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							Introducción a la Dirección de Recursos Humanos

						
					

				
			

		

		
			
			

		

		
			Objetivos

			–El módulo de Introducción a la Dirección de Recursos Humanos que vas a iniciar está diseñado para que al finalizar su estudio alcances los siguientes objetivos:

			–Comprender  la dirección de Recursos Humanos  de manera estratégica para la gestión competente y exitosa de cualquier empresa.

			–Profundizar sobre la transformación de un enfoque administrativo y cortoplacista a un enfoque de gestión del talento y orientado al futuro de la organización.

			–Conocer los diferentes pasos y variables a tener en cuenta para una óptima planificación de plantilla.

			1.1.La Dirección de Recursos Humanos como un área estratégica

			En la actualidad, la dirección de recursos humanos se desarrolla organizacionalmente con un enfoque estratégico debido a que la gestión del capital humano es considerada clave en cualquier actividad o negocio.

			Atender a todos los componentes que engloban la dirección y gestión de recursos humanos correlacionará con el éxito de la empresa, ya que agregan valor a la compañía al mejorar los resultados y lograr los objetivos de negocio de la misma.

			No obstante, históricamente no ha sido así. Tradicionalmente, la gestión de recursos humanos se ha desarrollado desde el enfoque administrativo relacionado con el mantenimiento y el control interno de los trabajadores de una empresa con una visión cortoplacista y operativa. Desde esta perspectiva, se contempla a la persona como un individuo al que se le asigna unas tareas o funciones, prestando un servicio concreto a una empresa y tratándose de una pieza más del sistema sin mayor aportación ni proyección en el mismo.

			Esta visión se ha ido transformando hacía la gestión del talento humano poniendo el foco en el potencial de los colaboradores y vinculada al desarrollo y a la flexibilización de los sistemas de trabajo asociados con el cambio, con ciclos de actividad a largo plazo y una orientación estratégica. 
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			Dice un proverbio árabe “la diferencia entre un jardín y un desierto no es el agua, es el hombre” y precisamente es éste matiz diferenciador el que vemos en dicha transformación. La diferencia entre una empresa de éxito y una que no lo alcanza, es la calidad en la gestión del potencial y el talento de las personas que la componen.

			Según Martha Alles (2000): “El enfoque de los recursos humanos estratégicos, con el director de recursos humanos formando parte del comité de dirección de la compañía, es reciente, comenzó en la última década del siglo XX, y constituye un cambio originado por la economía, por el devenir de los negocios. Observamos de esta manera que es el mundo de los negocios el que ha influido sobre la disciplina de recursos humanos. Y que no se enojen los humanistas, pero la realidad es que fue necesario que la comunidad de negocios pensara que los recursos humanos harían la diferencia para que las compañías estuvieran dispuestas a gastar enormes sumas de dinero en modificar sus sistemas y subsistemas de recursos humanos e implementar, por ejemplo, gestión por competencias, con el fin de competir en el mercado y ser exitosas”.

			
				
					
				
				
					
							
							Beneficios que implica un adecuado enfoque estratégico de recursos humanos para las organizaciones.

						
					

					
							
							Emplear personas que se adecúen al puesto requerido y por tanto aumentar el nivel de satisfacción y compromiso en el desarrollo del mismo.

						
					

					
							
							Reducir la rotación del personal y evitar la fuga del talento.

						
					

					
							
							Proporcionar un plan de desarrollo profesional dentro de la compañía.

						
					

					
							
							Minimizar el riesgo de tener empleados desmotivados y que no se identifiquen con la empresa.

						
					

				
			

			Estos beneficios, entre otros, los obtendremos si dentro de la política de recursos humanos desarrollamos y nos enfocamos en diversas áreas:
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			1.2.El papel de los profesionales de Recursos Humanos.

			Fundamentalmente, el papel de cualquier director o profesional de los recursos humanos está muy relacionado con la adaptación y la gestión del cambio. 

			En un entorno VUCA (del inglés Volatility, Uncertainty, Complexity, Ambiguity), en el que se mueven todas las organizaciones en la actualidad, caracterizado por la volatilidad, la incertidumbre, la complejidad y la ambigüedad, la persona que gestiona recursos humanos debe tener un compromiso por la actualización de conocimientos y la detección de las necesidades imperantes como puede ser la adaptación de los profesionales al entorno digital, el cuidado de la marca para atraer y retener al talento, entre otros. 

			Así mismo, la innovación y la colaboración son pilares sobre los que desarrollar dicha gestión. 

			La innovación, desde esa necesidad de afrontar los cambios desde un punto de vista diferente y para conseguir captar el talento adaptándonos a los tiempos actuales así como conseguir motivar a los profesionales con los que ya contamos.

			Por otro lado, se hace necesario un estilo de liderazgo colaborador o lo que es lo mismo, un líder-coach, orientado a que los empleados participen activamente en el crecimiento de la compañía, promoviendo el desarrollo del potencial con recursos como la escucha activa, el feedback, la reformulación, las preguntas poderosas y herramientas para la gestión del conflicto.
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			Transversalmente, el papel de todo profesional de recursos humanos debe caracterizarse por la transparencia. En este sentido, la aparición de la norma ISO 10667, ofrece la necesaria transparencia a todo procedimiento y método de evaluación de personas, ya sea individual, grupal u organizacional. Dicha normativa aporta estándares normalizados de calidad aceptados internacionalmente, que proporcionan reglas claras de medición basada en la evidencia, sobre cómo manejar los datos y la información relacionada con los procesos de la evaluación de personas.

			Según el modelo de cuatro roles de recursos humanos (cf. Dave Ulrich, 2004), se analiza cuál es la contribución al negocio y el enfoque de recursos humanos tanto en el presente como en el futuro.

			Así mismo, gracias a éste modelo vemos como el trabajo de un equipo de recursos humanos se puede determinar dependiendo de:
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			Modelo de los cuatro roles de recursos humanos de Dave Ulrich.

			Todo ello genera cuatro roles clave de los profesionales de recursos humanos:

			
				
					
					
				
				
					
							
							Rol de recursos humanos estratégico

						
							
							Atendiendo a la parte estratégica, el director de recursos humanos que asume éste rol debe alinear los objetivos del área de recursos humanos con los objetivos de la compañía, de esta manera nos preguntamos qué recursos, competencias, acciones y demás aspectos tenemos que tener en cuenta de cara a la consecución de los objetivos fijados por la empresa

						
					

					
							
							Rol centrado en la gestión y administración del área

						
							
							En este caso,  atendemos a los aspectos más administrativos tales como pueden ser la gestión de las nóminas, administración de los EPIs de los trabajadores si los hubiese, y todas las cuestiones relacionadas con procesos que mejoren la eficiencia tales como evaluación, promociones, premios, etc.

						
					

					
							
							Rol que contribuye a los empleados

						
							
							En el rol orientado a las personas, los profesionales de recursos humanos tenemos en cuenta las necesidades y requerimientos de los empleados y aseguramos la contribución de éstos en las actividades que les toque desempeñar. En este sentido, se atiende a cuestiones tales como el diseño de políticas de compensación y beneficios que implique participación en las ganancias, cuidado por el clima laboral y la comunicación dentro de la compañía tanto a nivel interno como en cuánto a la comunicación externa, etc.

						
					

					
							
							Rol de recursos humanos como agente de cambio

						
							
							Por último y en referencia al rol del profesional de recursos humanos centrado en la gestión del cambio, nuestro papel será el de acompañar y promover el cambio siendo agentes que promovamos proactivamente y con una actitud transformadora los cambios que el entorno nos exija tanto en cuánto a los procedimientos, los procesos y la cultura de la organización. Dicha labor por nuestra parte se torna compleja dado que hablamos de aspectos intangibles pero que son muy relevantes y estratégicos para el desarrollo de los equipos y en definitiva, para el éxito de la compañía. 
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			Para un buen desempeño de nuestra función como directores o profesionales de recursos humanos se recomienda que haya un equilibrio entre los diversos roles, ya que si atendemos más a uno que a otros se produce un desequilibrio y por ende, una mala gestión del área.

			3. Ubicación del área de Recursos Humanos dentro de la organización.

			La ubicación que tenga el departamento o área de recursos humanos dentro de una compañía nos dará mucha información sobre el enfoque y la visión de la misma respecto a este tema.

			Lo ideal sería que dicha área forme parte de las áreas estratégicas y que el reporte sea directo al director o CEO de la empresa. Sin embargo, nos encontramos que en muchas organizaciones todavía dicha labor está vinculada al área de administración y finanzas, lo que nos da pistas de que mayormente se atiende a las cuestiones relacionadas con la parte de administración más que a la gestión y desarrollo del capital humano de la compañía.

			Si bien la parte de administración puede asumirla perfectamente el área de finanzas y de hecho suele ser lo habitual en empresas pequeñas, se recomienda en lo referente a la captación, formación y desarrollo del talento, así como en la comunicación y relaciones con los empleados que haya un área o por lo menos, una persona que se encargue de dichas labores que como ya hemos comentado son estratégicas dentro de la organización.

			Aunque por facilitar la ubicación en el organigrama hablamos de un área encargada de todo lo relacionado con recursos humanos, la idea es que sea una función integral de toda la empresa para que entre todos haya una postura colaboradora y de aportación a los responsables de recursos humanos, alineados con la misión, visión y valores de la organización.
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			1.3.Planificación de Recursos Humanos.

			La planificación de recursos humanos de la empresa lo debe asumir la dirección de la misma, no es una tarea que le competa exclusivamente al director de recursos humanos. Para que esta planificación aporte valor, la función de recursos humanos debe estar integrada con la estrategia de la compañía. De ésta manera, el área podrá gestionar los recursos eficazmente y contribuir positivamente al posicionamiento de la empresa en el mercado. 

			La planificación de recursos humanos consiste en la previsión de las personas que se van a demandar en una organización tanto a nivel cuantitativo (altas y bajas en plantilla) como cualitativo (entrenamiento y capacitación en función de las necesidades) y estará condicionado por un análisis previo sobre la situación actual de la entidad, dónde queremos estar en un plazo de tiempo y que recursos necesitamos para llegar ahí.

			Con la información obtenida, podremos  hacer una previsión de cara a organizar las tareas concernientes a nuestra área, minimizando la improvisación en la toma de decisiones.

			La planificación de los recursos humanos tiene como principal preocupación la consecución de los objetivos organizacionales, pero es igual de importante que las aspiraciones y expectativas personales de los trabajadores se cumplan también. De hecho, el foco de cualquier área de Recursos Humanos debe ser la humanización del ambiente del lugar de trabajo.
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			Dicha planificación debe de ser el primer paso de toda política de Recursos Humanos, es decir, conocer cuántos puestos de trabajo es necesario cubrir en una empresa y con personas de qué perfil profesional hacerlo. Esto es precisamente lo que define a la “planificación de personal” en palabras de Werther y Davis: “una técnica para determinar de forma sistemática la provisión y demanda de empleados que una organización padecerá en un futuro más o menos próximo. Al determinar el número y el tipo de empleados que serán necesarios el departamento de Recursos Humanos puede planear sus labores de reclutamiento, selección, capacitación y otras”.

			Hay dos tipos básicos de planificación de personal:

			–La que se realiza antes de poner en marcha una empresa y que tiene un carácter estimativo, al igual que el resto de las previsiones de producción, ventas, financiación, etc.

			–La que se lleva a cabo en una empresa ya en funcionamiento, lo que implica que, partiendo de una realidad presente, se intenta alcanzar una meta en un tiempo determinado.

			Así mismo, y en función del periodo temporal que estemos contemplando, la planificación puede ser en el corto, medio o largo plazo:

			
				
					
					
				
				
					
							
							Corto plazo

						
							
							El corto plazo se establece normalmente  fijando el plazo de un año. Se centra principalmente en el análisis cuantitativo. Parte de la existencia de una plantilla con unas características determinadas y de unas necesidades u objetivos a cumplir de forma inmediata. Se considera en este periodo el plan de establecimiento de plantilla y de selección y formación de los trabajadores

						
					

					
							
							Medio plazo

						
							
							El medio plazo, en general, no sobrepasa los cinco años. Dicha planificación, permite profundizar mucho más en los aspectos cualitativos de la futura plantilla, es decir, que indicará el perfil de exigencias de cada puesto y, en consecuencia, la cualificación y el perfil requerido a los trabajadores. 

						
					

					
							
							Largo plazo

						
							
							El largo plazo está dirigido a detectar modificaciones en el entorno, que posibilite prever la introducción de medidas acerca de las necesidades futuras en los procesos de producción, así como en lo referente a las cualificaciones profesionales, a fin de establecer los sistemas que permitan definir la estructura ocupacional de futuro que responda a las exigencias de competencias del sector y los perfiles profesionales requeridos, derivados de la estructura anterior.

							Este plan debe incorporar, además, planes complementarios de formación, promoción y motivación de los recursos humanos que permitan la actualización y el reciclaje del personal actual en función de los perfiles necesarios al final del plan.

						
					

				
			

			Las técnicas de dimensionamiento de plantillas están orientadas a la racionalización del trabajo individual y colectivo. Serían pues una herramienta al servicio de la planificación de personal y a confeccionar una planificación estratégica de la plantilla.

			Existen muchas metodologías posibles, si bien lo recomendable es construir una a la medida de nuestra organización y sus necesidades, pero vamos a presentar brevemente dos de ellas.
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			Método de análisis de actividades. 

			Esta técnica consiste en:

			
				
					
				
				
					
							
							Listado de tareas de cada puesto

						
					

					
							
							Asignación nivel de criticidad a cada tarea

						
					

					
							
							Asignar % dedicación del puesto a cada tarea

						
					

					
							
							Comparación de tareas y tiempos con otros centros

						
					

					
							
							Cálculo del coste asociado a cada tarea

						
					

					
							
							Análisis de coherencia criticidad/coste

						
					

				
			

			–Hacer un listado de las tareas de cada puesto de trabajo.

			–Asignar un nivel de criticidad a cada una de las tareas. Habitualmente hay cuatro niveles:

			∙Tareas críticas: las recogidas en la misión y objetivos del puesto, es decir, son críticas con respecto a éste.

			∙Tareas importantes: las que dan soporte directo a las anteriores.

			∙Tareas necesarias: las que dan soporte indirecto a las críticas o son requeridas por alguna de las responsabilidades del puesto.

			∙Tareas eliminables: de nula o mínima aportación a la misión y objetivos del puesto.

			–Asignar a cada tarea el porcentaje de tiempo que el ocupante del puesto le dedica, sobre el total de su tiempo.

			–Comparar las tareas y tiempos obtenidos con los de otros centros para identificar disfuncionalidades y diferencias.

			–Se calcula el coste asociado a cada tarea, es decir, el coste que representa el salario de la persona con respecto a los minutos que dedica a esa tarea.

			–Se realiza un análisis de coherencia entre lo crítica que es la tarea y lo que está costando a la empresa.

			A tener en cuenta que la fiabilidad de este sistema se basa en que la información que nos den sobre el tiempo que se dedica a cada tarea sea real.
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			Método tradicional. 

			Se basa en la medición de tiempos unitarios para cada actividad o tarea, cuantificando la plantilla necesaria en función del volumen que debería ser tramitado en esa unidad de tiempo. Es la técnica tradicional de la industria y, como tal sirve para actividades repetitivas, de alto volumen de ocurrencia y de corta duración.

			De hecho, el método pierde valor en cuanto se trata de actividades que se intercalan con otras actividades (las de una secretaria, por ejemplo) o se trata de actividades de análisis cuyo rendimiento por unidad de tiempo sería discutible.

			Los pasos de este método son:

			
				
					
				
				
					
							
							Descripción de la tarea

						
					

					
							
							Elegir unidad de medida

						
					

					
							
							Frecuencia de ocurrencia

						
					

					
							
							Tiempo total de actividad

						
					

					
							
							Tiempo unitario neto

						
					

					
							
							Volumen medio de aparición en periodo de ocurrencia

						
					

				
			

			Ejemplo: 

			–Describir la tarea (arqueo de caja, por ejemplo).

			–Unidad de medida elegida (número de arqueos).

			–Frecuencia de ocurrencia (mensual en este ejemplo: 22 veces al mes, o sea, diaria).

			–Volumen medio de aparición en el periodo de ocurrencia (2 veces al día).

			–Tiempo unitario neto (10 minutos).

			–Tiempo total de actividad (mensual en este ejemplo: 440 minutos).

			Si esto se hace con todas las tareas del cajero, al final tendremos un total del tiempo justificado y un total del tiempo sobrante, de donde es fácil calcular cuántas personas son necesarias y cuántas son, asimismo, sobrantes.

			Por fortuna, en la realidad las cosas no son tan expeditivas: se ha insistido en que la estimación de tiempos fuera neta (que no incluyera tiempos muertos, de transición, de máquina, etc.), porque después de estas actividades medibles se pasa a considerar un subconjunto de tareas que, todas agregadas, llegan a ser significativas para el total. El objetivo es definir las llamadas “expectativas razonables de tiempo” para cada tarea y, para contribuir a ese cálculo, existen otros recursos como los análisis comparativos sectoriales, el análisis de otros centros de la empresa o el análisis de tareas similares llevadas a cabo en puestos distintos.

			
				
					
					
				
				
					
							
							Disfunciones que este sistema ayuda a eliminar

						
							
							Los solapamientos de actividades entre dos o más puestos.

						
					

					
							
							La carencia de sistemas adecuados.

						
					

					
							
							La deficiente secuencia de las tareas.

						
					

					
							
							La identificación de tareas con bajo valor añadido.

						
					

					
							
							La mala sincronización de tareas.

						
					

				
			

			Por otra parte, el aspecto más criticado de esta metodología es que se basa en la estimación de la carga de trabajo en un momento dado, lo que le resta validez temporal.

			Si nos centramos en cuando es adecuado realizar esta planificación de personal desarrollada con anterioridad, podemos decir que siempre va de la mano de la planificación de la empresa y por tanto, cada vez que se haga el plan anual de la misma sería el momento idóneo.

			No obstante, puede ocurrir también que surja dicha necesidad ante los cambios, tales como la apertura de una sucursal, oficina o fábrica así como en la fusión o compra por parte de otra compañía.

			–La dirección de recursos humanos tiende a un enfoque estratégico que debido a la gestión del factor humano es considerada la clave primordial en cualquiera de las actividades programadas. Ayudan a lograr los objetivos establecidos.

			–Las áreas en las que nos enfocamos los beneficios que implica el enfoque estratégico de recursos humanos son: análisis de descripción de puestos de trabajo, reclutamiento, evaluación y selección de personal, formación, compensación y beneficios, motivación, evaluación del desempeño, plan de desarrollo de carreras, responsabilidad Social Corporativa y seguridad social en el trabajo y programas de información sobre la PRL.  

			–Es necesario un liderazgo colaborador, un líder-coach para que los trabajadores participen en el crecimiento de la compañía, con recursos como la escucha activa, el feedback, la reformulación, las preguntas poderosas y herramientas para la gestión del conflicto.

			–Los roles clave en los profesionales de recursos humanos son: rol estratégico, rol centrado en la gestión y administración del área, rol que contribuye a los empleados y rol de recursos humanos como agente de cambio. 

			–En la ubicación del área de Recursos Humanos dentro de la organización se integra desde la idea de función integral hacia toda la empresa, con el objetivo de atraer una postura colaboradora y de aportación a los responsables de recursos humanos, alineados con la misión, visión y valores de la organización.

			–En la planificación de personal existen dos tipos, el primero el que se realiza antes de poner en marcha una empresa y el otro, el que se lleva a cabo durante el funcionamiento de esta, pudiendo ser a corto, medio o largo plazo y estar mediada por una metodología de método de análisis de actividades o método tradicional.   

		

		
			1.¿Qué beneficios tendrá para una empresa un enfoque estratégico de recursos humanos?

			a.Aumentar el compromiso de los trabajadores.

			b.Reducir la rotación de personal.

			c.Proporcionar un plan de desarrollo en la compañía.

			d.Todas las anteriores son correctas.

			2.El modelo de cuatro roles de recursos humanos de DaveUlrich hace referencia a:

			a.Enfoque operativo, enfoque estratégico, orientación a personas y orientación a procesos.

			b.Enfoque creativo, enfoque reflexivo, orientación a personas y orientación a procesos.

			c.Orientación a personas, orientación a resultados, orientación al desarrollo y orientación a la gestión del talento.

			d.Ninguna de las anteriores son correctas.

			3.El método de análisis de actividades en la planificación de personal:

			a.Hace un listado de tareas de cada puesto de trabajo.

			b.Asigna un nivel de criticidad de cada una de las tareas.

			c.Se calcula el coste asociado a cada tarea.

			d.Todas las anteriores son correctas.

			4.Un enfoque estratégico de recursos humanos implica:

			a.Un enfoque centrado en lo administrativo.

			b.Tener un enfoque a corto plazo.

			c.Enfoque en la gestión del talento.

			d.La persona como un coste a minimizar.

			5.¿Cuál es una planificación de personal?:

			a.La que se hace cuando se ajustan los presupuestos e inventarios.

			b.La que se lleva a cabo en una empresa en funcionamiento.

			c.Cuando se cierra una empresa.

			d.Todas son correctas.	

			6.¿Qué beneficios implica un adecuado enfoque estratégicos de recursos humanos para las organizaciones?:

			a.Proporcionar un plan de desarrollo profesional de dentro de la compañía.

			b.Reducir la rotación del personal.

			c.Emplear personas que se adecuen al puesto requerido.

			d.Todas las anteriores son correctas.

			7.¿Cuál es la idea de ubicación en el área de recursos humanos dentro de la organización?

			a.Función integral de toda la empresa con una postura colaboradora.

			b.Función integral de toda la empresa con una postura competidora.

			c.Función integral de toda la empresa con una postura amistosa.

			d.Ninguna de las anteriores son correctas.

			8.En el rol de recursos humanos estratégicos, encontramos:

			a.Gestión de las nóminas, administración de los epis, ect.

			b.Qué recursos, competencias, acciones y demás aspectos tenemos que tener en cuenta de cara a la consecución de los objetivos fijados por la empresa.

			c.Diseño de políticas de compensación y beneficios que implique participación en las ganancias, cuidado por el clima laboral y la comunicación dentro de la compañía.

			d.Ninguna de las anteriores son correctas.

			9.¿Cuántas áreas encontramos  dentro de la política de recuraos humanos?

			a.7.

			b.8.

			c.9.

			d.10.

			10.Para asignar un nivel de criticidad a cada tarea, utilizamos estos niveles:

			a.Tareas críticas, eliminables, necesarias e importantes.

			b.Tareas críticas, cuestionables, necesarias e importantes.

			c.Tareas  críticas, eliminables, opcionales e importantes.

			d.Tareas críticas, cuestionables, opcionales e importantes.
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							Análisis de Descripción de Puestos de Trabajo

						
					

				
			

		

		
			
			

		

		
			Objetivos

			El módulo de Análisis de Descripción de Puestos de Trabajo que vas a iniciar está diseñado para que al finalizar su estudio alcances los siguientes objetivos:

			–Conocer los beneficios de realizar un análisis de descripción de puestos de trabajo en una empresa.

			–Desarrollar el proceso y los elementos a tener en cuenta en una descripción de puestos de trabajo.

			2.1.Introducción

			La descripción de puestos de trabajo o DPT de cualquier organización requiere de una inversión en tiempo y energía. Es un trabajo arduo y cuyos beneficios serán palpables a largo plazo.

			Prácticamente todas la actividades de gestión de recursos humanos, en cualquier tipo de organización, deberían basarse en el análisis, descripción, y valoración de puestos de trabajo. Lejos de tratarse de un fin en sí mismo, el verdadero aprovechamiento de estas técnicas consiste en su aplicación para las políticas de retribución, organización, selección, desarrollo, promoción, etc.

			[image: ]

			Por ello, no podemos perder la objetividad y limitarnos a la realidad del puesto en cuánto a requerimientos, tareas y demás información sin vincularlo a la persona que lo está desempeñando en ese momento.

			La razón por la que es fácil llevar a cabo un análisis de puestos insuficiente, dándose por satisfecho con él, es la propia vaguedad en la definición de tal herramienta. Extrayendo lo que hay de común en las definiciones de diversos autores, los elementos a incluir en este análisis serían las tareas, habilidades, conocimientos, capacidades y responsabilidades del puesto de trabajo.

			
				
					
					
				
				
					
							
							Aspectos a concretar previamente al proceso de elaboración de descripción de puestos









OEBPS/image/11.png
Importante

Es importante resaltar que suele haber una confusién bas-
tante extendida cuando se va a realizar un andlisis de des-
cripcién de puestos y es que solemos caer en centrarnos
en la persona o titular del puesto que estamos analizando
en vez de en el puesto en sf.
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Definicién
Feedback:

Su traduccién en castellano serfa retroalimentaién y se
refiere a cualquier informacién que nos dan o damos a
alguien sobre su conducta ya sea para corregir un com-
portamiento o para reforzarlo.

Preguntas poderosas:

Las preguntas poderosas son las que se dirigen a las so-
luciones, orientadas hacia el futuro, hacfa el cambio y que
vienen acompafiadas de accién. Son preguntas abiertas
que indagan y promueven la reflexién y no cerradas que
s6lo permiten una respuesta de sf o no.
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Definicién

Misién:

La misién de una empresa es el motivo o razén de ser por
la cual se cre6.
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Definicién
CEOC:

Siglas del inglés Chief Executive Officer. Se refiere al direc-
tor ejecutivo de una empresa.

Visién:

Es la visién de futuro, la imagen que se tiene de la empresa
en el largo plazo. Con ella se describe hacfa dénde se dirige.
Valores:

Son un conjunto de principios que regulan el cédigo de
conducta de una empresa. Los valores de una empresa
determinan que se esté dispuesto a hacer y qué no para
conseguir los objetivos.
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Con la entrada del concepto de gestion de recursos humanos,
la persona deja de ser considerada un coste a minimizar para
pasar a ser concebida como un recurso a optimizar.





OEBPS/font/HelveticaNeueLTStd-Th.otf


OEBPS/image/6.png
Definicién
Epis:

Acrénimo que significa equipo de proteccién individual. Se
refiere a cualquier dispositivo o medio que vaya a llevar o
del que vaya a disponer una persona con el objetivo de
que la proteja contra uno o varios riesgos que puedan
amenazar su salud y su seguridad.
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