‘

EL SISTEMA DE EVALUACION
DE RECURSOS HUMANOS

AUTOR: CARLOS ANDRES LOBO




El sistema de evaluacion de Recursos Humanos

Hacia dénde va la Gestidon del Talento Humano

Las organizaciones Omega

Las organizaciones Alfa

Las macrotendencias de la Gestion del Talento Humano
Clase de sanciones

Suspensiones

Multas

Proceso disciplinario

Procedimiento establecido en la Ley

Seguridad y Salud en el trabajo

10
10
10
10
12
13



En este ultimo referente de pensamiento, que da cuenta de una intencionalidad
comunicativa, se hard la varolaracién final del desarrollo del trabajo como tal. Por
tal motivo, en este cuarto referente de pensamiento se da terminacién a lo que
se ha venido articulando a través de este modulo de gestidn del talento humano.

Se trabajard lo relacionado con el sistema de evaluacién de recursos humanos,
hacia dénde va la gestion de recursos humanos y las macro tendencias de la ges-
tion del talento humano que emergen a partir de la reflexion permanente de los
procesos.

De otra parte se muestra una parte de las sanciones para los colaboradores que
estan contempladas en la ley colombiana y el sistema de gestion de seguridad y
salud en el trabajo, es por esto, que se ha propuesto la siguiente pregunta orienta-
dora: ;Cémo la verificacion de los procesos del drea de talento humano, facilita la
implementacion de tendencias organizacionales y evita sanciones a los empleados?.



El sistema de
evaluacion
de Recursos
Humanos



Representa una inversion en términos
de software, equipos, instalaciones, en-
trenamiento y costos de mantenimiento.
Debido a la gran cantidad de informacion
que se debe reunir y procesar con relacion
a los empleados, los especialistas de Re-
cursos Humanos deben evaluar con sumo
cuidado el valor de la informacion que se
incluira en el sistema.

La cuestidn es saber exactamente lo que
se debe mantener en los términos actua-
les y lo que se debe transferir al sistema. El
sisterna computarizado aumenta el valor
de la informacién para el gerente de lineq,
en la medida en que la suministra con mds
facilidad y rapidez.

Muchas organizaciones evaltuan for-
malmente los efectos de sus sistemas de
informacion sobre Recursos Humanos.
Por lo general, las evaluaciones se basan
en comentarios informales de los gerentes
y empleados recibidos por el de Recursos
Humanos. Otro método de evaluacion
consiste en monitorear los nivel staff es de
utilizacién del sistema. Cuanto mds se uti-
lizd el sistema, mds se aproxima éste a los
objetivos de eficiencia. Un tipo de monito-
reo del sistema es el registro de la frecuen-
cia de utilizacién por los usuarios y de la
utilidad que éste proporciona.

Existen dos medidas para evaluar el siste-
ma de informacién de Recursos Humanos:

La primera se relaciona con la reduccién
de costos resultantes de la disminuciéon de
actividades.

Administrativas:
Recorte de niveles de staff, costos de

correo y mensajeria, tiempo de espera de
los gerentes para obtener informacién.

La segunda implica el seguimiento de
los efectos de la informacion del sistema
para quienes toman decisiones. Aunque
es mas dificil de implantar, esta medida
muestra los beneficios reales del sistema.

En realidad, en cuanto a sus inversiones
en tecnologia, las organizaciones se pue-
den dividir en dos clases: las que crean ac-
tivos de conocimiento (sistemas dgiles que
incorporan técnicas de solucion de proble-
mas) y las que simplemente automatizan
funciones de soporte, como la nédmina. Los
retornos de las primeras representan el tri-
ple de los retornos de las segundas.

Hacia dénde va la Gestion del Talento
Humano

Hay una pregunta que siempre queda
en el aire en las reuniones académicas y
en las agradables tertulias sociales de los
profesionales del dreaq, la cual refleja el es-
tado de perplejidad e incertidumbre pre-
dominante en situaciones ambiguas crea-
das por el cambio rdpido e imprevisto de
las organizaciones y del mundo de los ne-
gocios. Es una pregunta que se puede for-
mular de manera clara o velada, pero que
persiste de manera compulsiva y frecuen-
te. ;Hacia donde va el drea de Recursos
Humanos? ; Cudl es su futuro y su destino?
: Deberd desaparecer con el paso del tiem-
po? ;Deberd extinguirse? ;Cudles son las
tendencias futuras?

Estos interrogantes tienen alli sus ra-
zones mds profundas. EIl mundo cambid.
Y de qué manera las empresas también
estdan en esta ola de cambio. Algunas de
ellas van a la vanguardia, otras las siguen
y otras aun tratan de pensar sobre la mar-
cha, casi paralizadas en el tiempo y con-
fundidas, sin entender con exactitud lo
que estd ocurriendo a su alrededor.
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Entonces no es de extranar que el drea
de Recursos Humanos también experi-
mente cambios. La globalizacion, el rapi-
do desarrollo de la tecnologia de la infor-
macion, la competencia desenfrenada, la
necesidad de reducir costos, el énfasis en
el cliente, la calidad total y la necesidad
de competitividad constituyen podero-
sos efectos que el drea no puede ignorar.
De este modo, si el mundo cambio y las
empresas también cambiaron, el drea de
Recursos Humanos debe acompafar estos
cambios. En muchas organizaciones esta
drea va al frente, como punta de lanza del
cambio organizacional; en otras, es el obs-
tdculo que impide el ajuste a las nuevas
condiciones del mundo moderno.

La pregunta anterior tiene bastante
sentido: ;Qué hacer con el drea de Recur-
sos Humanos frente a semejante cambio
y a tanta presién de las circunstancias ex-
ternas? La época del despilfarro, del aco-
modo y la complacencia quedd atrds, y
hoy las organizaciones estdn preocupadas
por mantener y desarrollar solo aquellos
aspectos que contribuyan de manera di-
recta y positiva a su negocio y al éxito de
sus operaciones. Las dreas de inercia y de
resistencia se deben suprimir en esa carre-
ra desenfrenada. ;Y cudl es la respuesta a
la pregunta inicial?

La respuesta serd negativa en algunas
situaciones. El drea no se debe mantener.

Se debe eliminar si no trae ninguna
contribucion al negocio de la empresa o
no favorece el ajuste a las demandas del
nuevo ambiente empresarial. Es superflua
cuando no afiade nada y solo sirve para
controlar y reglamentar el comportamien-
to de las personas y aplicar medidas disci-
plinarias que en nada mejoran el desem-
pefo de las personas. Se debe suprimir si

funciona como elemento de resistencia
y bloqueo al cambio y la innovacién, vy si
se mantiene como centro de gastos que
no trae ningun retorno a la organizacion.
En estos casos, las demds dreas toman la
iniciativa de asumir la gestion del talento
humano dentro de un estilo totalmente
descentralizado, libre y participativo, con
o sin ayuda y asesoria de los profesionales.

Pero la respuesta serd afirmativa en
otras situaciones. Se debe mantenery am-
pliar; mantener y desarrollar si contribuye
de modo efectivo al negocio de la empresa
o si favorece el ajuste de la empresa a un
mundo variable y competitivo.

Es imprescindible cuando reduce las di-
sonancias respecto a la misién, la vision y
los objetivos de la organizacién, y funcio-
na como elemento que aclara los valores
y principios de la empresa, crea una nue-
va cultura de compromiso y motivacion de
las personas y las vuelve emprendedoras y
creadoras de nuevos paradigmas de cali-
dad. Una empresa no se cambia solo con
el aporte de las nuevas tecnologias, cam-
biando sus equipos o generando de nuevo
procesos internos y desarrollando nuevos
productos y servicios. Esto es consecuencia
y no causa del cambio. Cambiar el hardwa-
re es cambiar el contexto y no el contenido
del trabajo. Se cambia una empresa a par-
tir de las actitudes, conocimientos y com-
portamientos de las personas que trabajan
en ella. Se cambia una empresa a partir de
la creacion de una nueva mentalidad y un
nuevo estado de espiritu que debe tener su
comienzo en la cUpula de la organizacién. Y
aqui el drea de Recursos Humanos consigue
prestar inestimables servicios trayendo una
nueva cultura organizacional y creando un
clima de participacién y de realizacion de
la mision y la vision de la organizacién para
servir mejor al cliente.
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Instruccion

Realice la actividad de aprendizaje: control de lectura.

Las organizaciones Omega

Existen organizaciones que tienen sus
respectivos organos de Recursos Huma-
nos. En los extremos estdn las organizacio-
nes Omega y las organizaciones Alfa. Las
organizaciones Omega son aquellas en
donde el drea de Recursos Humanos toda-
via estd centralizada y monopoliza todas
las decisiones y acciones relacionadas con
las personas. Las personas trabajan como
meros empleados sometidos a un regla-
mento interno y a un rigido horario de tra-
bajo. Lo importante es que sean asiduos
y puntuales, sin importar lo que hagan en
el transcurso de su horario de trabajo. Los
cargos son rigidamente definidos, indivi-
dualizados, aislados y desempefiados den-
tro de una rutina de trabajo que no cambia
y que no requiere que las personas piensen
o mejoren su desempeno. Ademds, pensar
y contribuir con creatividad es algo que no
ocurre en estas empresas. La denomina-
cion que mds se ajusta a sus empleados es
la de empleados de mano de obra, ya que
esas organizaciones solamente requieren
personas que desarrollen actividad fisica y
muscular. La mayor pérdida en estas orga-
nizaciones no es el despilfarro contabiliza-
do en dinero, materiales o tiempo, sino el
despilfarro de talento humano en las fabri-
cas, sin ninguna consideracion y de mane-
ra cotidiana y continua. El capital intelec-
tual se desvanece sin ninguna aplicacion
constructiva. Y de este modo, “la nave va”
... En ellas, es necesario transformar con

urgencia el érgano de Recursos Humanos
de un centro de gastos en un centro de ga-
nancias capaz de agregar valor a las per-
sonas, a la empresa y a los clientes.

Las organizaciones Alfa

Por el contrario, las organizaciones Alfa
son aquellas que incentivan y motivan a
las personas a equivocarse, crear e innovar
incesantemente en sus tareas, en la bus-
queda de mejoramiento continuo y cre-
ciente. Son las organizaciones donde las
personas tienen libertad para pensar, ra-
zonar y utilizar lo mds sofisticado, su inte-
ligencia, al servicio de la empresa. Son las
organizaciones donde las personas deben
anadir valor, mejorar la calidad de lo que
hacen vy servir al cliente. Aunque sean las
que mds exigen de las personas en térmi-
nos de contribucién y resultados, las orga-
nizaciones Alfa brindan a las personas mds
satisfaccion y placer al trabajar. Son las
mejores organizaciones para trabajar. En
ellas, el drea de Recursos Humanos consti-
tuye una unidad de constante innovacion
y creatividad que funciona como elemento
de consultoria interna para que los geren-
tes puedan actuar como gestores de per-
sonas. La gestién del talento humano estd
descentralizada por completo y se orienta
hacia los gerentes y sus equipos.

El organigrama tradicional se remplaza
por una red integrada de equipos. En es-
tas organizaciones no se administran las
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personas como factores de produccion o como recursos pasivos. Las personas no son
simples empleados ni se llaman recurso humano, sino participantes y colaboradores de
la organizacion que brindan el conocimiento y las habilidades necesarias para el éxito
de la iniciativa conjunta en plena era de la informacion. En ellas no se administra a las
personas, sino que se administra junto con las personas. Tanto es asi que el érgano de
Recursos Humanos cambia de nombre: gestion con las personas o gestion de talento
humano, o también gestién del capital humano o gestion del capital intelectual.
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Figura 1. Organizaciones Alfa y Omega

Fuente: Chiavenato, .

El ambiente, las organizaciones y las personas estdn cambiando intensamente. ; Cud-
les son las razones de los cambios? Son muchas. Tras ellas estdn los cambios econo-
micos, sociales, tecnoldgicos, politicos, culturales, demogrdficos, etc., que impulsaron
nuevos cambios en un campo dindmico de fuerzas.

Lectura complementaria

El talento humano como factor de generacidn de riqueza organizacional

Prado, J.

Gestion del talento humano - méd 4 propongamos 8




Las macrotendencias de la Gestién del
Talento Humano

Las principales macrotendencias de la
gestion del talento humano son:

1. Una nueva filosofia de accion

La denominacién drea de Recursos Hu-
manos debe desaparecer y dar lugar a un
nuevo y reciente enfoque: la Gestion del
Talento Humano. Mds exactamente, ge-
renciar personas es cada vez mds una res-
ponsabilidad de la gerencia de linea.

En este enfoque, las personas se consi-
deran seres humanos y no simples recur-
sos empresariales. Se tienen en cuenta y se
respetan sus caracteristicas y diferencias
individuales, puesto que estdn dotados de
personalidades singulares, de inteligencia
y de aptitudes diferentes, de conocimien-
tos y habilidades especificos. Aun mds, en
las organizaciones exitosas ya no se habla
de administrar o gerenciar personas, pues
esto podria significar que las personas son
meros agentes pasivos que dependen de
las decisiones tomadas en la cupula; en
cambio, se habla de administrar con las
personas, como si fueran socios del nego-
cio y no elementos extrafos y separados
de la organizacién. Esta tendencia tiene
un nuevo significado. En todos los niveles
de la organizacion, las personas se consi-
deran socias que conducen los negocios de
la empresa, utilizan la informacion dispo-
nible, aplican sus conocimientos y habili-
dades y toman las decisiones adecuadas
para garantizar los resultados esperados.
Esto se convierte en la gran diferencia, la
ventaja competitiva obtenida a través de
las personas. Existe un consenso segun el
cual el principal cliente de la empresa es su
propio empleado.

Transformacion de un drea de servi-
cios en un drea de consultoria interna

La estructura departamental del drea
de Recursos Humanos estd dando paso a
unidades estratégicas orientadas a los pro-
cesos y enfocadas en los clientes y usuarios
internos. La antigua organizacién funcio-
nal estd dando lugar a la organizacion por
procesos. En vez de érganos o departa-
mentos. Se pasa de la cultura enfocada en
la funcidén a la cultura enfocada en el pro-
ceso; de un oérgano prestador de servicios
a una consultoria interna orientada a los
resultados finales de la organizacion. La
subcontratacion es una actividad que uti-
liza de manera intensiva los recursos exter-
nos, ya que los procesos subcontratados
son ejecutados por otras empresas mejor
preparadas para llevarlos a cabo. Pero la
subcontratacion no significa mejoramien-
to del sistema de Recursos Humanos si no
estd acompafada de un efectivo cambio
de enfoque.

Instruccion

Visite el recurso de aprendizaje: organizador
grdfico.

Utilizacion de mecanismos de moti-
vacion y de realizacién personal

Se estdn destacando y valorando los
objetivos y las necesidades individuales de
las personas, y las empresas estdn buscan-
do medios para ofrecer oportunidades de
realizacion personal plena de los emplea-
dos. Las personas son realzadas como per-
sonas y no como recursos productivos. En
consecuencia, empleados y gerentes rea-
lizan el censo de necesidades de entrena-
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miento con base en las carencias y nece-
sidades de los negocios y los empleados,
que toman conciencia de la importancia
de su autodesarrollo. Como refuerzo, se
utilizan prdcticas de gerencia participati-
va por objetivos, en las cuales el gerente
y el subordinado trazan en conjunto las
metas y objetivos por alcanzar, mientras
se utiliza remuneracién variable que inclu-
ye bonos y participacion en los resultados
alcanzados.

Gran preocupacion por la creacion de
valor en la empresa

Creacion de valor para el cliente o inclu-
so, aumento de valor para el contribuyente.
Existe una preocupacién por la consecu-
cion continua de ganancias incrementa-
les a través de la generacién constante
de riqueza: agregar valor. Esto se puede
calificar como el emergente sistémico o
efecto sinérgico o incluso la maximizacion
de ganancias, pero lo interesante es que
a partir de este concepto, el presidente se
preocupa porque la empresa sea cada vez
mds valiosa; cada gerente se preocupa por
capacitar cada vez mds a las personas, y
cada persona se preocupd por aumentar
el valor de los productos y servicios para
el cliente. Lo que se pretende es aumentar
la riqueza de los accionistas, aumentar la
satisfaccion de los clientes, elevar el valor
del patrimonio humano. Es esta cadena de
valores lo que proporciona un aumento de
la riqueza patrimonial e intelectual de la
organizacion y el constante mejoramiento
del negocio. El drea de Recursos Humanos
tiene mucho que ver con la educaciéon de
las personas y con la toma de conciencia
orientada a generar valor en la organiza-
cion continuamente.

Es importante en la gestion del talen-
to humano, tener en cuenta que existen

unas leyes segun la legislacion colombiana
y deberdn ser del conocimiento de quienes
manejan en las empresas la gestion del ta-
lento humano, especialmente en materia
de sanciones.

Clase de sanciones

Segun la ley laboral colombiana, las
sanciones pueden ser aplicadas de las 2 si-
guientes maneras:

Suspensiones

Se deben definir de modo que por la pri-
mera vez que se cometa una falta, esta no
exceda de 8 dias, y en caso de reincidencia,
no supere los 2 meses. El empleador puede
dejar de pagar el salario correspondiente
al tiempo dejado de trabajar.

Multas

Existen solamente para retrasos o faltas
al trabajo sin excusa. Su monto no pue-
de exceder de la quinta parte del salario
diario y hardn parte de un fondo especial
dedicado exclusivamente a conceder pre-
mios o regalos para los trabajadores.

El empleador podrd descontar las mul-
tas del valor de los salarios correspondien-
tes a la préxima némina. La imposicién de
la multa no impide al empleador prescin-
dir del pago del salario correspondiente al
tiempo dejado de percibir.

Proceso disciplinario

Ningun ordenamiento legal puede au-
torizar la ilimitada facultad personal de
aplicar por si y ante si sanciones discipli-
narias. Por lo cual el poder disciplinario no
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se concibe como absoluto ni en el derecho
comparado ni en la doctrina laboral.

Cuando el poder disciplinario no se re-
frenda por disposiciones de un estatuto, el
empleado tiende a considerar que dispo-
ne de una libertad ilimitada. Sin embargo,
la doctrina ha dictado al derecho laboral
importantes limitaciones sacadas de los
principios generales del derecho:

3

Figura 2. Proceso disciplinario
Fuente: http://www.segurosmedicos10.com/seguros/se-
guros-medicos-privados-contra-el-absentismo-laboral

a. El poder disciplinario es limitado por
su finalidad, debe servir solamente
para mantener el orden de la em-
presa. Los actos del trabajador que
no turben la marcha del estableci-
miento no deben ser sancionados.

b. Del derecho comun y a falta de un
estatuto especial, solo podrdn ser
impuestas las penas disciplinarias
que alcancen al trasgresor en su ca-
lidad o en su funcion.

c. La sancién disciplinaria debe tener

una causa juridica; es ilicita si el tra-
bajador no ha cometido falta, y lo es
también cuando el acto no constitu-
ye sino el pretexto de la sancion.

La sancion disciplinaria debe ser pro-
porcional a la gravedad de la falta.

Ademds, los requisitos de la sancion dis-
ciplinaria son:

e.

Inmediata; el interés estd en que se
produzca una relacién actual entre
la falta y la sancion.

Precisa en su finalidad restablecer el
equilibrio turbado en la ejecucién del
contrato.

El efecto debe despertar en el sujeto
el sentimiento de la propia respon-
sabilidad.

Proporcional entre la falta cometida
y la sancién impuesta.

En general, el poder disciplinario estd
limitado:

Por la ley.

Por los pactos colectivos de condi-
ciones de trabajo.

Por los usos y las costumbres.
Por el contrato individual de trabajo.

Por el reglamento de trabajo.

Las reglas que gobiernan el poder dis-
ciplinario del empleador en la legislacién
colombiana son las siguientes:
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Tanto los hechos considerados como faltas y las sanciones pertinentes, deben
constar, o en el reglamento de trabajo, o en la convencién o pacto colectivo o
laudo arbitral.

Las penas no pueden ser corporales o medidas lesivas que afecten la dignidad del
trabajador.

El procedimiento para aplicar la sancion debe constar por escrito y suscrito por el
trabajador.

El trabajador debe conocer el orden jerdrquico para la imposicion de las sanciones
y, saber ante quien puede presentar las quejas o reclamaciones.

El trabajador debe ser siempre oido.

Procedimiento establecido en la Ley

El empleador deberd oir en descargos al trabajador que haya violado el régimen
de las obligaciones o prohibiciones establecidas en la ley, el reglamento interno de
trabajo y el contrato de trabajo, tan pronto como ocurra el hecho o cuando tenga
conocimiento de él.

El empleador deberd citar al trabajador inculpado a una diligencia de descargos,
directamente. No producird efecto alguno la sancién que se imponga sin el cum-
plimiento de este tramite.

Una vez escuchado al trabajador en la diligencia de descargos, se deberd levantar
un acta y se firmard por todos los que asistieron.

Si hay lugar a profundizar sobre la conducta del trabajador, el empleador podrd
citar a testigos, analizar pruebas, como si se tratara de un pequefio proceso.

El empleador, a través de la persona autorizada en el reglamento interno de tra-
bajo, podrd imponer una sancion disciplinaria al trabajador, correspondiente a la
suspension del contrato de trabajo en los términos establecidos en la ley.

Los procesos disciplinarios siempre se deben adelantar, con el fin de analizar la
responsabilidad del trabajador y estar en aviso, en caso de querer dar por termi-
nado el contrato de trabajo con justa causa.

Las sanciones disciplinarias deben encontrarse establecidas en el reglamento in-
terno de trabajo, de lo contrario, el empleador no podrd imponerlas.
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Figura 3. Derecho disciplinario
Fuente: http://www.javeriana.edu.co/edu-
con/derecho-disciplinario

Seguridad y Salud en el trabajo

El Cédigo Sustantivo de Trabajo en Co-
lombia define con exactitud las normas de
seguridad y salud en el trabajo que deben
aplicarse al interior de las organizaciones,
es por ello que a continuacion se trascribe
de manera exacta el capitulo que trata de
manera clara y detallada este asunto:

Titulo XI
Capitulo |

Unico

Articulo 348. Medidas de higiene y sequ-
ridad. Modificado por el art. 10, Decreto 13
de 1967. El nuevo texto es el siguiente: Todo
empleador o empresa estdn obligados a
suministrar y acondicionar locales y equi-
pos de trabajo que garanticen la seguridad
y salud de los trabajadores; a hacer prac-
ticar los exdmenes médicos a su personal
y adoptar las medidas de higiene y seguri-
dad indispensables para la proteccion de la
vida, la salud y la moralidad de los traba-

jadores a su servicio; de conformidad con
la reglamentacién que sobre el particular
establezca el Ministerio del Trabajo.

Texto original del Codigo Sustantivo del
Trabajo:

Articulo 348. Locales y equipos. Todo pa-
trono o empresa estd obligado a suminis-
trar y acondicionar locales y equipos de tra-
bajo que garanticen la seguridad y la salud
de los trabajadores, de conformidad con las
normas que sobre el particular establezca
la Oficina Nacional de Medicina e Higiene
Industrial del Ministerio del Trabajo.

Articulo 349. Reglamento de higiene y
seguridad. Modificado por el art. 55, Ley
962 de 2005. El nuevo texto es el siguiente:
Los empleadores que tengan a su servicio
diez (10) o mds trabajadores permanentes
deben elaborar un reglamento especial de
higiene y seguridad, a mds tardar dentro
de los tres (3) meses siguientes a la ini-
ciacion de labores, si se trata de un nuevo
establecimiento. El Ministerio de la Protec-
cion Social vigilard el cumplimiento de esta
disposicion.

Texto original del Codigo Sustantivo del
Trabajo:

Articulo 349. Los empleadores que ten-
gan a su servicio diez (10) o mds trabaja-
dores permanentes deben elaborar un re-
glamento especial de higiene y seguridad
y someterlo a la revisién y aprobacion de
la Oficina Nacional de Medicina e Higie-
ne Industrial del Ministerio del Trabajo, a
mds tardar dentro de los tres (3) meses
siguientes a la vigencia de este cddigo, o
dentro de los tres (3) meses siguientes a la
iniciacion de las labores, si se trata de un
nuevo establecimiento.
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Articulo 350. Contenido del reglamento. El reglamento especial que se prescribe en
el articulo anterior debe contener, por lo menos, disposiciones normativas sobre los si-
guientes puntos:

1. Proteccion e higiene personal de los trabajadores.

2. Prevencién de accidentes y enfermedades.

3. Servicio médico, sanidad del establecimiento, y salas cunas en su caso.

4. Prohibicién de facilitar alojamiento en edificios de industrias peligrosas o insalubres.

5. Provisién de sillas para trabajadores de tiendas, boticas, fdbricas, talleres y esta-
blecimientos similares.

6. Cuando se trate de trabajos con soldadura eléctrica, las condiciones que deben
reunir los locales y los elementos de proteccidn para los trabajadores.

7. Normas especiales, cuando se trate de empresas mineras y petroleras.

8. Medidas de seguridad en las empresas de energia eléctrica, en los depdsitos de
explosivos de materias inflamables y demds elementos peligrosos.

9. Higiene en las empresas agricolas, ganaderas y forestales.

Articulo 351. Publicacion. Una vez aprobado el reglamento de conformidad con el
articulo 349, el empleador debe mantenerlo fijado en dos (2) lugares visibles del local
del trabgjo.

Articulo 352. Vigilancia y sanciones. Corresponde al Ministerio del Trabajo, por con-
ducto de la Oficina Nacional de Medicina e Higiene Industrial, velar por el cumplimiento
de las disposiciones de este capitulo, atender las reclamaciones de empleadores y obre-
ros sobre transgresion de sus reglas, prevenir a los remisos, y, en caso de reincidencia o
negligencia, imponer sanciones, teniendo en cuenta la capacidad econdmica del trans-
gresor y la naturaleza de la falta cometida.

A través del desarrollo de este referente de pensamiento, el especialista ha tenido
una idea, de como se maneja la gestién del talento humano en la organizacion De otra
parte y a través de las lecturas complementarias se ahonda en los temas mds actuales
en esta materia y se hablan de las tendencias y perspectivas del capital intelectual que
es el recurso mds valioso y del cual se habla con mayor conocimiento e impacto, temas
que redundardn en conocimientos y experiencias para la vida.

Se invita a los estudiantes a realizar las lecturas complementarias asi como a elaborar
las actividades propuestas y como lo dice la intencionalidad de referente cuatro a eva-
luar y comunicar los resultados de los temas propuestos.
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