos de participacion del capital humano y vinculando variables que antes se
consideraban ajenas a los procesos productivos como la capacitacion, motivacion,
entre otras.

Las areas funcionales de talento humano agregan un valor significativo,
especialmente en las empresas de manufactura en Colombia, en los ultimos afios
se han hecho avances sustanciales en aspectos criticos como son los sistemas de
compensacion, mediciones de desempefio y el cumplimiento de nuevas
reglamentaciones enfocadas a la responsabilidad social, lo cual ha mostrado una
nueva cara de esta gestion que eventualmente genera la ventaja competitiva de las
organizaciones.

La estructura de procesos de los departamentos de gestion del talento humano en
términos generales y luego de haber evolucionado desde su primer concepto de
“oficina de personal” a lo que conocemos actualmente, queda conformada, en la
mayoria de las organizaciones, como se muestra en el diagrama que se encuentra
a continuacion:
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Figura 2. Procesos del departamento de Gestion del Talento Humano

GESTION DEL TALENTO HUMANO

> SELECCION »1 Reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion.
> FUNCIONES »| Andlisis y disefio de funciones de cargos.
»| CAPACITACION »l Formacion, desarrollo, entrenamiento, conocimiento.

\ 4

COMPENSACION

Remuneracion, incentivos, beneficios y servicios.

\ 4

CONDICIONES

\ 4

Relaciones laborales, higiene y seguridad, calidad de vida.

\ 4

EVALUACION

Programas y métodos de evaluacion periddica.

Fuente: GARCIA SOLARTE, Monica. Los macro-procesos: un nuevo enfoque en el estudio de
la gestion humana. Pensamiento & gestion. [Universidad del Norte]. Santiago de Cali. Agosto
de 2009. Vol 27. Nro. 2 2009, p.17. ISBN 978-958-670-910-1. [Consultado 18, mayo, 2020].

Archivo en

PDF. Disponible en:

http://rcientificas.uninorte.edu.co/index.php/pensamiento/article/view/846/491

Nota: Se toma informacion de referencia de la fuente.

6.2.1 Seleccidon de personal. Antes de ofertar la vacante es necesario que el
departamento de gestion del talento humano se responda la primera gran pregunta
¢ Quién debe trabajar en la organizacién? Es de vital importancia conocer que se
espera de las personas que comienzan a trabajar para la empresa, pues, entre mas
claridad se tenga en este aspecto mas facil sera seleccionar a la persona correcta.
Para esto se debe tener en cuenta primero, los valores de la organizacion y los
comportamientos que rigen la cultura organizacional, luego, el tipo de labores que
esperamos que desemperfie la persona, finalmente, de acuerdo con el cargo se

deben establecer las competencias minimas que debe tener el postulado.
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De acuerdo con los autores Armas, Llano y Traverso'8, es posible hacer una
analogia entre los procesos de seleccion y una puerta, en la que el portero es
responsable de las personas que deja entrar, asi mismo, el proceso que se dedica
a la seleccién de personal debe hacerse responsable del talento que deja ingresar,
del que deja por fuera y del que deja salir de la organizacién. Entendido asi, no es
una tarea nada facil, pues requiere de un amplio conocimiento de los requerimientos
y una astucia desarrollada para identificar anomalias que regularmente puedan
estar ocultas en el proceso.

6.2.2 Diseno de funciones del cargo. Consiste en determinar las habilidades,
conocimientos y experiencia que debe tener una persona para ejecutar una labor
especifica. De acuerdo con Chiavenato'?, adicionalmente debe determinar las
caracteristicas fisicas y psicolégicas que se requieren para la ocupacion de un
cargo, por ejemplo, una persona que tiene problemas con los juegos de azar no
deberia manejar la cartera de la organizacion.

Toda la informacioén que surge del analisis de funciones del cargo es consignada en
los manuales o perfiles del cargo. Del nivel de profundidad que tenga este analisis
depende el éxito de los procesos de capacitacion y seleccion de personal. En
resumen, es la forma de conocer el ;Qué se hace?, jpara qué se hace? Y ; Como
se hace? de cada cargo que exista en la organizacion.

6.2.3 Gestion del conocimiento. “Las organizaciones se forman, desarrollan y
sucumben de la mano de las personas, sin las cuales, no son mas que ideas de lo
que podria o deberian ser... Son las personas quienes le dan vida a la misma, las
que la configuran y definen, son ellas quienes por medio de su aporte marcan el
éxito o no de la organizacion, de alli la importancia de una adecuada suma de esas
diferencias”?.

Es necesario estar continuamente fortaleciendo el desarrollo de las habilidades y
conocimientos de las personas, en las empresas de producciéon es fundamental la
actualizacién, teniendo en cuenta que se mueven en un entorno de continua

8 ARMAS ORTEGA, Yadira. LLANOS ENCALADA, Pilar y TRAVERSO HOLGUIN Paola. Gestion
del Talento Humano y nuevos escenarios laborales. Samborondon Universidad ECOTEC. 2017.
p.69. ISBN 978-9942-960-29-0

' CHIAVENATO, lIdalberto. Administracion de recursos Humanos. El capital humano de las
organizaciones. 8.Ed. Traducido por MASCARO SACRISTAN, Pilar y HANO ROA, Maria del
Carmen. México. McGRAW-HILL. 2007. p. 203. ISBN 958-41-0037-8.

2 ARMAS ORTEGA, Yadira. LLANOS ENCALADA, Pilar y TRAVERSO HOLGUIN Paola. Gestion

del Talento Humano y nuevos escenarios laborales. Samborondon Universidad ECOTEC. 2017. P.4.
ISBN 978-9942-960-29-0
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evoluciéon que viene no solo del mercado sino también de la normatividad. Por
ejemplo, para una organizacién que se dedique, a la transformacién de plasticos,
resulta altamente riesgoso caer en la obsolescencia por la normatividad que ha
entrado en vigencia en los ultimos afos para combatir el calentamiento global.

En lo anterior radica la trascendencia de los procesos de formacién en las
organizaciones, que, como efectos deseados trae consigo la motivacion de las
personas, el mejoramiento de las técnicas actuales de trabajo y el nacimiento de
talentos hasta ahora desconocidos. Todos estos esfuerzos que realizan las
organizaciones en capacitar a las personas deben estar engranados con la visién
de la empresa, basados en las necesidades objetivas de la empresa, considerando
tanto la situacion actual como futura y garantizando el cumplimiento de las
expectativas, vistos entonces como procesos altamente conscientes de la inversion.

6.2.4 Sistemas de compensacion. Estos sistemas se enfocan en la motivacion
extrinseca que se le da al trabajador, pueden ser premios, viaticos, salarios
adicionales, incentivos, entro otros, por tanto, requieren de la disponibilidad de
recurso economico, no por eso se debe ver como un gasto sino como una inversion,
pues se debe hacer un analisis de costo/ beneficio por estas compensaciones,
teniendo cuales son los resultados esperados luego del incentivo o para la
compensacion.

Estos sistemas cooperan con las estrategias de retencion de personal, esto se
puede ver reflejado en la baja rotacién de personal. Un sistema de compensacién
puede también generar un ambiente de igualdad, reforzar el cumplimiento adecuado
de las labores y con ello la eficiencia de los procesos, generar niveles de
competitividad sana entre los trabajadores, entre otros beneficios que pueden traer
las compensaciones entregadas de forma racional y justificada en un objetivo.

6.2.5 Mejora de condiciones de trabajo. La mejora de las condiciones de trabajo
desde el area de gestion del talento humano es en resumen lo que actualmente se
conoce como retencion y acompafamiento del personal, sin lugar a dudas, nadie se
queda en donde no lo quieren o en donde no se siente a gusto, esta parte es talvez
una de las mas dificiles misiones que tienen los gerentes, pues es trabajar en los
recursos intangibles que puede proveer cada persona dentro de una organizacion y
que dependen de la motivacién intrinseca, que hacen que una persona decida
quedarse en la organizacion y no migrar facilmente a otra solo por mejorar su
condicion salarial.

Estas mejoras involucran todas las acciones que se puedan hacer por garantizar la
seguridad del trabajador desde una conviccidon de autocuidado; los progresos que
puedan realizarse a los ambientes laborales para que al final de la jornada el
trabajador sienta menos carga; los procesos de capacitacion que se interesen por
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la formacion integral, involucrando los aspectos personales, entre otros aspectos
que benefician significativamente a las personas.

6.2.6 Evaluacion de personas. Es el instrumento con el cual la organizacidn
analiza y toma decisiones para mejorar el resultado de los talentos que tiene la
organizacion, entre estas decisiones deben primar la implementacién de programas
de capacitacion, desarrollo del recurso humano, compensacion y promocion de las
personas, pero no el despido. Este es un concepto, que cambio radicalmente en los
ultimos afios, pues, la evaluacion de desempeno en las organizaciones era vista
como argumento de sancionatorio o de despido y no como herramienta de mejora.

Los métodos de evaluacidon son por tanto, distintos en cada organizacién, esto
depende de la actividad econdmica, del tamafo de la empresa y del plan estratégico
que se tenga trazado, sin embargo, es importante que la evaluacién se enfoque en
dos direcciones, desde la organizacion a trabajador y desde el trabajador a la
organizacion, con esto, se pretende involucrar a las personas con las decisiones e
identificar oportunidades de mejora que desde la organizacién estén enfocadas
garantizar la eficiencia de los procesos.

6.3 GENERALIDADES DE LA INDUSTRIA DE EMPAQUES PLASTICOS EN
COLOMBIA

El sector de empaques plasticos en Colombia en los ultimos afios ha presentado un
crecimiento acelerado debido a la mayor cobertura de aplicacion de sus productos.
De acuerdo con la pagina web de PROCOLOMBIA 2', la produccién de plastico en
el pais actualmente supera el millon de toneladas anuales, con perspectivas
positivas a futuro pese a las nuevas reglamentaciones ambientales que impactan
directamente a la industria del plastico. A este sector pertenecen todas las empresas
dedicadas a la fabricacion de empaques de cualquier naturaleza, sean primarios,
secundarios o terciarios, que sean usados para contener, distribuir, manipular,
proteger y presentar cualquier tipo de mercancia, materia prima, producto en
proceso o terminado, en resumen, gran parte de las cosas con las que tenemos
contacto a diario fue o es contenido en un empaque plastico.

21 PROCOLOMBIA. EXPORTACIONES TURISMOS INVERSION MARCA PAIS. [Sitio Web].
Bogota. D.C. CO. Sec. Manufactura. s.f. [Consultado 30. Mayo, 2020]. Disponible en:
https://www.inviertaencolombia.com.co/images/Adjuntos/SECTOR_ENVASES_Y_EMPAQUES_PL
ASTICOS_2016.
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Como lo hace notar la pagina web de PROCOLOMBIA 22, el mayor volumen de
ventas en Colombia corresponde al segmento de empaques para la industria de
alimentos (66%), seguido por los empaques y envases para bebidas (22%),
finalmente los empaques destinados a los cosméticos y articulos de aseo (9%). Este
comportamiento obedece a la demostrada capacidad de los empaques plasticos en
general para mantener la calidad, inocuidad y durabilidad de los productos que
contienen, desplazando en gran medida a los empaques de papel y vidrio. Es
especialmente notorio el volumen de ventas en la industria de alimentos, teniendo
en cuenta que para este caso son aplicaciones de un solo uso y es cada vez mas
importante conservacién de los productos que contienen.

Tal como lo considera el autor Zapata23, cuando se examina el papel del plastico
como un bien intermedio, la elaboracion de empaques y envases tiene un 55% de
participacién en la industria de transformacion de plasticos. Este sector tiene como
clientes grandes industrias que buscan continuamente incrementar las ventas de
sus productos a través de la imagen que reflejan sus empaques. Las empresas en
Colombia que mas se destacan en el sector son las que se describen brevemente
a continuacion:

6.3.1 Multidimensionales

Figura 3. Logotipo Empresa Multidimensionales

. O MULTIDIMENSIONALES

Fuente: BOTERO SOTO SOLUCIONES LOGISTICAS [Sitio Web].
Medellin. CO. Sec. Clientes. s.f. [Consultada 09, febrero, 2020].
Disponible en: https://www.boterosoto.com.co/clientes/.

Perteneciente al Grupo Phoenix, la planta Multidimensionales fue fundada en 1976
en Fontibon, Bogota. Inicio la produccidén con seis maquinas de termo formado,
comenzando con la fabricaciébn de juguetes para nifios, bafieras, partes de

22 PROCOLOMBIA. EXPORTACIONES TURISMOS INVERSION MARCA PAIS. [Sitio Web]. Bogota.
D.C. CO. Sec. Manufactura. s.f. [Consultado 30. Mayo, 2020]. Disponible en:
https://www.inviertaencolombia.com.co/images/Adjuntos/SECTOR_ENVASES_Y_EMPAQUES_PL
ASTICOS_2016.

B ZAPATA SANCHEZ, William German. Estudios de mercado sectoriales en linea con la politica
publica de desarrollo econdomico de Medellin. Medellin. [Alcaldia de Medellin]. 2019. p.19.
[Consultado 01, junio, 20201]. Disponible en
https://fempresarismo.medellindigital.gov.co/images/inteligencia_mercados/PDF/Fabricacion-de-
productos-de-plastico.pdf
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electrodomésticos, estuches, entre otros. Para la época en la que inicio labores la
empresa aun todos los empaques se hacian en papel o vidrio, para incursionar en
el mundo de los empaques, Multidimensionales tuvo que adquirir maquinas para
imprimir la imagen y los textos legales que debian llevar los empaques para
alimentos.

En 1979 tan solo tres afios después de su inicio, comienzan también con la
fabricacion de tubos y aerosoles, hacia 1989 inician con la fabricacion de empaques
termo formados para exportar. Los procesos de innovacién que han tenido lugar en
su planta de produccion se han mantenido fieles a su visidbn que consiste en
mantener el liderazgo en el mercado, siendo identificados por la calidad y servicio
permitiendo un crecimiento sostenido del negocio.

“‘Somos una familia rica en cultura, unida por multiples idiomas, que esta
constantemente pensando y superandose, buscando las grandes soluciones en la
industria. Ellos representan nuestros pensadores creativos y lideres empresariales
que van mas alla todos los dias.”?*

6.3.2 FlexoSpring SAS

Figura 4. Logotipo empresa FlexoSpring S.A.S

FLEXO SPRING 5.A5

Fuente: FLEXO SPRING S.A.S. [Sitio Web]. Bogota D.C. CO. Sec.
Quienes Somos. s.f. [Consultada 09, febrero, 2020] Disponible en:
http://flexospring.com.co/quienes-somos/.

Es una empresa familiar que nace en 1972, inicialmente contaba con el proceso de
extrusion, sellado manual y corte, posteriormente incursionaron en la impresion
flexo grafica y en procesos de sellado automatico. El numero de clientes ha venido
incrementando como resultado de la calidad de sus productos, actualmente es uno
de los principales proveedores de las mas grandes empresas fabricantes de
alimentos, cadenas de almacenes y comercializadoras.

Ubicados en la zona industrial de Puente Aranda en Bogota desde 1977 con una
planta de produccion con lineas de extrusion, inyeccion, soplado y conversion de

24 GRUPO PHOENIX. [Sitio Web]. Bogota D.C. CO. Sec. Quienes somos. s.f. [Consultada 03,
abril, 2020]. Disponible en: https://www.grupophoenix.com/es/quienes-somos/
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empaques flexibles. En 1994 divide en dos sus lineas de produccion, por un lado,
crean la Empresa Colombiana de Soplado e Inyeccién ECSI S.A, en la que como
su nombre lo indica se ubicaron las lineas de inyeccion y soplado y por otro lado la
linea de extrusion y conversion de empaques flexibles continua llamandose Flexo
Spring, la cual desde 1998 cuenta con una segunda planta en Fontibén, Bogota.
Con tecnologia de punta que le permitié aumentar la brecha competitiva por el valor
agregado de ofrecen en sus productos.

6.3.3 Plastilene

Figura 5. Logotipo empresa Plastilene

Fuente: GRUPO PLASTILENE. [Sitio Web]. Bogota D.C. CO. Sec. Inicio.
s.f. [Consultada 1, febrero, 2020]. Disponible en:
https://www.plastilene.net/#home

Grupo empresarial con 60 afios dedicados a la produccién, creacién vy
comercializacién de peliculas y empaques termo formados para la industria.
Comprometidos con la innovacion de sus productos para el incremento del bienestar
de sus clientes, sin comprometer la calidad futura y pensando en el medio ambiente.
Con inversiones continuas en tecnologia, en sus procesos productivos, en sus
laboratorios de monitoreo de calidad y en el desarrollo de nuevos productos,
contribuyen a mejorar el bienestar de la sociedad y de sus clientes sin comprometer
la calidad de vida futura.

Entre sus valores corporativos estan el respeto, con principios éticos impecables,
comprometidos con la sociedad, con sus clientes y con su gente. Invirtiendo
continuamente en la capacitacion de sus trabajadores obtienen mejoras que se
convierten en desarrollos funcionales que suministran ventaja competitiva. Con
presencia en América Latina en Colombia, Ecuador y Venezuela, sin lugar a dudas
es lider de la industria del plastico, con un portafolio integral que le permite
establecer alianzas comerciales con las empresas mas importantes de América
Latina.

“Invertimos continuamente en la capacitacion y formacion de nuestro equipo
humano para ofrecer las mejores soluciones que conviertan las necesidades en
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desarrollos altamente funcionales que suministren ventajas competitivas vy
creativas.”?®

6.3.4 Compaiiia de Empaques S.A

Figura 6. Logotipo empresa Compania de Empaques

COMPANIN

DE EMPAQUES

Fuente: COMPANIA DE EMPAQUES. [Sitio Web]. ltagiii. CO.
Sec. Compainiia. s.f. [Consultada 1, Febrero, 2020]. Disponible en:
http://ciaempaques.com.co/es/compa

Con mas de 75 afos de experiencia en la fabricacion de empaques para la industria
agropecuaria, de la construccién e infraestructura. Con una red de trabajo que
cuenta con un equipo humano mayor a 1500 colaboradores comprometidos con la
innovacién y la calidad en la entrega de sus productos. Ofrecen a sus clientes
soluciones de empaque, embalaje y almacenamiento para los productos
industriales.

De acuerdo con su pagina web, Compaiia de empaques?6 fabrica soluciones para
sefalizacién, publicidad y comercio. Gracias a la tecnologia de punta que
implementan en sus procesos y el compromiso de sus colaboradores fundamentan
una filosofia de respeto por la naturaleza y la calidad de sus productos. En su
responsabilidad social empresarial esta la siembra y transformacion de fique, que
es una fibra biodegradable y resistente, apoyando a mas de 50.000 familias
colombianas que la ven como alternativa de sustitucion a los cultivos ilicitos.

% GRUPO PLASTILENE. [Sitio Web]. Bogota D.C. CO Sec. Quienes somos. s.f. [Consultada 1,
febrero, 2020]. Disponible en: https://www.plastilene.net/#home

26 COMPANIA DE EMPAQUES. Compaifiia. [Sitio Web]. Itagiii. CO. Sec. Compafiia. s.f. [Consultada
1, Febrero, 2020]. Disponible en: http://ciaempaques.com.co/es/compa.
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6.4. LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU INFLUENCIA EN LA
INDUSTRIA DE EMPAQUES PLASTICOS EN COLOMBIA

La industria de empaques plasticos en Colombia cuenta con un volumen
considerable de capital humano en los cargos operativos, que hacen posible la
transformacion de materias primas en productos tangibles, bien sea con
operaciones manuales o a través de maquinas de mediana y alta tecnologia.

En las etapas iniciales y por un buen tiempo en estas industrias se configuro una
estructura operacional poco calificada y poco costosa, con mano de obra
abundante. Entonces fueron necesarios cambios que progresivamente empezaron
a modificar la perspectiva de la industria en Colombia y a darle un papel mucho mas
protagonico a la gestidon del talento humano en las organizaciones.

Tabla 2. Efectos de los procesos de modernizacién en empresas colombianas

ESTRATEGIA DE MODERNIZACION ASPECTOS MEJORADOS ASPECTOS DESCUIDADOS
Integracidn departamental. Células de trabajo. Control de Calidad.
Gestion de la produccion Ordenamiento espacial de equipos.  |lusto a tiempo. Control estadistico de

Mayores vinculos Empresa - Cliente. |procesos. Asistencia a proveedores.

Simplificacion de tareas. Rotacion
Pl R Desarroflo de equipos de trabajo.

de puestos. Actualizacion en ¥ : :
. B y . Reduccidn de jerarquias. Control
Organizacion de la produccidn normas, tiempas y rutinas. e : k )
e ; estadistico y manejo de inventarios por

Inspeccion de calidad por parte de .
! las operarios.
operarios.

A . Participacion de trabajodores. Sistemas
Capacitacion de operarios. i :
pet e i de remuneracion. Intercambio de
Gestidn de recursos humanos Capacitacion de mandos medios y i i ’
s ; g informacion. Efectos de la tecnologia

gerentes. Seguridad industrial i i
sobre las condiciones de trabajo.

Fuente: CALDERON HERNANDEZ, Gregorio. NARANJO VALENCIA, Julia Clemencia. ALVAREZ
GIRALDO, Claudia Milena. Estrategia empresarial y gestion humana en empresas colombianas.
Manizales. UNILIBROS. 2008. p. 17. ISBN 978-958-719-074- 8.

Nota: se toma informacién de referencia de la fuente.

La gestion del talento humano influye en la industria en tres dimensiones principales
que deben ser valoradas ampliamente, la dimension individual, la organizacional y
los factores externos. La primera hace referencia a las creencias, valores,
expectativas, talentos y todas aquellas variables de comportamiento que tienen las
personas que trabajan en la organizacién, en esta medida la misidn de los gestores
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de talento humano es conocer estas caracteristicas individuales e identificar las
estrategias que permitan alinearlas con las perspectivas de la organizacion.

La segunda dimension tiene que ver con la dinamica organizacional como eje
principal para la efectividad de los procesos productivos, comprender el
comportamiento organizacional debe ser una herramienta necesaria en la mejora
continua. Los niveles de competitividad actuales requieren de un esfuerzo en la
implementacién de estructuras organizacionales que incrementen la utilidad del
negocio mediante el trabajo realizado por personal altamente competente y
motivado.

El ultimo, relacionado con los factores externos se vuelve cada vez mas importante
en la sociedad actual con el nacimiento de conceptos como responsabilidad social
empresarial y sostenibilidad, volviéndose un medio por el cual algunas comunidades
resuelven a través de las empresas las problematicas que enfrentan.

Actualmente las industrias de los empaques a base de algun tipo de plastico se han
visto amenazadas constantemente por las nuevas medidas que reglamentan el uso
de sus productos, tanto a nivel ambiental como de inocuidad. La gestion del talento
humano juega un papel fundamental en estas adaptaciones en las que los recursos
se vuelven cada vez mas escasos y los valores evolucionan con rapidez en la
sociedad, por lo cual es necesario que las organizaciones comprendan todo aquello
que influya en la eficacia de sus procesos, volviendo el comportamiento
organizacional un enfoque que direccione integralmente a las personas dentro de
las compaiiias.
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7. DISENO METODOLOGICO

La Investigacion es de tipo cualitativo, pretende enmarcar los comportamientos del
personal operativo de las organizaciones dedicadas a la transformacién del plastico
para la obtencion de empaques flexibles, sin generar ningun tipo de estadistica al
respecto. El objetivo es encontrar tantas cualidades como sea posible que sean
utiles para la solucién del problema.

Es documental pues sirve para analizar como es y como se manifiesta el fenomeno
con sus respectivos componentes, basada en investigaciones y documentos
anteriores enfocados a la poblacion de estudio. Mediante este método es posible
vincular variables intangibles y tangibles que en conjunto sirvan para llevar el
problema a su estado deseado.

En el caso particular de esta investigacién se analizara primero la estructura de las
areas de gestion del talento humano que existe en las organizaciones a analizar,
después, las estrategias que desde esta area son aplicadas al personal que se
encarga de las operaciones para incrementar la efectividad de los procesos. Con el
fin de diagnosticar la situacion actual y determinar las estrategias que puedan llevar
a mejores resultados para este sector productivo.

Este tipo de investigacion fue seleccionado teniendo en cuenta que van enfocado a
personas con necesidades, objetivos y situaciones distintas, que deben ser dejadas
de ver como un numero para convertirlas en la ventaja competitiva de la
organizacion. Para ello es necesario un conocimiento mas profundo y menos
enmarcado en estadisticas que podrian limitar las variables de analisis.

Este método de obtencion de datos consiste en obtener la informacion mediante la
clasificacion e interpretacion de las investigaciones anteriores para enmarcarlas en
la poblacion de estudio, reuniendo argumentos para el planteamiento del conjunto
de estrategias que desde la gestién del talento humano es posible aplicar en este
tipo de organizaciones.

También seran usadas fuentes de informacién ajenas a la poblacion de estudio, que
pueden proporcionar un panorama adicional con respecto a cdmo se ha solucionado
el problema de la efectividad en otras industrias, tomada también de libros,
investigaciones anteriores, publicaciones confiables que contengan descripcién del
tema, para dar soporte a la investigacion.
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8. DESARROLLO DE OBJETIVOS ESPECIFICOS

8.1 LOS PROCESOS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO QUE
PERMITEN EL MEJORAMIENTO CONTINUO DE LOS PROCESOS DE
PRODUCCION.

Las empresas dedicadas a la produccion de empaques plasticos tienen un gran
numero de personas trabajando para la transformacién de sus productos, razén por
la cual es de vital importancia contar con procesos de gestion del talento humano
que favorezcan las condiciones de trabajo para el incremento de las utilidades,
aseguramiento de la efectividad de los procesos y garantia de la calidad de los
productos. Estos esfuerzos deben estar especialmente enfocados en el personal
operativo, que es en la mayoria de las industrias el personal que ocupa gran parte
de la nébmina. Chiavenato en su libro nos referencia el significado de la participaciéon
de las personas en las organizaciones para la eficiencia y eficacia segun Barnard.

Figura 7. Eficiencia y eficacia segun Barnard

Logro de objetivos Individuales:
Eficlencla —3 Mejoramiento personal, prestigio, carrera,
Participacion mejor salario, sequridad personal, elcétera
de las personas
e L de objeti izaclonal
organizacion ogro de objetivos organizacionales:
Eficacia —»| Mayor productividad, reduccion de costos,
utilidad, crecimiento de la organizacion, etcélera.

Fuente: CHIAVENATO, ldalberto. Administracion de recursos Humanos. El capital humano de las
organizaciones. 8.Ed. Traducido por MASCARO SACRISTAN, Pilar y HANO ROA, Maria del
Carmen. México. McGRAW-HILL. 2007, p. 78. ISBN 958-41-0037-8.

La gerencia del talento humano debe tener un efecto crucial tanto en la organizacion
como en las personas, desarrollando en cada uno de sus procesos estrategias que
favorezcan el incremento de la competitividad organizacional. ElI enfoque en el
personal operativo para las empresas de produccion es muy importante, pues los
ingresos de la empresa dependen en gran medida del desempefio de los empleados
en su puesto de trabajo, por tanto, se debe conocer la diversidad de los trabajadores
con el fin de encontrar la férmula para hacerlos compatibles con el puesto requerido.

En los ultimos afos son cada vez mas las empresas que han alcanzado una ventaja
competitiva sostenible mediante estrategias que se enfocan en el talento humano,
en esta labor intervienen varios procesos que se vuelven un eslabon mas en la
cadena de produccion y que contribuyen a la consecucion de los resultados y la
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mejora continua de las organizaciones, los cinco procesos basicos de la gerencia

del talento humano son los que se describen en la siguiente tabla.

Tabla 3. Los cinco procesos basicos en la Gestiéon del Talento Humano

Proceso Objetivo Actividades involucradas
Integracion Quiénes frabajaran en Investigacion del mercado de RH
la organizacion Reclutamiento de personas
Seleccion de personas
Organizacion Qué harén las personas en la Soclalizacion de las personas
organizacion Disefio de puestos
Descripcion y andlisis de puestos
Evaluacion del desempefio
Retencion Como conservar a las personas Remuneracion y retribuciones
que trabajan en la organizacion Prestaciones y servicios sociales
Higiene y seguridad en el trabajo
Relaciones sindicales
Desarrollo Como preparar y desarrollar a Capacitacion
las personas Desarrollo organizacional
Auditoria Como saber lo que son'y lo que Banco de datos/ Sistemas de informacion
hacen las personas Controles — Constancia — Productividad — Equilibrio social

Fuente: CHIAVENATO, ldalberto. Administracion de recursos Humanos. El capital humano de las
organizaciones. 8.Ed. Traducido por MASCARO SACRISTAN, Pilar y HANO ROA, Maria del
Carmen. México. McGRAW-HILL. 2007, p. 118. ISBN 958-41-0037-8.

8.1.1 Integracion del talento humano (reclutamiento y seleccién). La integracién
como proceso es la puerta de entrada del personal a la organizacion, es el proceso
que comprende las actividades que se realizan en cada uno de los cargos de la
empresa y las caracteristicas que deben tener las personas para estos cargos con
el fin de incorporar personas de se apropien de sus funciones y consideren el
sistema organizacional compatible con sus objetivos personales. La gestién que se
lleva a cabo en el proceso de integracién contribuye significativamente a la mejora
continua en la efectividad de los procesos productivos, pues permite la reduccion
de algunos costos que se incurren en el reclutamiento y seleccion de personal, costo
de la curva de aprendizaje en procesos de capacitacién que impactan directamente
en la calidad y la efectividad.

Uno de los indicadores mediante los que es posible medir el éxito de esta gestion
es el indice de rotacion de personal. De ninguna manera se debe buscar un indice
de rotacién de personal que sea cero, pues volveria estatica la organizacion, por el
contrario, el indice de rotacion de personal debe estar adaptado a la empresa,
permitiéndole conservar el talento humano de mejor calidad y poder sustituir a las
personas que no contribuyen en gran medida al cumplimiento de los objetivos o con
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un desempefio poco sobresaliente. El indice de rotacion de personal se define de la
forma mas basica mediante la ecuacion:

Ecuacion 1. Ecuacion del indice de rotacion de personal

I+S
TXIUD

PE

Indice de rotacion de personal =

Fuente: CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de recursos Humanos. El
capital humano de las organizaciones. 8.Ed. Traducido por MASCARO
SACRISTAN, Pilar y HANO ROA, Maria del Carmen. México. McGRAW-HILL.
2007. p.137. ISBN 958-41-0037-8.

Nota: informacion de referencia tomada de la fuente.
Donde:

e ‘I =ingresos de personal en el periodo considerado.

e S = salida de personal en el periodo considerado (tanto por iniciativa propia
como por iniciativa de la empresa

e PE= personal empleado promedio en el periodo considerado ( se obtiene con
la suma del valor al inicio y al final del periodo dividido entre dos)” 7.

En el proceso de integraciéon del talento humano se desarrollan dos subprocesos
con un rol fundamental en el ingreso del personal, los cuales, tienen la primera
radiografia del talento humano con el que cuenta la organizacién, se basan en la
adecuada planificaciéon de gestion humana y en el conocimiento integral de la
organizacioén, su entorno y de las tareas que se llevan a cabo dentro de ella,
desarrollada en dos fases principales que se describen a continuacion.

El reclutamiento es la primera fase dentro del proceso de integracion del talento
humano, pues, esta encargado de identificar los candidatos que son capaces y
adecuados para cumplir con el perfil para ocupar un cargo de acuerdo con los
requerimientos, politicas y el mercado laboral en el que se encuentra inmersa la
organizacion. En resumen, es una fase de divulgacion asertiva de lo que espera la
organizacion de los candidatos y es quien ofrece el insumo para la fase de seleccion
de personal. El reclutamiento se puede llevar a cabo tanto de forma interna como
externa, cualquiera de las dos estrategias puede traer ventajas de acuerdo con los
objetivos que se tengan para el cargo.

27 CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de recursos Humanos. El capital humano de las
organizaciones. 8.Ed. Traducido por MASCARO SACRISTAN, Pilar y HANO ROA, Maria del
Carmen. México. McGRAW-HILL. 2007, p.137. ISBN 958-41-0037-8.
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Algunas de las ventajas que ofrece el reclutamiento interno es que puede tener un
menor costo, resulta mas rapido seleccionar una persona dentro de la organizacion
y motiva al personal a desarrollar su proyecto de vida paralelo al crecimiento laboral,
esta motivacion se puede traducir en que las personas estén continuamente
preparandose y realizando sus labores de la mejor manera, lo que puede verse al
final reflejado en la efectividad de las operaciones. El elegir unicamente el
reclutamiento interno para cargos medios y superiores puede a futuro restringir la
diversificacion de pensamiento y encajar a la organizacién en una zona de confort
de la cual puede ser dificil salir.

Los procesos de reclutamiento externo por su parte, pueden tardarse un poco mas
por el hecho de tener candidatos desconocidos, ahi es donde se deben fortalecer
las habilidades comunicativas en los procesos de reclutamiento para identificar
facilmente los factores que pueden estar en contraposicion con los objetivos de la
organizacion. Sin embargo, este tipo de reclutamiento favorece enormemente el
crecimiento de las organizaciones por la vision de aportan del exterior los nuevos
candidatos, un candidato externo puede aportar nuevas ideas de como hacer las
cosas Yy favorecer la mejora continua.

El desarrollo del proceso de reclutamiento depende en buena medida de la
planeacion que esta basada en la adecuada investigacion interna de las
necesidades de personal en los cargos, esta se debe llevar a cabo de manera
continua, no es tan solo una tarea que se realiza cuando aparece una vacante, pues
es fundamental conocer no solo las necesidades de personal inmediatas sino
también a mediano y largo plazo, las cuales pueden determinar el crecimiento de la
organizacion.

La segunda fase en el proceso de integracion del talento humano es la seleccion de
personal, que se mantiene vigente mientras se considere ampliamente la diversidad
humana tanto en el aspecto fisico como en el psicoldgico y cultural. Esta fase debe
evaluar al mismo tiempo las necesidades de la organizacion y las caracteristicas del
candidato para lograr sincronizarlas y crear una proyeccion del desempefio del
aspirante en su cargo a mediano y largo plazo.

La comparacién de estos dos factores no debe ser de equivalencia sino mas bien
debe estar situado en unos niveles de aceptacion y adaptacion permitiendo algo de
flexibilidad en la valoracién, sin embargo, debe arrojar resultados que permitan
determinar si el aspirante cumple con el perfil, si no cumple con los requisitos, o por
otra parte se encuentra sobre calificado para el cargo. Esta fase esta basada en la
aplicacion de métodos de seleccion que proporcionan luces con respecto a la
afinidad de los candidatos con la organizacién, algunos de ellos pueden ser las
entrevistas, pruebas psicotécnicas, examenes de conocimiento, test de
personalidad o ejercicios de simulacion.
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En los procesos productivos, en los que la mayor parte del talento humano esta
enfocado en el personal operativo se tiende a valorar mas la responsabilidad, la
disposicién para trabajar y el interés por aprender. Los métodos de seleccion deben
ser elegidos de acuerdo con el cargo que se desea ocupar, pues la efectividad de
los procesos de produccion en gran medida estd en manos de estas personas por
lo que los procesos de seleccion tienen un rol fundamental en el inicio del
cumplimiento de los objetivos.

8.1.2 Organizaciéon del talento humano. Las empresas dedicadas a la
transformacion de plastico en Colombia, por el nivel de tecnificacidon de la industria,
requieren de una gran cantidad de personas trabajando para la transformacién de
sus materias primas. El éxito de las organizaciones depende en gran medida de que
las personas que trabajan en ella sean capaces de desempefar sus funciones
adecuadamente, teniendo en cuenta que en el proceso anterior se seleccioné el
candidato que mas se adaptaba al puesto de trabajo, es de esperarse que este
objetivo se cumpla de facilmente, sin embargo, este esfuerzo depende del trabajo
que realiza el proceso de organizacién del talento humano.

En este proceso, el disefo de los puestos de trabajo interviene de forma significativa
pues gracias a este la organizacidén define la estructura formal, obligaciones y
requisitos para cada uno de los cargos. En la realidad actual la necesidad de
analizar profundamente los puestos de trabajo se vuelve fundamental, pues no solo
sirve para crear un perfil de las plazas a ocupar sino también identificar las
posibilidades de mejora que hay en todas sus funciones. En consecuencia, es una
labor continua de mejora pues las personas, las funciones y la empresa cambia, por
tanto, un disefio de puesto de trabajo al cabo de un tiempo puede volverse obsoleto.
De acuerdo con lo que plantea el autor R. Wayne Mondy?8, lo que busca el disefio
de puestos de trabajo es obtener respuestas a seis preguntas importantes:

. ¢, Qué tareas fisicas y mentales lleva a cabo el empleado?

. ¢, Cuando debera terminarse el trabajo?

. ¢, Donde debera llevarse a cabo el trabajo?

. ¢,Como realiza el trabajo el empleado?

. ¢, Por qué se hace el trabajo?

. ¢, Qué cualidades son necesarias para llevar a cabo el trabajo?

DO WN -

En resumen, el disefio de puestos de trabajo recopila las responsabilidades vy
deberes de un trabajador con sus funciones, la relacion que existe entre sus
conocimientos y habilidades con el desarrollo de su trabajo y la manera correcta de

28 WAYNE MONDY, Robert Noé. Administracion de Recursos Humanos. 11.ed. Traducido por
GOMEZ, Jaime y ARAIZA, Mont; revision técnica de HUERTA SOBRINO, Martha Cristina. México.
Prentice Hall 2010, p. 115. ISBN: 978-607-32-0203-9
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ejecutar las labores para garantizar la efectividad de los procesos productivos. Si
bien, no es un proceso estatico, no es necesario tampoco realizar un analisis nuevo
cada vez que se presente una vacante en el cargo, basta con analizar criticamente
si el puesto se ha modificado de manera significativa en método, tecnologia,
espacio, procedimiento o sistema, para determinar si es necesaria la actualizacion
del diseno.

Otra parte importante en el proceso de organizacion del talento humano es la
evaluaciéon de desempefio que debe tenerse en cuenta no como requisito o
formalismo sino como una herramienta de gestion administrativa que favorezca la
eficiencia de los procesos productivos. Generalmente en las empresas se realiza
informalmente mediante la observacion de un superior, pero normalmente esta
asociada a detectar falencias en las personas y no, sus potencialidades y fortalezas,
en consecuencia, tampoco es comun que se use para la implementacion de planes
de capacitacién u otorgar reconocimientos o recompensas.

De acuerdo con lo que plantea la autora M. Garcia2® la evaluacién de desempefio
es el proceso mediante el que se estima el rendimiento global del empleado, con el
objetivo de estimular o valorar las cualidades dentro de la organizacién, teniendo en
cuenta el desempeiio de sus funciones. La evaluacion de desempefio se basa en el
disefio de puestos de trabajo, pues permite la valoracion detallada de cada cargo,
para no caer en el error de comparar todos los puestos de trabajo bajo los mismos
estandares.

La herramienta de evaluacion, debe servir para identificar problemas en los
procesos de produccion, procesos de capacitacién incompletos, carente desarrollo
de personas con potencial destacable, entre otros factores que tienen incidencia en
la efectividad de los procesos productivos en las organizaciones. En la evaluacién
de desempeio se debe propiciar la comunicacion directa entre el colaborador y su
jefe evaluador, otorgando mayor libertad a los jefes de que realmente administren
su personal a cargo.

En esta parte del proceso es posible obtener informacion de vital importancia para
el futuro de la empresa, por tanto, es la antesala a la implementacion de las mejoras
en la efectividad de las personas en las labores que ejecuta dentro de la cadena de
produccién, asi pues, es prioritario favorecer la sana comunicacion entre el
evaluador y el evaluado, algunos de los aspectos que asisten al éxito en la
comunicacion en esta etapa es que el evaluador conozca de antemano que se le va

29 GARCIA SOLARTE, Ménica. Los macro-procesos: un nuevo enfoque en el estudio de la gestion
humana. Pensamiento & gestion. [Universidad del Norte]. Santiago de Cali. Agosto de 2009. Vol 27.
Nro. 2 2009. p.191. ISBN 978-958-670-910-1. [Consultado 18, mayo, 2020]. Archivo en PDF.
Disponible en: http://rcientificas.uninorte.edu.co/index.php/pensamiento/article/view/846/491.
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a evaluar, con qué fin, de qué manera y de ser posible, cuando; la evaluacién debe
tener unos criterios de rendimiento claros y directamente relacionados con el puesto
de trabajo.

Finalmente, la evaluacion de desempefio como una gran parte del proceso de
organizacion del talento humano debe contribuir al mejoramiento de los procesos
gerenciales, dotando de herramientas a los gerentes de talento humano para
adoptar decisiones que mejoren la efectividad de los procesos, determinar a futuro
planes de accién luego de conocer las habilidades, fortalezas y oportunidades de
mejora que tienen sus colaboradores y encontrar caminos de perfeccionamiento que
a través del talento humano le otorguen a la organizacion una ventaja competitiva
que le dé una posicion sobresaliente en el mercado.

8.1.3 Retencion del talento humano. La consecucion de los objetivos en talento
humano claramente depende de todas las personas involucradas en la
organizacion, antes, las areas de gestion humana se dedicaban a las labores
basicas del personal, como las contrataciones y despidos, sin embargo, la evolucion
de los conceptos ha dado un giro a estas estructuras, convirtiéndolas en procesos
de acompanamiento integral de los colaboradores y dando apertura a la verdadera
gestion del talento humano.

La remuneracion es la primera fase de gran relevancia en el proceso de retencion
del talento humano, el dinero puede ser un elemento motivacional que contribuya
en la efectividad de los procesos y debe existir una relacién justa entre el pago que
se recibe por una labor de acuerdo con su importancia.

En Colombia aun existen empresas que no cumplen enteramente los acuerdos que
pactan con el empleado en términos de remuneracion, tanto en fechas como en
cuantia, es por ello que parte de este documento se centra en resaltar factores y
estrategias que pueden estar afectando la efectividad de los procesos productivos
en las empresas dedicadas a la transformacion del plastico en Colombia.

Siguiendo con la afirmacién anterior, Chiavenato3® menciona que en algunas
organizaciones la fases de remuneracion se acercan a un modelo de hombre
econdmico (que trabaja unicamente por el salario). Por lo cual, se vuelve notable la
necesidad de implementar sistemas de compensacion dentro de los de
remuneracion, que motiven a la exaltacion de caracteristicas individuales que
sobresalen en cada colaborador y que ademas aportan mejoras en los procesos
productivos.

30 CHIAVENATO, Idalberto. Administracién de recursos Humanos. El capital humano de las
organizaciones. 8.Ed. Traducido por MASCARO SACRISTAN, Pilar y HANO ROA, Maria del
Carmen. México. McGRAW-HILL. 2007, p.258. ISBN 958-41-0037-8.
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Inicialmente las buenas practicas que se deriven de la remuneracion para lograr la
fidelizacion de un colaborador deben basarse en la equidad, pues las personas
tienden a comparar su desempefo y beneficios con los de otros colaboradores, por
ende, es vital poder demostrar el principio de la equidad dentro de la organizacion,
para no caer en la ocurrencia del efecto contrario y es que la persona se sienta
desmotivada y empiece a trabajar unicamente por lo basico.

En este sentido no solo debemos fijarnos en la equidad interna, sino también en la
externa, pues los rangos salariales de la competencia también pueden ser
conocidos por todos los colaboradores y en muchos casos la inequidad externa ha
hecho que los talentos mas sobresalientes con los que cuenta una compania, sean
tentados por una mejor oferta salarial en otra empresa, “comprando” el proceso de
capacitacion que ya se ha invertido en él y la experiencia que en muchos casos ha
adquirido con la organizacion.

Hay factores que intervienen en una remuneracion justa y se deben tener en cuenta
si lo que la organizacién quiere es apuntarle a la remuneracién como herramienta
de retencion de personal. Entre estos factores se encuentran: el mercado laboral,
en donde pagar un salario mas bajo que el que ofrece la tarifa del mercado no es
un ahorro, en realidad es una practica que resulta muy costosa; capacidad de pago,
no todas las organizaciones cuentan con un musculo financiero robusto que les
permita mantener a largo plazo un buen sistema de remuneracion; costo de vida, la
organizacion debe propender a que la calidad de vida de sus colaboradores sea
optima, que su salario les alcance para mucho mas que solo solventar sus
necesidades basicas; la legislacidén, ninguna empresa podra pagar a sus empleados
menos de lo que impone la ley; finalmente la relacion con los sindicatos, pues es
sabido que quienes son miembros de ellos tienen generalmente acuerdan sus
sueldos por medio de negociaciones con el empleador.

La segunda fase, pero no menos importante del proceso de retencién de personal
es la de bienestar, que tiene como finalidad principal motivar al empleado mediante
la satisfaccion de sus necesidades para lograr la fidelizacion del mismo con la
organizacion, generando aportes que permitan el desarrollo de mejoras dentro de
su labor. Si un trabajador considera que tiene unas buenas condiciones laborales,
seguramente querra continuar conservando su empleo, la empresa por su parte se
beneficiara de tener un buen talento por un largo tiempo pues ahorrara en procesos
de contratacion y capacitacion continuos que pueden impactar la curva de
efectividad de los procesos.

El bienestar laboral se alimenta de varios aspectos que se pueden conjugar para
obtener la satisfaccion del colaborador con sus labores, aunque algunos puedan ser
obligatorios, la forma en la que se gestionen hara la diferencia entre una empresa y
otra, iniciamos con el aspecto de la compensacién laboral, que no necesariamente
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debe ser monetaria, pues pueden constituirla los reconocimientos que sirven de
aliciente para la labor de una persona especifica, la autogestion como muestra de
confianza hace que el colaborador se sienta en libertad de tomar algunas decisiones
sin que se vea coartado su poder de decisidon o también las promociones a otros
cargos que se realicen periédicamente en la organizacién favorecen la percepcién
de bienestar de los colaboradores.

Otro aspecto relevante en el bienestar laboral es la higiene y seguridad, pues los
accidentes de trabajo y enfermedades laborales, comunmente causan grandes
perjuicios emocionales a las personas, en Colombia, segun los autores Calderon,
Naranjo y Alvarez 3, solo hasta 1999 se comienza a hablar de una reglamentacion
de accidentes de trabajo e higiene laboral, por consiguiente, es notorio el progreso
que han tenido las companias en el reconocimiento de la importancia de trabajar
duro en los beneficios de la seguridad de sus colaboradores. Este esfuerzo no es
realizado solo por el empleador, también por las compariias de seguros, en el caso
de Colombia por el ministerio del trabajo y asociaciones sindicales que impulsan el
cambio.

Toda estrategia que se plantee para mejorar la salud fisica y mental de los
trabajadores debe verse como una inversion, en tanto los ambientes laborales sean
mas seguros, es menor el costo que se debe pagar a futuro por indemnizaciones,
reemplazos de personal o mantener ndminas de estabilidad reforzada por
enfermedades profesionales. En el ambito Psicologico lo que busca la higiene y
seguridad industrial es un ambiente de trabajo sano y motivador, que elimine al
maximo posibles fuentes de estrés laboral.

Finalmente, la calidad de vida en el trabajo juega un papel fundamental en la
integracion del proceso de bienestar del talento humano pues las condiciones
sociales también forman parte del ambiente laboral, esto influye drasticamente en
la efectividad de los procesos, si las empresas quieren satisfacer las necesidades
de un cliente externo no deben olvidarse de sus clientes internos, pues son los
primeros responsables de éxito del producto que se ofrece, asi, la competitividad
de la organizacion también depende de la calidad de vida en el trabajo.

Siendo las emociones un factor determinante en la efectividad de algunos procesos
productivos, la forma en la que los empleados perciban el clima laboral de su
organizacion puede determinar positiva o negativamente el resultado, la calidad de
vida en el trabajo depende de varios factores tanto visibles como no visibles, que
son relativos de acuerdo con la persona pues para un empleado pueden ser mas

31 CALDERON HERNANDEZ, Gregorio. NARANJO VALENCIA, Julia Clemencia. ALVAREZ
GIRALDO, Claudia Milena. Estrategia empresarial y gestion humana en empresas colombianas.
Manizales. UNILIBROS. 2008, p. 17. ISBN 978-958-719-074- 8.
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significativos que para otro, algunos de ellos son: las buenas relaciones
interpersonales con sus pares y sus superiores, los valores corporativos y codigos
de conducta de la organizacion, los momentos de comunicaciéon entre
colaboradores que permiten un canal abierto, el adecuado ambiente fisico
(iluminacién, ventilacion, espacio, etc). En resumen, se puede afirmar que el trabajar
en la calidad de vida laboral trae como consecuencia la lealtad y compromiso de los
colaboradores hacia la empresa.

8.1.4 Desarrollo del talento humano. El proceso de desarrollo del talento humano
busca mantener a las personas motivadas mediante el manejo de nueva
informacion, potencializacion de sus habilidades y crecimiento dentro de la
organizacion, ya sea a nivel personal, profesional o ambas, tomando como elemento
base la educacion como factor estimulante del cumplimiento de los objetivos de la
empresa y para el caso de estudio, el logro de la efectividad en los procesos de
produccién. Este proceso se puede dimensionar como lo propone el autor
Chiavenato, mediante el siguiente esquema.

Figura 8. Los estratos de capacitacion, desarrollo del personal y organizacional

Desarrollo |

organizacional |

(apacitacion

Fuente: CHIAVENATO, Idalberto. Administracién de recursos Humanos.
El capital humano de las organizaciones. 8.Ed. Traducido por MASCARO
SACRISTAN, Pilar y HANO ROA, Maria del Carmen. México. McGRAW-
HILL. 2007, p. 380. ISBN 958-41-0037-8.

La forma en la que se mueven las organizaciones en la actualidad es bastante
dinamica, por consiguiente, debe existir un impulso continuo para que los
empleados mejoren y actualicen la manera de hacer las cosas con mayor frecuencia
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que antes, todas las fases que tiene el proceso de desarrollo de talento humano
deben verse como una inversiéon a mediano y largo plazo, nunca como un gasto. La
forma de impartir este conocimiento depende de las individualidades de los grupos
objetivo y de la necesidad de los procesos, por tanto, se pueden realizar con
personal interno o externo, de acuerdo con los objetivos planteados.

La etapa de capacitacion se desenvuelve generalmente en aspectos especificos y
en breves lapsos de tiempo, sin embargo, es un esfuerzo continuo pues no se centra
solo en el personal nuevo, sino debe extenderse también a renovar las habilidades
del personal antiguo, todo lo anterior con un enfoque a largo plazo. La capacitacién
el personal puede traer beneficios estratégicos que se reflejan en tasas de rotacién
de personal mas bajas, eficiencia de los procesos productivos, perfeccionamiento
de la calidad de los productos, motivaciéon de los empleados, entre otros.

Para establecer planes de capacitacion que sean efectivos la organizacién debe
identificar las nuevas competencias con las que necesita que cuenten sus
colaboradores, de ahi que parte de esta informacion se pueda obtener de las
evaluaciones de desempefio, pues comparan las habilidades actuales de las
personas con las habilidades requeridas para el puesto de trabajo. Involucrar a los
colaboradores en la planificacion de estas capacitaciones puede ayudar a definir
particularmente el método con el que se llevara a cabo y el tiempo que se pueda
tardar para que los objetivos planteados se alcancen.

Durante la etapa de capacitacion es importante aclarar los objetivos que se buscan
con este aprendizaje, de ser posible, quien imparta el conocimiento debe demostrar
las competencias esperadas para que sus aprendices puedan observarlas. El
método de transmision del conocimiento debe ser adaptado a la poblacion objetivo,
esto facilita la interiorizacion del aprendizaje, finalmente se debe dar la oportunidad
a los colaboradores de demostrar la competencia adquirida para que el instructor
pueda retroalimentarle de su desempefo y corregir de inmediato cualquier
ambigledad que pudiera haberse presentado en el desarrollo de la capacitacion.

El desarrollo de personal pretende principalmente que el individuo se perfeccione,
crezca de acuerdo con sus expectativas laborales y se mantenga interesado
activamente en la organizacién, con labores de mayor responsabilidad y mejor
remuneracion. Parte de este proceso se hace posible cuando se tienen politicas de
reclutamiento interno y definidos los perfiles de los cargos, pues esto evita que las
personas que no sean promocionadas se sientan altamente desmotivadas por
procesos de ascenso injustos.

Uno de los aspectos que generan ventaja competitiva a las empresas es el

desarrollo de su personal, puesto que la modernidad ha traido consigo nuevos
conceptos que permiten la apertura a la inversion en la formacion de su personal lo
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cual, agrega valor no solo a las personas sino también a la organizacioén. La
efectividad en los procesos productivos se eleva cuando el personal ve sus
necesidades satisfechas, pues se siente motivado a proponer mejoras para hacer
sus labores mas productivas, estas practicas también generan una percepcion de
estabilidad laboral que le permitira crecer en sus trabajos y expandir sus
conocimientos.

Finalmente, la etapa de desarrollo organizacional no se centra en la individualidad
de las personas sino en el macro de la organizacion, se basa en el cambio, pues
siendo estaticos en el tiempo no es posible generar desarrollo. El planteamiento de
estrategias de mejora que reenfoquen a toda la organizacion en los objetivos
propios de su razon de ser, logran un ambiente de trabajo mas compacto y efectivo.
El desarrollo organizacional puede darse en la cultura de la corporativa, modificando
los comportamientos que adoptan los miembros de la empresa de todos los niveles,
es importante que estos cambios se den con cierta frecuencia pues la organizacidn
debe adaptarse continuamente a los cambios comportamentales de su entorno.

Otra dimension que puede ser modificada a través del desarrollo organizacional
tiene que ver con los productos y servicios ofrecidos, las empresas deben ajustarse
a las necesidades del mercado, lo que lleva a modificar de alguna manera los
procesos y métodos que se llevan a cabo, precisar de tecnologia nueva o
modificaciones en la planta fisica de la empresa. Los cambios estructurales también
conducen a mejoras en el funcionamiento de la organizacién, las estructuras
jerarquicas deben ser dinamicas, pues favorecen el flujo de la informacion. En
conclusion, todas las etapas que se llevan a cabo en el desarrollo del talento
humano tienen una visién de progreso y deben llevar al incremento del compromiso
y entusiasmo de las personas dentro de la organizacion.

8.1.5 Auditoria de gestion humana. Las acciones que se implementen en la
gestion del talento humano deben tener unos resultados que sean medibles y
comparables con los objetivos esperados, todo esto, no nace del azar, sino de la
suma de operaciones de recoleccion de informacion que le permiten al gerente
tomar las decisiones basado en el analisis de los datos. Los bancos de datos son
una herramienta util para organizar esta informacion y volverla tangible para todos
los miembros de la organizacion que deban hacer uso de ella.

En el proceso de auditoria se hace uso de toda esta informacion con el fin de
verificar si los resultados planteados se estén logrando o cuales de los factores
pueden estar obstaculizando el alcance de los objetivos. Chiavenato, propone un
ejemplo de los datos minimos que deberian manejarse en un banco de datos de
recursos humanos.
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Figura 9. Banco de datos de Recursos Humanos

Bancos de datos

Inventario de personal

Registro de areas

Reqistro de puestos

Regisiro de remuneracion

Registro de prestaciones

Fuente: CHIAVENATO, Idalberto. Administracién de recursos
Humanos. El capital humano de las organizaciones. 8.Ed. Traducido
por MASCARO SACRISTAN, Pilar y HANO ROA, Maria del Carmen.
México. McGRAW-HILL. 2007, p.380. ISBN 958-41-0037-8.

El banco de datos se construye con una amplia informacién de todas las personas
pertenecientes a la organizacion, debe estar de forma organizada y ser de facil
analisis, en ella deben estar registradas todas las personas que trabajan en la
organizacion, con sus datos basicos como direccion, teléfono, contactos de
emergencia, edad, documento de identidad, lugar de origen y cualquier otra
informacion que el empleador considere necesario conocer del trabajador, lo que
constituye lo que Chiavenato llama el inventario de personal.

El registro de areas esta relacionado con la agrupacion de las personas que
pertenecen a determinada area de trabajo que exista dentro de la compania, con su
debida clasificacién (division, area, departamento). El cargo que desempenan o el
puesto que ocupan las personas en cada una de las subdivisiones de la empresa
debe tenerse también en la base, pues permite determinar las funciones que debe
cumplir de acuerdo con su cargo, las responsabilidades y su escala salarial de cada
persona. El registro de remuneracion y el de prestaciones, al igual que los anteriores
debe tener la informacion necesaria y suficiente para que se puedan tomar
decisiones oportunas, revisar la efectividad del recurso humano y establecer
estrategias que promuevan en la organizacion la mejora continua.

La auditoria no se basa uUnicamente en el banco de datos, reine ademas

herramientas que se fueron mencionadas anteriormente, como la evaluacién de
desempefio, el disefio de puestos de trabajo, los indicadores de gestion del talento
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humano, las evidencias de los procesos de reclutamiento y seleccion de personal,
procesos de capacitacion, entre otras labores que se documentan dentro de todo el
ciclo que se lleva a cabo con el personal y que facilitan el analisis de los datos para
la toma de decisiones objetiva de los procesos de gestion del talento humano.

8.2 ESTRATEGIAS DE MEJORAMIENTO CONTINUO DESDE LA ’GESTION DEL
TALENTO HUMANO VINCULADAS AL AREA DE PRODUCCION.

La gestion del talento humano interviene integralmente en las organizaciones, en
empresas dedicadas a la transformacion de plasticos, se entiende la gestién del
talento humano como la relacion que existe entre los colaboradores y los procesos
productivos de la organizacion, esta se convierte en la columna que apoya a los
procesos de produccién para lograr su efectividad y en consecuencia el alcance de
los objetivos estratégicos de las empresas. En las plantas de manufactura
especialmente, las personas se encargan de producir un bien, de controlar su
calidad, de mover los productos a lo largo de la cadena productiva y almacenar los
productos que se venden al cliente, enfocados en los objetivos y metas de la
organizacion, sin gente que asegure la efectividad de los procesos de vuelve un
trabajo arduo el cumplimiento de estos objetivos.

Las personas que se desenvuelven en la organizacién estan inmersas en una
cultura que va de acuerdo con el contexto ambiental de la empresa y pertenecen a
una estructura organizacional que de acuerdo con su cargo les permite grados de
autonomia y toma de decisiones que se convierten en la actualidad en la base para
el mejoramiento de los procesos, pues lo que busca la gestion del talento humano
en la actualidad es la optimizacion de las habilidades, conocimientos, creatividad y
participacion de las personas. Es aqui donde la Gestién de Talento Humano se
convierte en un componente fundamental para incidir en el personal y mejorar la
efectividad y el desempenio en el trabajo, mediante estrategias que se plantean en
todos sus procesos como las que se describen a continuacion:

8.2.1 Remuneracion. La remuneracion en si es uno de los factores mas relevantes
en la gestion del talento humano, mediante ella es posible generar las condiciones
apropiadas para que el trabajador se sienta responsable de su rol, fomentando
oportunidades de crecimiento y desarrollo para la organizacion. El sentido de
pertenencia que se genera a través de adecuados sistemas de remuneracién se
traduce en la eficacia de los procesos y la alineacién de las personas con los
objetivos de la compania. Las necesidades de las personas cambian de acuerdo
con la evolucién de las sociedades, por tanto, es indispensable cada cierto tiempo
reevaluar los sistemas de remuneracién, enfocandose en la busqueda racional del
equilibrio entre lo que obtienen las dos partes con la relacién laboral establecida.
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La competitividad de una organizacion también se puede evidenciar en este
aspecto, pues no contar con sistemas de remuneracion equitativos comparados con
el mercado laboral, lleva prontamente a que los mejores talentos migren a otras
organizaciones que ofrezcan una mejor remuneracion. Existen dos clasificaciones
para la remuneracion, la primera, es la directa, que corresponde al salario que se le
asigna a una persona en su puesto de trabajo y la segunda es la remuneracién
indirecta, que tiene que ver con las prestaciones y pagos adicionales a los que haya
lugar de acuerdo con la legislacion. Existen cuatro factores determinantes para
establecer la remuneracion directa:

Figura 10. Factores determinantes de la remuneracion directa

La organizacion

& Politicas de remuneracion
* (apacidad de pago
* Niveles de la organizacion

!

El trabajador El mereado laboral
* Experiencia ——p REMUNERACION €= * Encuestas salariales
* Competencias DIRECTA & Legislacion
*  Preparacion * (Costo de vida
Puesto de trabajo

* Disefio del puesto de
trabajo

& Nivel del puesto

Fuente: VARELA JUAREZ, Ricardo. Administracion de la compensacién. 2.Ed. Revisiéon
técnica de RODRIGUEZ TEPEZANO, José Luis. México. Pearson. 2013. p.271. ISBN: 978-
607-32-1586-2.

Nota: informacién de referencia tomada de la fuente
La mayoria de las organizaciones en Colombia son conscientes de que el talento

humano es uno de los factores fundamentales para la efectividad de los procesos y
la competitividad en el mercado, por ello, parte de su esfuerzo es enfocado en el
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presupuesto asignado a la remuneracion directa y las acreencias a las que tiene
lugar la remuneracién indirecta, algunas de ellas se describen a continuacion:

e Como lo menciona el autor Vallecilla 32, el auxilio de transporte de acuerdo
con la Ley 15 de 1959 es una suma de dinero a favor de los trabajadores
cuyos ingresos no excedan los dos salarios minimos legales vigentes.

o Afiliacién a sistema de seguridad social.
e Afiliacion a Caja de compensacion familiar.

e Pago de cesantias e intereses sobre cesantias, segun el articulo 249 del
codigo sustantivo del trabajo, equivale a 30 dias de salario o en su detecto
a la proporcion equivalente por afio.

e Prima de servicios equivalente a 15 dias de salario por semestre trabajado.

e Vacaciones, equivalentes a 15 dias habiles de descanso, con pago de
dominicales y festivos.

Para concluir, la remuneracién es un factor decisivo para la competitividad de las
organizaciones, pues ofrece una radiografia de la forma en la que se gestiona el
talento humano y de la manera en la que sus colaboradores actuan frente a los
compromisos que adquieren con las empresas. La estrategia de mantener sistemas
de remuneracién justos y con condiciones sobresalientes comparados con el
mercado laboral tiene una influencia positiva en el clima laboral, la efectividad de
los procesos productivos y la tranquilidad de sus colaboradores en su mantener
estabilidad y calidad de vida.

8.2.2. Incentivos y reconocimientos. Esta politica en las organizaciones es
primordial para generar compromiso y motivacion en las personas pertenecientes a
la organizacion, debe tener una orientacion estratégica, que le permita ser rentable,
confiriendo a sus colaboradores beneficios que no obtienen facilmente trabajando
en otro lugar y no limitdndose unicamente a lo que establece la ley. “Este es el
proceso mediante el cual la organizacion define la manera de retribuir o reconocer
los servicios y el desempefio de las personas” 33, puede estar compuesta por

32 VALLECILLA BAENA, Luis Fernando. Et. Al. Derecho Laboral en Colombia. Bogota D.C.
Universidad Catdlica de Colombia. 2018, p. 111. ISBN: 978-958-5456-31-0

33 GARCIA SOLARTE, Monica. Los macro-procesos: un nuevo enfoque en el estudio de la gestion
humana. Pensamiento & gestion. [Universidad del Norte]. Santiago de Cali. Agosto de 2009. Vol 27.
Nro. 2 2009, p.181. ISBN 978-958-670-910-1. [Consultado 18, mayo, 2020]. Archivo en PDF.
Disponible en: http://rcientificas.uninorte.edu.co/index.php/pensamiento/article/view/846/491.
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compensaciones financieras o no financieras, en cualquiera de los dos casos lo que
buscan es motivar el desempeno de los colaboradores, para incrementar la
competitividad en el mercado laboral.

Los incentivos y reconocimientos hacen parte de los sistemas de compensacion,
que se centran en el enfoque del pago como agente de motivacion de las personas.
Los sistemas de compensacion se basan en algunas teorias que descritas
brevemente son:

Teoria del intercambio: las relaciones de los individuos en general se llevan
a cabo a través de acuerdos de intercambios, la buena motivacion de un
empleado a realizar de la mejor manera su trabajo depende de la forma en
la que perciba las recompensas que recibe a cambio de su tiempo, esfuerzo,
dedicacion y aplicacion de habilidades y conocimientos. Por supuesto, todas
las personas que acuerdan un contrato laboral en una organizacion deben
recibir un sueldo a cambio de su trabajo, sin embargo, esta no es la Unica
retribucion que debe existir para que el empleado se sienta absolutamente
motivado a realizar su trabajo, es aqui en donde comienzan a jugar un papel
determinante los incentivos y reconocimientos.

Teoria de la equidad: se traduce en la comparacion de lo que una persona
recibe por su trabajo con lo que las demas personas reciben por un trabajo
de similares o iguales caracteristicas. Los sistemas de compensacion que se
basan en esta teoria garantizan que el clima laboral no se quebrante por la
tension que genera en las personas la sensacion de desigualdad. Esta
comparacion subjetiva la realizan todos los individuos de la organizacion y se
traduce en una formula muy sencilla.

Ecuacion 2. Ecuacion de la teoria de la equidad

Mis aportaciones Sus aportaciones

en comparacion con:
Mis resultados Sus resultados

Fuente: VARELA JUAREZ, Ricardo. Administracion de la compensacion. 2.Ed.
Revision técnica de RODRIGUEZ TEPEZANO, José Luis. México. Pearson.
2013, p.392. ISBN: 978-607-32-1586-2.

Las consecuencias generadas por el sentimiento de desigualdad de una
persona dependen del tiempo y de la repeticion de este sentimiento dentro
de un entorno, algunas de estas consecuencias pueden identificarse en
comportamientos como ausentismo, baja efectividad en sus tareas,
impuntualidad, disminucion de esfuerzos entre otros.
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e Teoria de la expectativa: se define como la percepcién que tiene el individuo
con relacion al cumplimiento de sus expectativas; la importancia de esta
teoria radica en la valoracién que se realiza de la individualidad de las
personas, pues no todas tienen las mismas expectativas tanto a nivel
profesional como personal. La motivacion, bajo esta teoria es el resultado de
multiplicar tres factores que se relacionan con las metas de las personas:
Valencia, deseo de alcanzar la meta, expectativa, conviccion de poder
lograrlo e instrumentalidad, seguridad de la recompensa.

Los gerentes de Talento Humano son los responsables de conocer el entorno global
en el que se mueve la organizacion, asi como los puntos de vista de todos los que
intervienen en ella. El aseguramiento de la efectividad de los procesos mediante el
uso de esta estrategia de incentivos y reconocimientos, es posible en la medida en
que exista equilibrio entre los objetivos estratégicos de la empresa y los objetivos
de las personas.

En Colombia, de acuerdo con el periédico la Republica3 , los incentivos que mas
ofrecen las empresas a sus trabajadores no son de tipo monetario, posibilidad de
parqueadero, flexibilidad en los horarios, tiempos libres, salidas temprano de
acuerdo con su desempefio, acceso a cursos y capacitaciones, entre otros son
elementos que pueden ser incluidos en la estrategia de incentivos y recompensas y
que no generan un costo muy alto en la utilidad del negocio, al contrario, es una
inversion en la efectividad de los procesos.

8.2.3. Formacion y capacitacién. Los gerentes y directivos de las organizaciones
establecen los objetivos estratégicos que debe alcanzar la organizacion en el
mediano y largo plazo, estos marcan el camino que deben recorrer junto con todas
las personas pertenecientes a la organizacion, para establecer ventajas
competitivas que a futuro permitan la continuidad del negocio. La formacién vy
capacitacion de las personas como estrategia permite que la efectividad de los
procesos productivos sea posible en el marco de la cultura, la filosofia y los aspectos
técnicos de las labores que se ejecutan dentro de la organizacion, pues favorecen
la gestion del conocimiento institucional.

Por ser una estrategia de mejora y transformacioén a nivel organizacional, requiere
de inversion, ya sea de tiempo, dinero, entre otros, por ello es importante establecer
mecanismos de medicion para el retorno a la inversion, que facilitan la toma de
decision de los gerentes y directivos para apostar por esta estrategia como medio

34 DIARIO LA REPUBLICA. Los incentivos no monetarios que estan ofreciendo las empresas a sus
trabajadores. [Sitio Web]. Bogota D.C. CO. Sec. Laboral. 27, febrero, 2020. [Consultado 13, mayo,
2020]. Disponible en: https://www.larepublica.co/especiales/felicidad/los-incentivos-no-monetarios-
que-mas-estan-ofreciendo-las-empresas-a-sus-trabajadores-2969596.

56



para obtener los beneficios tangibles e intangibles que proporcionan el tener
personal competitivo en todos los cargos dentro de la organizacion.

Todos los esfuerzos que se hagan enfocados en la formacion y capacitacion del
personal tienen el efecto de mejorar los procesos y fortalecer las habilidades
existentes en los equipos de trabajo, estos deben estar alineados con las estrategias
de la organizacion, basarse en las necesidades existentes y las futuras y reforzar la
motivacién de las personas destacando el compromiso claro de los directivos en el
crecimiento de todos los individuos pertenecientes a la organizacion. Estos
procesos se llevan a cabo generalmente en cuatro etapas, de acuerdo con la
siguiente figura.

Figura 11. Ciclo de formacién y Capacitacién

CICLO DE FORMACION
Y CAPACITACION

Fuente: ARMAS ORTEGA, Yadira. LLANOS ENCALADA, Pilar y TRAVERSO
HOLGUIN Paola. Gestion del Talento Humano y nuevos escenarios laborales.
Samborondon Universidad ECOTEC. 2017, p103. ISBN 978-9942-960-29-0

Nota: informacion de referencia tomada de la fuente.

En la etapa de diagndstico, se establecen las necesidades o carencias en las
competencias de los colaboradores, en los procesos de produccion es posible
identificarlos mediante indicadores de calidad, efectividad, productividad,
desperdicios y costos de produccion o mantenimiento. Se debe tomar un tiempo
prudente para la realizacion del diagndstico, pues de esta etapa depende gran parte
del éxito de la estrategia. Herramientas como las evaluaciones de desempefio,
pruebas de conocimiento, conceptos de los superiores y autoevaluaciones del
personal, consolidan el panorama en el entorno organizacional, personal y propio
de las operaciones que se realizan.

El disefio de planes de acciéon para mitigar el impacto de las necesidades
identificadas trae consigo efectos como brindar oportunidades de mejora a las
personas de acuerdo con sus carencias, se establecen prioridades del personal que
sebe ser formado. En esta fase del ciclo, como lo establecen las autoras Armas,
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Llanos y Traverso3%, se define a quienes ira dirigida la estrategia, quien impartira el
conocimiento, que temas se trataran los procesos de formacion y capacitacion, los
cronogramas para su ejecucion, cuales son los resultados esperados y los métodos
a usar para llevarla a cabo.

La ejecucion del plan requiere de comprender la absorcion de conocimiento como
un proceso que depende de cada individuo, por tal razén los esfuerzos deben
dirigirse al desarrollo de elementos didacticos para la instruccion y entrenamiento
como medios para la apropiacion del saber. Especialmente en los procesos
productivos no se puede asegurar el proceso de capacitacion solo con la
socializacién de las instrucciones, debe ponerse en practica ese conocimiento para
el desarrollo de habilidades que convierten al trabajador en un agente competitivo
en el entorno. Las victorias de los procesos de formacion y capacitacion son
evidentes cuando el trabajador se vuelve capaz de resolver con la autonomia que
le da el conocimiento, los problemas que surgen en su puesto de trabajo.

La estrategia de formacion y capacitacion es un ciclo infinito, pues las oportunidades
de mejora siempre estaran presentes, el compromiso de la alta direccion en
continuar con las inversiones en este sentido depende en gran medida de la fase
de valoracion, ultima de este ciclo, que tiene como objetivo evidenciar los resultados
obtenidos. La medicién es muy importante en todo proceso de mejora, esta, debe
realizarse durante, al finalizar y después del proceso, para tener la confianza de que
la ejecucion fue efectiva y se mantiene en el tiempo. Finalmente, la valoracion debe
realizarse en total congruencia con los resultados esperados en la etapa de
planeacion y con la alineacion de estos resultados con los objetivos estratégicos de
la organizacion.

8.2.4. Planes de carrera. Las personas que ingresan actualmente a las
organizaciones buscan continuamente el crecimiento personal y profesional.
Ofrecer esta opcion dentro de las organizaciones las mantiene con posibilidades
potenciales de desarrollarse en un mercado en continuo cambio, de la misma forma
que el entorno se modifica, las personas que trabajan en las empresas también
deben hacerlo, en este sentido, los planes de carrera como estrategia de mejora le
otorgan ventaja competitiva a las empresas que los implementan.

El desarrollo profesional en si mismo es un factor motivacional para las personas,
las necesidades de la organizacién por mantener el cumplimiento de sus objetivos
efectivamente, hace que sea preciso el uso de la academia para fortalecer el talento
humano que contribuye en la mejora continua de los procesos. En esta estrategia

3 ARMAS ORTEGA, Yadira. LLANOS ENCALADA, Pilar y TRAVERSO HOLGUIN Paola. Gestion
del Talento Humano y nuevos escenarios laborales. Samborondon Universidad ECOTEC. 2017.
p106. ISBN 978-9942-960-29-0
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cobra mucho mas valor la importancia de alinear los objetivos personales con los
organizacionales, esta es tal vez la base del éxito de los planes de carrera, a
continuacion, se muestran algunos de los beneficios que pueden obtener las dos
partes luego de la implementacién de esta estrategia.

Tabla 4. Beneficios de los planes de carrera.

PERSONA ORGANIZACION
Incremento de sus ingresos Tecnificacion del trabajo
Mejora de sus condiciones laborales Disminucion de la tasa de rotacion

Mejora del perfil en los procesos de reclutamiento
Apertura mental )
interno

Refuerza la imagen positiva, por ser un lugar en el

Cumplimiento de sus suefios profesionales i
que las personas desean trabajar

Fortalece el compromiso y responsabilidad de sus

Sentimiento de reconocimiento y valoracion
colaboradores

Disminuye la incertidumbre con respecto al
it ¥ P Aporta en la efectividad de los procesos
uturo

i ; oo Mejora en el resultado de las evaluaciones de
Mejora de la autoestima y autoconocimiento

desempeno

Fuente: elaboracion propia

Es importante establecer métodos para la seleccidén de las personas que ingresan
a estos planes de carrera, pues al ser un esfuerzo conjunto, la organizacién debe
garantizar en alguna medida que los conocimientos obtenidos por las personas sean
aplicables a los procesos a los que pertenece o a los que pueda pertenecer a futuro
dentro de la misma, por ejemplo, no todas las carreras son facilmente aplicables a
los procesos productivos de las empresas de manufactura.

Algunas de las variables que se pueden tener en cuenta para esta seleccién son: la
antigliedad, el desempenio, el cargo que ocupa actualmente la persona y el abanico
de cargos que podria ocupar luego de pasar por el proceso formativo, las
habilidades con las que cuenta y las competencias requeridas para los cargos
posteriores, las necesidades futuras de la empresa de acuerdo con el entorno, el
mercado en el que se mueve, los planes de jubilacion de sus empleados, las
mejoras tecnoldgicas, entre otras que puedan surgir para el crecimiento.

Finalmente, la implementacién de la estrategia requiere de una inversion que
fortalece el valor intelectual en las compaiiias y le permite facilmente incursionar en
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la evolucion que demanda la época actual. Se debe enfatizar en que con esta
estrategia se tiene un retorno a la inversion visible en el corto y mediano plazo, pero
que perdurara en el largo plazo, sin lugar a dudas es un esfuerzo que requiere de
un método de aplicacion bien definido, pues depende también del proyecto de vida
de las personas, lo cual debe conocerse a fondo para lograr la alineacion que se
espera y que las personas no desfallezcan a lo largo del proceso.

8.2.5 Circulos de Calidad. Fomentar de forma regular la participacién de todos los
miembros de la organizacion en los procesos de mejora continua debe ser una de
las labores de las areas de gestion del talento humano. En las empresas de
produccidn especialmente, los circulos de calidad estan disefiados para que grupos
pequenos de personas de todos los cargos se reunan de forma voluntaria con los
jefes para discutir al respecto de los problemas que se presentan en los procesos
productivos. Esta practica desarrolla en los colaboradores un espiritu competitivo
que facilitan el perfeccionamiento de los métodos, haciéndolos mas efectivos.

El trabajo que realizan los gerentes de talento humano en la cultura organizacional
también debe contemplar la generacidon de consciencia con respecto a la
importancia de la labor que cada uno ejecuta, en esta medida promover el
intercambio de experiencia y conocimientos busca que se emprenda un camino que
impacte positivamente en el desempefio de las personas y la calidad de lo que se
procesa. La efectividad de los procesos también significa hacer las cosas con la
calidad requerida y en el tiempo estimado.

Como lo plantean los autores Reyes y Simén36 Cuando inicia el concepto de los
circulos de calidad en Japon hacia los afos setenta, se pensaba en la necesidad de
proporcionar mas conocimiento a los supervisores, que eran el puente de
comunicacion entre las personas de las plantas de produccion y la administracion,
ahora, este concepto evoluciona a la necesidad de integrar a las personas que
realizan la labores que son quienes mejor conocen de su trabajo, con el fin de
incentivarlos para generar soluciones que reduzcan gastos, desperdicios, tiempos
perdidos y en generar proporcionen soluciones utiles y de facil aplicacion.

Finalmente, cabe resaltar que la implementacién de circulos de calidad en los
procesos productivos trae consigo beneficios como el fortalecimiento de la
comunicacion en todos los niveles de la organizacién, puesto que las reuniones no
tienen posiciones en el organigrama definidas para los participantes; el
perfeccionamiento de las técnicas de solucion de problemas se logra gracias a la

36 REYES AGUILAR, Primitivo, SIMON DOMINGEZ, Nadima. Los circulos de control de calidad en
empresas de manufactura en México. En: Contaduria y Administracion. Abril de 2001. Ed 201.
México. 2001, p.47. ISSN 0186-1042. [Consultado 20, enero, 2020]. Archivo en PDF. Disponible en
URL: https://www.redalyc. org/articulo. 0a?id=39520105
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participacion de las personas que ejecutan directamente los procesos productivos;
el reconocimiento de las oportunidades de mejora que no han sido visibles en las
operaciones que se ejecutan en la planta, entre otras son razones por las cuales las
empresas dedicadas a la manufactura deben contemplar la aplicacion de esta
estrategia.

8.2.6. Socializacidén organizacional. El conocimiento integral de la organizacién es
importante para que todas las personas que estan involucradas a ella conozcan la
razon de ser de las tareas de las que son responsables y de qué manera su aporte
diario garantiza que la utilidad del negocio se logre. Principalmente esta estrategia
es aplicada para los empleados que recién ingresan a laborar en la empresa, sin
embargo, la socializacion continua de los objetivos organizacionales y la importancia
del rol que cada uno tiene es importante para que las personas no pierdan el foco a
lo largo del tiempo.

La socializacion permite delimitar claramente las normas bajo las que se rige la
organizacion y las regulaciones internas que precisan los métodos y procedimientos
que se llevan a cabo para la ejecucion de las labores que cumple cada persona. Es
una estrategia de caracter bilateral, por lo que los gerentes del talento humano
deben hacer un gran esfuerzo por persuadir a sus trabajadores para el cumplimiento
de objetivos y la efectividad en los procesos, logrando una posicion de adaptacién
y no de resignacion.

Tabla 5. Beneficios de la socializacion organizacional

BENEFICIOS DE LA ESTRATEGIA

Potencia el interes de por mantenerse en la organizacion

Claridad en los procesos administrativos y productivos

Incremento del sentido de pertenencia y compromiso

Reconocimiento de la importancia de las labores que ejecuta

Empatia con la labor que ejecutan los demas procesos

Reduccion de la ansiedad por ser nuevo en la organizacion

Agiliza la adaptacion al equipo de trabajo

Intercambio de experiencias entre las personas y la organizacion

Fuente: elaboracion propia

Para concluir la utilidad de la estrategia es tangible en la efectividad de los procesos
productivos, en la medida en la que se mantenga informado a todo el personal con
respecto al enfoque con el que se mueve la organizacién, cuando las personas se
sienten informadas tienen la posibilidad de moverse con pasos firmes.
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8.3 LOS PROCESOS DEL AREA GESTION DEL TALENTO HUMANO QUE
ESTABLECEN ESTRATEGIAS PARA LA EFECTIVIDAD DEL AREA DE
PRODUCCION.

La gestion del talento humano se despliega en todas las divisiones de la
organizacion y en todos los niveles del organigrama, por ello es correcto afirmar que
las estrategias que se llevan a cabo para la efectividad de las areas de produccion
puede nacer de cualquiera de los procesos de gestion del talento humano. Las
estrategias que desde alli se apliquen estan basadas en la exaltacién de la
importancia del valor que agregan a las organizaciones personas bien capacitadas,
comprometidas, motivadas y alineadas con los objetivos estratégicos.

El talento humano debe verse como un factor estratégico para la competitividad de
las compaiiias, la tecnologia e infraestructura en si mismas no generan utilidades,
son las personas quienes hacen posible que los procesos se ejecuten de acuerdo
con los recursos disponibles. Generalmente las pequefias empresas comienzan con
recursos limitados, por lo que, las personas son quienes comienzan a potencializar
los procesos para una ejecucidon mas efectiva, logrando con ello ganancias
superiores, en consecuencia, las empresas pueden invertir, crecer y contratar a mas
personas.

"Las solas tasas de acumulacion de capital fisico no explican todo el crecimiento,
sino que existe un alto grado de asociacion entre el crecimiento econdmico y el
desarrollo tecnolégico y, en general con el aumento del llamado capital humano" 37.
Resultado de la interpretacion de su afirmacion, el siguiente diagrama muestra este
ciclo de crecimiento originado en el talento humano.

Figura 12. Ciclo de crecimiento desde el Talento humano

N [

Efectividad del Incremento de Inversion en Expansion del
- talento - utilidades -»| tecnologiae negocio
humano infraestructura

Fuente: Elaboracién propia

37 CALDERON HERNANDEZ, Gregorio. NARANJO VALENCIA, Julia Clemencia. ALVAREZ
GIRALDO, Claudia Milena. Estrategia empresarial y gestion humana en empresas colombianas.
Manizales. UNILIBROS. 2008, p. 41. ISBN 978-958-719-074- 8.
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La gestién del talento humano impulsa el éxito empresarial desde todos sus
procesos respondiendo a los retos competitivos que impone el mercado y el
desarrollo propio de las sociedades. Los beneficios intangibles que ofrecen las
personas a la organizacion se reflejan en el desarrollo de nuevos productos, mejora
en la efectividad de los procesos, incremento de la calidad de los productos,
disminucion de tiempos perdidos, entre otros, todos ellos se convierten en una
oportunidad de diferenciacién en el mercado.

El enfoque de los procesos de gestidn del talento humano, observado desde la
perspectiva de las areas de produccion, debe tener congruencia con la naturaleza
del negocio, por tanto, estar en funcion de los resultados mediante su gestion,
aplicada al personal operativo y técnico que hacen posible la transformacién de los
productos. En resumen, los procesos de las areas de gestion del talento humano
tienen una perspectiva clara que busca continuamente impulsar la efectividad de los
procesos de las areas de producciéon como se observa en la siguiente tabla.

Tabla 6. Perspectiva de la gestion del talento humano para las areas de produccion.

PROCESO PERSPECTIVA

Seleccionar las personas adecuadas para cada uno de los procesos de produccion, teniendo
en cuenta sus habilidades, condiciones fisicas, psicologias y preparacion.

Detectar las caracteristicas de los puestos de trabajo y establecer mecanismos de evaluacion
que permitan calificar la efectividad de las peronas en los procesos productivos

Conservar dentro de la organizacion a los mejores talentos con estrategias competitivas en el
mercado laboral. Que favorezcan el crecimiento y la creatividad de las personas.

Motivar el crecimiento de las personas dentro de la organizacion, con el fortalecimiento de
sus habilidades y progeso en su calidad de vida.

Todos los procesos que son medidos pueden ser mejorados, por ende, la revision continua
Auditoria de la efectividad de los procesos permite que las areas de gestion del talento humano
considere la implementacion de nuestras estrategias o la mejora de las existentes.

Integracion

Organizacidn

Retencion

Desarrollo

Fuente: elaboracién propia.

Las relaciones humanas sin lugar a dudas son el insumo mas importante de las
estrategias implementadas para la gestién del talento humano en todo tipo de
organizacion. Las normas y procedimientos que se emiten para el desarrollo de los
procesos productivos regulan la conducta de las personas, convirtiendo las acciones
individuales en un comportamiento colectivo con amplio eco en la organizacion.

Las empresas dedicadas a la fabricacion de empaques plasticos en Colombia han
demostrado evolucion en la administracion de su personal, en una industria en
constate evolucién ha sido de suma importancia el aporte de los colaboradores en
el desarrollo de estrategias que les permitan continuar siendo competitivos en el
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mercado, teniendo en cuenta la tendencia creciente a la desestimacion de la utilidad
de los empaques plasticos y su impacto en la contaminacién del planeta. En manos
del personal operativo esta la ejecucion de los procesos de forma efectiva, lo que
en consecuencia contribuye con la disminucion de desperdicios y el
aprovechamiento de la maquinaria y las materias primas.

La gestion del talento humano en las empresas de transformacién de plasticos se
ha convertido en una amalgama que congrega la vision de todos los departamentos
de la empresa para el cumplimiento de los objetivos, teniendo en cuenta que durante
mucho tiempo estas empresas contaban solo con el area administrativa, comercial
y de produccion, era una tarea ardua la alineacion de los objetivos. En esta nueva
etapa, en la que se involucra de forma mas visible la gestion del talento humano en
este tipo de organizaciones, se valora la motivacion de las personas como medio
para potencializar sus habilidades y obtener beneficios que incrementen la utilidad
del negocio.

En conclusion, los gerentes de talento humano entienden a las personas
pertenecientes a la organizacion de acuerdo con lo que plantea el autor
Chiavenato3®, como individuos dotados de sentimientos, deseos y temores que se
reflejan en la ejecucion del su trabajo, en este sentido, la motivacion se convierte en
un factor que juega a favor de la baja rotacion de personal y el buen desempefio de
los colaboradores.

Las personas encargadas de la gestion de las personas deben propender por el
cumplimento de los objetivos de la organizacion, la eficacia de los cargos medios se
ve reflejada en las personas que dirige, la motivacion que pueda imprimirles
contribuye en el compromiso de los colaboradores. Finalmente, la regulacion que
ejerce la gestion del talento humano en la cultura y comportamientos de las
personas dentro de la organizacién debe originar estimulos que promuevan la
efectividad de los procesos productivos.

38 CHIAVENATO, Idalberto. Introduccion a la teoria general de la administracion. 7. Ed. Traducido
por: DE LA FUENTE CHAVES, Carmen Leonor. MONTANO SERRANO, Elizabeth Lidia. Revisién
técnica de: MORENO ACUNA, Maestro Andrés. México: McGRAW-HILL, 2004, p. 589. ISBN 85-
352-1348-1

64



9. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

La revision bibliografica que se realizé a lo largo del desarrollo de este documento,
fue enfocada primero en las estructuras actuales de las areas de gestién del talento
humano tanto en Colombia como en distintos modelos a nivel mundial. Lo que
proporciono a la investigacién los fundamentos tedricos necesarios para convertirse
en la base sobre la cual se fueron desenvolviendo los conceptos para el
cumplimiento de los objetivos que impulsaron el inicio del presente trabajo.

El haber enfocado el desarrollo de la investigacion en el personal operativo en las
plantas de produccion de empaques plasticos en Colombia, represento un reto para
el hallazgo de informacion, pues, no existe aun una gran cantidad de informacién
escrita al respecto, sin embargo, fue satisfactorio encontrar que ya algunos autores
estan poniendo la lupa en los aspectos relacionados con esta poblacion, por la cual,
el autor de este documento tuvo la intencion de profundizar, luego de que su
experiencia laboral le mostrara algunas deficiencias en la efectividad de los
procesos productivos por las carencias en la gestion del talento humano.

El disefio metodoldégico elegido permitid a cabalidad el cumplimiento de los
objetivos, inicialmente por la contextualizacion de los procesos de gestion del talento
humano en las organizaciones, en lo cual se logré profundizar gracias a la
abundante informacién que existe al respeto; después por que fue posible
establecer algunas de las estrategias mas relevantes que se usan las areas de
gestion del talento humano en las organizaciones para contribuir con la efectividad
de los procesos productivos. Finalmente fue posible encontrar la relacién, antes
casi inexistente, entre la gestion del talento humano en las organizaciones con los
procesos que se ejecutan en las plantas de produccion.

Los gerentes del talento humano estan dirigiendo procesos que son transversales
en la organizacion, por lo cual seria incorrecto estudiar el impacto en la efectividad
de las operaciones solo de algunos de los procesos de gestidn del talento humano,
pues en su naturaleza, todos sus procesos deben contribuir con la construccion de
la ventaja competitiva y el cumplimiento de los objetivos estratégicos de la
organizacion. Finalmente, se reafirma la importancia del talento humano como
agente activo en la generacidn de valor, minimizacién de costos y mejora continua,
logrando una alianza con la organizacion para el desarrollo de productos, factores
diferenciadores en el mercado y mejora de la calidad de los productos.
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9 CONCLUSIONES

En Colombia, los resultados de la aplicacién de estrategias para la efectividad de
los procesos productivos aun se consideran escasas, por ahora la mayoria de las
organizaciones no tienen una integracion clara entre los procesos que se llevan a
cabo desde las areas de la gestion del talento humano y las areas de produccion.

Las estrategias que aplican los procesos de gestion humana que contribuyen al
cumplimiento de los objetivos requieren de inversiones que tienen un retorno a la
inversion a mediano y largo plazo, por lo cual, en ocasiones las empresas de
manufactura en Colombia tienden a verlas mas como un gasto que como una
inversion.

La gestion del talento humano en las organizaciones aporta desde todos sus
procesos al cumplimiento de los objetivos y a la construccion de la ventaja
competitiva en el mercado, basados en criterios técnicos y socioculturales que se
conjugan para el desarrollo y formacién de las personas que se encuentran en todos
los niveles de la organizacion.

La motivacion es una de las variables en las que mas énfasis hace la gestion del
talento humano para el desarrollo de sus estrategias, con un sistema coherente de
practicas es posible que las motivaciones generadas en las personas se traduzcan
directamente en mejorar los procesos que llevan a cabo dentro de sus cargos.

Pese a que la investigacién tuvo un enfoque en el personal de operativo de las
plantas de produccion de empresas de empaques plasticos en Colombia, se
encuentra latente la necesidad de que el area de gestion del talento humano
interactue de forma mas estrecha con las demas areas de las organizaciones, con
una filosofia, aplicada a todos los niveles de la organizacién encaminada a utilizar
al maximo el potencial del personal.
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10 RECOMENDACIONES

La industria de empaques plasticos a nivel mundial es una industria en continua
evoluciéon y desarrollo, teniendo en cuenta las normas que emergen a causa del
impacto del plastico en el medio ambiente, es importante que estas organizaciones
cuenten con el personal adecuado para garantizar la efectividad de los procesos de
produccion. Pues esta claro que se requiere de un alto nivel de innovacién y
adaptacion al cambio para evolucionar en un mundo globalizado que actualmente
esta en una lucha incansable por recuperar algo del medio ambiente.

En Colombia, de acuerdo con lo que se expuso a lo largo del presente documento,
aun se carece de la valoracién del aporte que otorga el talento humano en las
plantas de produccién, es importante, en adelante que las empresas construyan un
panorama de inversion en el talento humano que proporcione un retorno a la
inversibn a mediano plazo, pero con resultados duraderos que construyen una
ventaja competitiva perdurable.

Es importante que en las empresas dedicadas a la manufactura en Colombia tengan
un enfoque en el talento humano claro, pues, el comun de denominador de las
empresas colombianas, no tienen un musculo econdmico para invertir de forma
continua en tecnologia, por lo cual, cualquier estrategia que se enfoque en el talento
humano puede potencializar el resultado de las labores que cada persona ejecuta y
fomentar cambios que requieran de inversiones menores, pero que aportan
significativamente en la efectividad de los procesos.

La ventaja competitiva que se logra a través de los aportes de la gestidon del talento
humano debe comenzar a ser mas visible en este tipo de industrias. En la medida
en la que las empresas comienzan a ver desde otra perspectiva el personal que
trabaja en sus plantas de produccion, se establecen vinculos que mejoran la imagen
que tienen las personas tanto dentro como fuera de la organizacion, las empresas
ganan reconocimiento al ser lugares en los que las personas desean trabajar y
finalmente aprovechan de forma integral todos los conocimientos y capacidades que
los colaboradores aportan en su labor diaria.
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