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INTRODUCCION

El departamento de Talento Humano tiene un papel importante en todas las empresas en la
actualidad y mas vigente hoy en dia, ya que tiene la responsabilidad de reclutar el personal

mas capaz a la organizacion con el fin de lograr los objetivos planteados.

En el Grupo Serrano se han presentado problemas, en los procesos de talento humano, debido
a que se estan realizando debidamente, los inconveniente se presentan por la carencia de

equipos y programas tecnologicos, que promuevan y mejore la operatividad de la organizacion.

En el Capitulo I la investigacion, describe el problema, como se esta realizando los procesos
en la organizacion, los objetivos planteados para el desarrollo del tema, la idea a defender que
se basa en la implementacion de un modelo de gestion, basado en la busqueda de la

productividad y eficiencia laboral.

En el Capitulo II, la investigacion describe los aspectos y procesos de gestion vigente, la
planificacion como instrumento para cumplir los objetivos propuestos, se analizan los procesos
del subsistema de talento humano, las obligaciones legales y normas legales que regulen la

aplicacion de la propuesta a implementar.

En el Capitulo III, se determina la aplicacion de la encuesta, dirigido a 12 colaboradores del
Grupo Serrano, con la finalidad de identificar los problemas y la opinién de cada uno en temas

como remuneracion, clima laboral, beneficios econdmicos y no econdémicos.

En el Capitulo IV se realiza la propuesta la cual tiene como objetivo general Disefiar un modelo
de gestion para mejorar y fortalecer la gestion del Talento Humano para el “Grupo Serrano”

que permita incrementar la productividad, el control y la motivacién a todo el personal.



CAPITULO I

DISENO DE LA INVESTIGACION

1.1 Tema
Disefio de un Modelo de Gestion de Talento Humano para el incremento de la

productividad del “Grupo Serrano”

1.2 Planteamiento del problema

La evolucion de la economia mundial y el proceso de integracion comercial entre los
estados han incrementado a lo largo de las ultimas décadas la necesidad del comercio
internacional; actualmente se intercambian desde bienes de capital hasta bienes de consumo

inmediato, regulados por normas internacionales o acuerdos bilaterales.

El Comercio ecuatoriano, al igual que el de otros paises latinoamericanos, se ha
caracterizado historicamente por ser primario exportador. Las exportaciones del Ecuador se
componen principalmente por petroleo, camaron, flores, cacao, atun y pescado. En el afio 2019,
la participacion del rubro petroleo, respecto del total de exportaciones realizadas en dicho afio
fue del 36%, seguido por el camaron, el banano y platano, con 15% cada producto, y productos
del mar con el 6%, entre los mas representativos. El valor total exportado fue de USD 21,606.13
millones. En lo relacionado a importaciones, en el 2018 estas alcanzaron un valor de USD
22,120.60 millones, de los cuales, el 34% correspondid al rubro materias primas, bienes de
capital el 24% y bienes de consumo el 23%. Combustibles y lubricantes represento6 el 20% del

total.

En el afio 2019, el principal destino de las exportaciones ecuatorianas fue Estados
Unidos, pais que representd el 31% en relacion al total mundial, le siguen paises
latinoamericanos como Chile y Pert con 7% cada uno, China con 7% y Vietnam con el 6%,
entre los mas relevantes. En lo que se refiere a importaciones, la mayor participacion la tienen
Estados Unidos y China, con 22% y 19%, respectivamente; le sigue Colombia (8%) y Panama
(5%). La Lcda. Nancy del Rosario Mosquera Serrano, realiza actividades relacionadas en el
comercio exterior y dentro de su proceso de crecimiento esta en la busqueda de mejorar sus

procesos administrativos, entre ellos especialmente lo referente al talento humano.



A continuacion se hace un recorrido lo que ha sido la vida comercial de la propietaria
del negocio que se estd analizando para implementar el modelo de gestion. En el afio 1993,
empez6 a trabajar como independiente siendo su primer cliente JD Feraud Guzman y otras
pequefias compaiiias, hasta que el afio 2005 afiade a su lista de cliente a la multinacional DHL,
que hasta la actualidad es su principal cliente. Actualmente las oficinas de Nancy Mosquera,

Afianzadora de Aduana, funciona en 9 de octubre y Los Rios.

Este negocio que se inicid a finales de una era convulsionada donde el pais perdio su
moneda, se ha mantenido en el tiempo y ha evolucionado creciendo y asegurandose un espacio
en el mercado del comercio exterior, ofreciendo un servicio de garantia y calidad. Para el
desempetio de las actividades, tareas y responsabilidades dentro de la organizacion, se definio
un disefio funcional, en la cual se crearon las diferentes areas en base a las especialidades de
cada una, esto permite la identificacion y asignacion clara de responsabilidades y los empleados
lo comprenden con claridad. La estructura funcional que se aplicé de los inicios de la actividad
economica hasta la presente fecha, se debe a un desconocimiento por parte de la propietaria y
su grupo de trabajo, lo cual termind generado problema en el area de talento humano por la

desorganizacion, falta de control y de toma de decisiones.

El Grupo Serrano, presenta situaciones poco favorables que se relacionan al
desconocimiento en la administracion del Talento Humano, a continuacién, se detallan

algunas:

e La seleccion del personal para cubrir las vacantes realiza el propietario de la
organizacion, el problema se presenta porque el desconocimiento en los procesos de
seleccion por lo cual en muchos de los casos no se elige al mas idoneo para el cargo, lo
que al final se ve reflejado en el desarrollo de las actividades y en la consecucion de los
objetivos.

e Los trabajadores presentan desconocimiento en cuantos a su manual de funciones que
deben desempenar, lo que origina bajo rendimiento laboral y frustraciones, generando
también problemas en la realizacion de los tramites que solicitan los clientes.

e La falta de incentivos econdémicos y no econdémicos para los empleados y el

conformismo por aquellos que ya tienen varios afos trabajando en la organizacion, son



problemas que no se han podido prevenir porque no se ha contratado un profesional
que se encargue de realizar las evaluaciones de desempefio y a su vez que permita

mejorar el clima laboral.

En la contratacion y la seleccion de personal se han generado desaciertos, ya que este

proceso obedece en los intereses personales y no organizacionales, estos problemas podran ser

solucionados mediante el disefio de un modelo de gestion del 4rea en mencion, un ejemplo de

los problemas que se presentan actualmente es:

Personal sin la experticia para la seleccion de personal.
No existen procesos de desarrollo organizacional.

La informacion general del personal es imprecisa y muchas veces incorrecta.

1.3  Formulacion del problema

(COémo mejorar los procesos administrativos del Grupo Serrano para el incremento de
la productividad?
1.4  Sistematizacion del problema

1.5

(Cuadles son los referentes teodricos de la investigacion?

(Cuadles son los problemas que existen en la administracion del talento humano?
(Cuales son las necesidades y expectativas del personal con el disefio de un modelo de
gestion del Talento Humano?

(Cuales son los procesos administrativos del area de RRHH, que se necesitan disefar

en la organizacion para el incremento de la productividad?

Objetivo General

Disefiar un Modelo de Gestion de Talento Humano para el incremento de la

productividad del “Grupo Serrano”.

1.6

Objetivo Especificos
Analizar los referentes tedricos que sustenta la investigacion.
Diagnosticar el estado actual del Grupo Serrano.

Identificar las areas de mejora a partir de los resultados del diagnostico.



¢ Disefiar un Modelo de Gestion del Talento Humano para el grupo Serrano

1.7  Justificacion

En la actualidad el area de talento humano enfrenta nuevos desafios y retos como parte
de los cumplimientos de los objetivos organizacionales; el talento humano, capital o recursos
humanos, sea cual sea su definicion dentro de la organizacioén ya no debe ser considerado un
gasto sino una inversion en el factor de produccién mas importante de la empresa como son

sus trabajadores.

En los estudios realizado por la Revista EKOS en los afios 2013 y 2015, indica que “La
gestion del talento humano se ha fortalecido en Ecuador teniendo un rol protagdénico para poder
alcanzar los objetivos de las empresas, la gestion del talento humano ha permitido que el
cambio de cultura organizacion se oriente a manejar una mejor relacion entre empleador y

empleado”

Este trabajo es importante porque el Grupo Serrano, estd en un proceso de expansion
por lo cual estd obligado a desarrollar sus procesos administrativos a través de un modelo de
gestion para Departamento de Talento Humano que le permita obtener fuerza de trabajo

competente para incrementar la productividad.

En la practica la aplicacion del modelo de gestion de talento humano incide
directamente en los procesos de los subsistemas de talento humano que se van a tomar en
consideracion para el objetivo meta planteado, es decir, va a incidir directamente en los

aspectos de reclutamiento y seleccion, evaluacion y capacitacion, etc.

Los aspectos destacados de la importancia del modelo es que va a realizar una mejora
continua en el reclutamiento y la seleccion buscando detectar empleados potenciales, que
cumplan los requisitos adecuados para realizar un determinado trabaja, atrayéndolos en
cantidad suficiente de modo que sea posible una posterior seleccion de algunos de ellos; en el
desarrollo de las evaluaciones de desempefio permitan valorar de forma cuantitativa y
cualitativa las actividades con la finalizada de valorar la excelencia y realizar una
retroalimentacion y las falacias que se vayan presentando; y de esa manera a lo largo del

proceso ir mejorando constantemente la relacion de trabajador — empresa.



El beneficio que genera la aplicacion del modelo de talento humano es crear un proceso
sistematico sostenible en el tiempo, que priorice las actividades, que disminuya los errores y

maximice la produccion de los servicios que se ofrecen.

1.8  Delimitacion del problema

Tabla 1. Delimitacion de la investigacion
Delimitacion Descripcion

“GRUPO SERRANO” - SERRANO MOSQUERA NANCY
DEL ROSARIO - AGENTES AFIANZADOS DE ADUANA

Contextual

Actividades de agentes de aduanas; emision y tramitacion de
Actividad empresarial o
documentos de transporte y conocimientos de embarque

Area Administracion de Empresas
Aspecto Talento Humano

Disefio de un modelo de gestion de talento humano para el
fema incremento de la productividad del “Grupo Serrano”
Ubicacion Guayaquil
Tipo de Investigacion Investigacion Descriptiva

Elaborado por: Rada & Sanchez, (2020)

1.9  Idea a Defender
La implementacion de un modelo de gestion de talento humano contribuye al

incremento de la productividad del “Grupo Serrano”.

1.10 Linea Institucional
La Universidad Laica VICENTE ROCAFUERTE de Guayaquil en su linea de
Investigacion Institucional proporciona 4 ejes principales, de los cuales aquel que adapta al

proyecto de investigacion es el siguiente:

e Linea 4.- Desarrollo estratégico empresarial y emprendimientos sustentables.

Dentro de la linea de investigacion Institucional, en el dominio 1 existe 4 énfasis los

cuales se escogio:



¢ Emprendimientos sustentables y sostenibles con atencion a sector tradicionalmente

excluidos de la economia social y solidaria.

Considerando esta linea Institucional se determina que la linea de investigacion con

acuerdo a la facultad es:

e Desarrollo empresarial y del talento humano



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1  Marco Teoérico
El desarrollo de la presente investigacion se basd en algunos estudios previos y
conceptos que contribuirdn a la comprension del problema y de la propuesta plateada, para el
efecto, se ha realizado la lectura y posterior cita.
2.1.1 Talento Humano
A continuacidn, se cita varios de los conceptos sobre el Talento Humano, en

estudios previos realizados por especialista en este campo.

De acuerdo con Idalberto Chiavenato (2009), el talento humano es:

“El conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos
gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluidos reclutamiento,

seleccion, capacitacion, recompensa y evaluacion del desempeno”.

Y segtn Simoén L. Dolan (2014), menciona que la gestion de talento humano es:

“Dar un valor agregado en el desempefio y desarrollo de la organizacion, la gestion del
talento humano esta orientada a cumplir con los objetivos y metas de las compaiias a
través del bienestar de sus colaboradores ofreciendo recompensas diferenciadoras con
el mercado, en la actualidad la gestion de talento humano es un aspecto central de los
negocios el aporte y rendimiento que brinda permite que se cree un compromiso para

alcanzar el objetivo planteado”

Para Armando Cuesta Santos, (2011) revela que:

“La gestion del talento humano se base en la gestion de las personas que laboran en las

compaiiias que son portadoras de conocimiento que no se las puede tratar de forma

ajena o independiente de la compaiia debido a que si no se las integra al gran engrane



que son las organizaciones el cumplimento de los objetivos de las compaiiias se pueden

ver afectados”

Para Gary Dessler (2006), define al talento humano como:

“Las practicas y politicas necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver con
las relaciones humanas del trabajo administrativo; en especifico se trata de reclutar, evaluar,
capacitar, remunerar, y ofrecer un ambiente seguro y administrativo para los empleados de la

compafiia”

Y por tltimo y como parte importante de la investigacion, existen cuatro aspectos del

talento humano que se deben considerar para la competencia individual (Chiavenato, 2010,

pag. 49):

e Conocimiento. Se trata del saber. Constituye el resultado de aprender a aprender, de
forma continua

e Habilidad. Se trata de saber hacer. Significa utilizar y aplicar el conocimiento, ya sea
para resolver problemas o situaciones, crear e innovar

e Juicio. Se trata de saber analizar la situacion y el contexto. Significa saber obtener datos
e informacion, tener espiritu critico, juzgar los hechos, ponderar con equilibrio y definir

prioridades

Actitud. Se trata de saber hacer que ocurra. La actitud emprendedora permite alcanzar
y superar metas, asumir riesgos, actuar como agente de cambio, agregar valor, llegar a la

excelencia y enfocarse en los resultados

2.1.2 Diferencia de recursos y talento humanos
El término Recursos Humanos estd directamente ligado con el talento humano y se le

atribuye tres significados diferentes, los cuales son detallados a continuacion:

e Como departamento o funcion: Es la unidad operativa que cumple las funciones de

un ente asesor o de staff, prestando servicios en las areas de seleccion, reclutamiento,



remuneracion, entrenamiento, beneficios, comunicacion, higiene y seguridad laboral,
etc.

e Como practicas de talento humano: Es la manera en la que la organizacion lleva a cabo
las operaciones anteriormente mencionadas como el reclutamiento, entrenamiento,
seleccion, beneficios, entre otras.

e Como profesion: Son los profesionales que se dedican a laborar a tiempo completo en
los distintos cargos que tienen relacion con los recursos humanos, tales como:
entrenadores, seleccionadores, ingenieros de seguridad, administradores de salarios y

beneficios, etc.

De acuerdo con lo definido por Gonzalez Merino (2015):

“El recurso humano es el elemento fundamental para la ventaja competitiva y por lo
tanto éste constituye en un componente esencial para cualquier tipo de institucion. Este
elemento comun es el gran diferenciador que hace que haya competitividad puesto que

esta debe demostrarse, debe medirse y se debe comparar”

Es decir, los recursos humanos son el grupo de personas que laboran dentro de una
organizacion, posicionandose en los distintos niveles jerarquicos, segun la tarea a desempefiar,
es decir niveles gerenciales, de mandos medios y operativos. Las actividades en las que la
organizacion se encuentra dividida se conforman y son administradas por personas, las cuales
deben desarrollar un recurso especifico por lo tanto toda actividad debe estar correlaciona entre

lo humano y material, para que de esta forma llegar a los objetivos planteados.

La gestion del talento humano es estratégica, se presenta como plan a largo plazo en el
que toda la compania se verd beneficiada impulsado por el talento que lo compone, que
mientras tanto los recursos humanos son mas tacticos y trata la gestion cotidiana de las

personas.
Por otro lado, la gestion del talento humano tiene una mirada més profunda sobre los

empleados, supone una estrategia integral para contratar, capacitar y retener a los mejores

colaboradores y es asi como los recursos humanos se enfocan en contratar aquellos capaces de
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asumir cierto rol o puesto de trabajo y de tal manera pueda ser capaz de cumplir con

establecido.

2.1.3 Funciones del Departamento de Recursos Humanos

El Departamento de Recursos Humanos cumple una funcidén esencialmente de
servicios, ya que su utilidad puede variar segin el tipo de organizacion en el que sea
implementado, asesorando, mas no dirigiendo a los respectivos gerentes y teniendo la facultad
de dirigir las operaciones de los departamentos que tengan relacion con la administracion del
talento humano; esto quiere decir que el nivel en el que se encuentra es en el de la linea de staff

o personal.

Ademas, el tamafio de la empresa incide directamente al momento de establecer las
funciones que desarrollard dentro de esta el departamento de recursos humanos, asi como
también del rubro que desempefie la misma para establecer las actividades a ejecutar. Esto se
explica de la siguiente manera: las empresas pequefias tienen como practica comuin administrar
sus funciones basicas de administracion de sueldos y salarios y contratar empresas que brindan
los servicios de seleccion, capacitacion y otras; mientras que las empresas de gran tamafio se

hacen cargo de todas sus funciones, llegando a cubrir todos los campos relativos al tema.

A continuacion, se presentan las funciones que el departamento de recursos humanos

realiza dentro de una organizacion:

e Funciéon de empleo, en esta funcion se realizan todas las acciones requeridas para la
planificacion del personal indicado para laboral en la institucion y la correspondiente
formacion que se les dard, teniendo como objetivo principal el de obtener el mas alto
nivel de eficiencia y productividad posibles.

e Funcién de administracion de personal , el objetivo primordial de esta funcion es el de
llevar a cabo las acciones de tipo administrativo que tengan relacion con los recursos
humanos de la organizacion, como son, llevar la ndmina, seguro social, contratos,
elaboracion de politicas en relacion al tema, control de asistencia, vacaciones, permisos.

e Funcidn de retribucion, esta funcidn tiene como objetivo el de elaborar un sistema justo

y retributivo para evaluar los resultados de la satisfaccion presente en los empleados;
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2.14

la retribucion busca disefar la politica salarial que regira a la empresa, implementando
incentivos y estableciendo niveles salariales conforme los rangos profesionales.
Funcion de desarrollo de recursos humanos, el desarrollo de los recursos humanos esta
hecho para disefiar acciones que promuevan la formacion de los trabajadores de la
organizacion, para esto es necesario efectuar un estudio del potencial con el que cuente
cada empleado.

Funcion de relaciones laborales, en esta funcion se resuelven los conflictos laborales,
siendo un agente mediador entre los trabajadores y la empresa en temas relacionados
con las politicas salariales, los contratos, desacuerdos internos. Ademads, se discuten
temas que se relacionen con la prevencion de riesgos laborales e higiene y salud laboral.
Funcion de servicios sociales, En esta funcion se pretende beneficiar a los empleados
de la empresa mediante el mejoramiento del clima laboral; se implementan servicios

como: becas y apoyo para realizar estudios, guarderias, seguros de vida, entre otros.

El modelo de gestion por competencias

El modelo de gestion por competencia nace como resultado del andlisis estratégico que

deben realizar las empresas con la finalidad de configurar un conjunto de competencias de

forma practica que se adapte a sus necesidades, condicionantes y actividades productivas;

razon por la cual es necesario saber qué beneficios aportara para la organizacion. Es decir, hay

que establecer hasta qué punto el modelo incrementard la flexibilidad de la organizacion para

adaptarse a los cambios, si realimente facilita la gestiéon del talento humano o no, con la

finalidad de que no se pierda de vista si esta ligada con las lineas estratégicas del negocio y si

los directivos también se involucran en este proceso.

La implementacién del modelo de gestion por competencia ha demostrado que las

competencias pueden convertirse en ventajas competitivas para las organizaciones y en factor

de “empleabilidad” para los trabajadores, de acuerdo con los siguientes aspectos:

Versatilidad en una parte de su fuerza laboral.

Mayor importancia dada a las relaciones horizontales.

Trabajo en equipo.

Reduccion de barreras para la integracion entre los niveles superiores e inferiores.

Mayor participacion y responsabilidad de los trabajadores por su propio trabajo.
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2.1.5

Busqueda de la innovacion.

Sistema de Gestion

De acuerdo con Bravo Hammer (2011), define como Proceso lo siguiente:

“Proceso es una totalidad que cumple un objetivo 1til a la organizacion y agrega valor
al cliente, para complementar el concepto manifiesta que los procesos son un conjunto
de actividades interrelacionadas que involucran recursos con un fin comun. Los

procesos estan formados por tres partes que son las siguientes:

Los elementos de entrada: son los recursos como materiales, equipos, informacion,
herramientas o condiciones para que el proceso se realice.

Proceso: que son las secuencias de pasos o actividades con un orden logico.
Resultados: es el producto o servicio que se obtiene por la ejecucion del proceso

entregado al cliente externo o interno”

Para Vergara y Fontalvo, define al Sistema de Gestion:

“Un Sistema de Gestion es un conjunto de etapas unidas en un proceso continuo, que

permite trabajar ordenadamente una idea hasta lograr mejoras y su continuidad. Se establecen

cuatro etapas en este proceso, que hacen de este sistema, un proceso circular virtuoso, pues en

la medida que el ciclo se repita recurrente y recursivamente, se lograra en cada ciclo, obtener

una mejora.

Las cuatro etapas del sistema de gestion son los siguientes:
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PLANEACION

PLEMENTACION

Figura 1. Sistema de Gestion
Elaborado por: Rada & Sanchez, (2020)

A continuacion, en la Figura 2.2. se presenta un ejemplo de un proceso de Gestion de

Talento Humano.

PROCESO DE TALENTO
HUMANO

ORGANIZAR A LAS
PERSONAS

RECOMPENSAR A LAS

OERS
NTEGRAR PERSONAS PERSONAS

RECLUTAMIENTO DE
PERSONAL

SELECCION DE
PERSONAL

DISENO DE PUESTOS

EVALUACION DEL

DESEMPENO

REMUNERACION

PROGRAMAS DE
INCENTIVOS

PRESTACIONES Y
SERVICIOS

DESARROLLO DE LAS
PERSONAS

CAPACITACION

DESARROLLO DE LAS
PERSONAS Y LAS
ORGANIZACIONES

RETENER A LAS
PERSONAS

RELACIONES CON LOS
EMPLEADOS

HIGIENE,SEGURIDAD Y
CALIDAD DE VIDA

AUDITAR A LAS
PERSONAS

BASE DE DATOS Y
SISTEMAS Dt
INFORMACION DE
TALENTO HUMANO

Figura 2. Procesos de Gestion del Talento Humano
Elaborado por: Rada & Sanchez, (2020)
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2.1.6

Subsistemas de talento humano

Para (Dévalos, 2015) los subsistemas de recursos humanos son los que producen una

gran cantidad de informacion que debe de estar almacenada en una base de datos dentro de los

subsistemas de recursos humanos se generan procesos transaccionales que debe de cumplir con

tres caracteristicas basicas que son agilidad para que la informacion fluya, informacion fiable

y validada, los subsistemas de recursos humanos son los siguientes:

2.1.7

Reclutamiento: en la actualidad las empresas estan utilizando mucho la herramienta de
assessment center que facilita la toma de decisiones en un proceso de seleccion, la
ventaja de usar esta herramienta es que permite predecir una conducta futura del
postulante en una situacion particular.

La seleccién: es cuando inicia la busqueda de los perfiles profesiones que se ajusten a
lo requerido por la organizacion, en esta fase se aplican los filtros respectivos para llegar
a los candidatos idoneos. Es importante en esta fase que la premura de cubrir una
posiciéon no te conlleve a tomar una decision acelerada, todas las referencias es
importante validarlas.

La Contratacion: es el subsistema en el cual la compaiiia toma la decision de vincular
un nuevo empleado a la organizacion, en donde también se establece la modalidad del
contrato acogido a las normas laborales en el caso de Ecuador de acuerdo al codigo de
trabajo.

Sueldo y salarios: es la administracion de la ndmina que es llevada por un area
especifica del departamento de talento humano pueden ser administradas las néminas
de forma interna por la compafiia o a través de un tercero que es una practica comun
del mercado.

La capacitacion: este subsistema ha tomado fuerza en los ultimos 10 afios, y es donde
el trabajador toma un valor agregado por parte de la compaiia para que pueda realizar
de una forma mas eficaz el desarrollo de sus funciones.

Seguridad y salud ocupacional: es un subsistema multidisciplinario que engloba temas

relevantes de los empleados como seguridad, proteccion, salud y bienestar.

Reclutamiento de personas.

El papel del reclutamiento: divulgar en el mercado las oportunidades que la

organizacion pretende ofrecer a las personas que poseen determinadas caracteristicas deseada.
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El objetivo del reclutamiento es abastecer el proceso de seleccion con materia prima
(los candidatos), el objetivo de la seleccion es escoger y clasificar los candidatos mas

adecuados a las necesidades del cargo y la organizacion. (Chiavenato, 2010, pag. 105)

“Es un conjunto de técnicas y procedimientos que se proponen atraer candidatos
potencialmente calificados y capaces para ocupar puesto dentro de la organizacion”

(Chiavenato, 2011, p.128).

El proceso de reclutamiento termina cuando el candidato presenta su solicitud de
empleo ante la organizacion. La hoja de vida contiene informacion acerca de la formacion
académica, experiencia profesional y datos personales del aspirante. Las principales técnicas

de reclutamiento son:

e Avisos en periodicos o revistas especializadas

e Agencias de reclutamiento

e Contactos con universidades y asociaciones gremiales

e (Carteles o avisos en sitos visibles

e Presentacion de candidatos por recomendacion de empleados

e Consulta en los archivos de candidatos

2.1.8 Seleccion de personas
“La seleccion busca los candidatos -entre varios reclutados- més adecuados para los
cargos de la organizacion, con el fin de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del
g g ) y

personal” (Chiavenato, 2010, pag. 135).

“Selecciéon como proceso de decision y eleccion: sin embargo, la decision final de
aceptar o rechazar a los candidatos es siempre potestad del 6rgano solicitante. Se refiere en la

seleccion de personal en tres modelos de tratamientos:” (Chiavenato, 2010, pag. 135)”.

2.1.9 Técnicas de seleccion
Obtenida la informacion basica respecto del cargo que se debe cubrir también se debe
obtener informacion de los aspirantes, el paso siguiente es la eleccion de técnicas de seleccion

para escoger a los candidatos.
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Entrevista: Es un proceso de comunicacion donde dos o més personas interactian. Por
un lado, esté el entrevistador, quien toma la decision y por otro el entrevistado.
Pruebas de conocimiento de capacidad: Son herramientas para evaluar el nivel de
conocimiento general y especifico de los candidatos exigidos por el cargo vacante.
Pruebas psicométricas: Sirven para determina aptitudes de las personas,
comportamientos ante diversas situaciones laborales. Estas pruebas se basan en las
diferencias individuales y analizan cuanto varian las aptitudes de un individuo frente a
las estadisticas obtenidas de las muestras.

Pruebas de personalidad: Revelan aspectos de las caracteristicas superficiales de las
personas, como los determinados por el caracter o comportamiento. Investigan rasgos
de la personalidad como equilibrio emocional, frustraciones, intereses, motivacion, etc.
Técnicas de simulacion: Son técnicas de dindmica de grupo. Sustituyen el método
verbal por la ejecucion social. El punto de partida es el drama que busca construir un

escenario para analizar posibles comportamientos en la realidad.

La seleccion es el proceso en la cual se busca al personal mas idoneo y ubicarlo en el

cargo, cuyo perfil sean congruentes a sus caracteristicas:

Dentro de la seleccion, el Departamento de Talento Humano debe de tomar en cuenta
muchos puntos que se encierran aqui o decisiones mas claras. Para seleccionar a la
persona o trabajador que ocupara la vacante disponible tendra varios procesos por el
cual pasar entre ellos la hoja de vida que deberd revisarse para saber si el candidato
cumple con el perfil que se desea.

Luego de ello se informaré al candidato seleccionado la respectiva entrevista que se
tendra con el jefe del Departamento de Talento Humano indicandole a su vez el dia y
la hora de la entrevista.

Después de la entrevista que se ha realizado se convocara los candidatos a pruebas de
toda indole, es decir, pruebas psicométricas y de conocimientos; estas pruebas se las
hara dependiendo del puesto que va a ocupar el candidato seleccionado y contratado.
A todo ello se realiza una ultima entrevista donde se determinara cuél de los candidatos
fue el 6ptimo para ocupar el cargo, aqui el jefe de talento humano emite un reporte final

sobre el resultado obtenido.
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2.1.10 Contratacion
Es un contrato formal, que se logra por ambas partes, es decir, tanto por la organizacion
y por el nuevo colaborador que ingresara a laborar a un futuro respetando los deberes y

derechos como lo establece el cddigo laboral del Ecuador.

En la etapa de contratacion se debe ser cuidadoso pues inicamente se llega a este punto

cuando se haya cumplido con todo el proceso de seleccion de manera satisfactoria.

Documentacion requerida para la contratacion, dependiendo de la politica de cada

cmpresa pueden Ser:

e Hoja de vida Completa

e Certificados de Estudios realizados
e Certificados de Experiencia Laboral
e Copia de cédula

e Récord Policial C

e Certificado de afiliacion al IESS

2.1.11 Induccion

La induccion es una etapa que se inicia al ser contratado un nuevo empleado, la cual
busca introducirlo de forma efectiva a su nuevo ambiente laboral, presentando a su equipo de
trabajo, las obligaciones referentes al cargo, las politicas de la empresa, asi como la vision y

mision de la empresa.

2.1.12 Organizar a las personas
e Disefio de puestos: “Es la organizacion de las tareas y las actividades repetitivas de un
puesto y las calificaciones que necesita el ocupante, asi como su posicion en la
organizacion de trabajo como un todo” (Chiavenato, 2010, pag. 205).
e Definicion de analisis de cargos: El andlisis de cargos es la definicion sobre lo que
hace el ocupante del cargo, y los conocimientos, habilidades y capacidades que requiere
para desempenarlo de manera adecuada, se preocupa por las definiciones del cargo en

relacion con la persona que debera ocuparlo, funciona como un analisis comparativo
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de las exigencias (requisitos) que el cargo impone a la persona que lo ocupa, desde el
punto de vista intelectual, fisico, de responsabilidades y de condiciones de trabajo. La

descripcion y el analisis de cargos son responsabilidad de linea y funcion de staff.

2.1.13 Evaluacion del desempeiio
A continuacidn, se desprenderan varios conceptos sobre la evaluacion de desempefio y

su importancia dentro del sistema de gestion del talento humano.

“Proceso de revisar la actividad productiva anterior con el objeto de evaluar qué tanto

contribuyeron los individuos a que se alcanzaran los objetivos del sistema administrativo”

(Chiavenato, 2010, p. 245).

La evaluacion de desempefio es una apreciacion sistematica de como se desempefia una
persona en un puesto y de su potencial de desarrollo. Toda evaluacion es un proceso para
estimular o juzgar un valor, excelencia y cualidades de una persona. Para evaluar a los
individuos que trabajan en una organizacion se aplican varios procedimientos que se conocen
por distintos nombres, como evaluacion de desempefio, evaluacion de méritos, evaluacion de

los empleados. (Chiavenato, 2011, p.202)

Para la evaluacion del desempefio se debera tomar las siguientes consideraciones:

e El Departamento de Talento Humano disefiara un formato de evaluacion del desempefio
acerca de: conocimiento del cargo, habilidades, destrezas, comunicacion, puntualidad
etc.

e El Gerente General y los lideres de procesos evaluaran a cada uno de su personal a
cargo para determinar el rendimiento de cada uno de ellos.

e Los lideres de cada departamento evaluardn a sus subordinados con el propdsito de
obtener la informacion necesaria de cada colaborador en su puesto de trabajo.

e El Departamento de Talento Humano tomara toda la informacién proporcionada por
los lideres de los distintos departamentos para obtener la informacion como un sustento
de la evaluacion que se realizd en toda la organizacion y poder realizar las respectivas

tabulaciones.
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Al concluir la evaluacion, el evaluador es decir el Gerente General y los lideres de los
distintos departamentos realizardn la respectiva retroalimentacion para cada
colaborador.

Para Chiavenato, define a los métodos de evaluacion lo siguiente:

“Los métodos tradicionales de evaluacion del desempefio mas utilizados son: las escalas

graficas, la eleccion forzosa, la investigacion de campo, los incidentes criticos y las listas de

verificacion”

Escalas Gréaficas: basada en una tabla de doble entrada en la que las filas muestran los
Factores de Evaluacion, es decir, los criterios pertinentes para evaluar el desempeno de
los colaboradores: comportamientos y actitudes valorados por la empresa. Y los
criterios que indican los Grados de evaluacion del desempefio, generalmente se usan 3
o 5 grados de variacion (optima, buena, regular, entre otros)

Seleccion Forzada: evalua el desempefio mediante bloques de frases descriptivas que
enfocan determinados aspectos del comportamiento (produccion elevada, trabajo en
equipo, presentacion personal, etc.)

Investigacion de Campo: se basa en el principio de la responsabilidad en linea y funcion
de Staff. El proceso de evaluacion del desempefio requiere una lista de evaluacion y de
los gerentes que evaluan en conjunto el desempeio de los respectivos empleados, este
método se desarrolla en cuatro etapas: evaluacion inicial, entrevista de analisis
complementario, plantacion de medidas, y acompanamiento posterior de resultados.
Incidentes criticos: el método se ocupa de los desempenos positivos o negativos
excepcionales, con el fin de evaluar fortalezas y debilidades del colaborador.

Listas de verificacion: basado en una relacion de factores que se deben considerar en
cada empleado. Cada uno de los factores recibe una evaluacion cuantitativa.

Auto evaluacion: cada colaborador evalta su desempefio determinando fortalezas y
debilidades propias con el fin de mejorar los resultados obtenidos.

Evaluacion participativa por objetivos (EPPO): sistema participativo que proporciona

beneficios a la organizacion y a las personas involucradas.”

La evaluacion de desempefio es importante bajo los siguientes criterios:
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Proporcionar un juicio para fundamentar, las promociones, cambios de puestos,
aumento de sueldo y despidos.

Permite comunicar a los empleados como marchan en el trabajo, qué deben cambiar en
el comportamiento, en las actitudes, las habilidades o los conocimientos.

Posibilita que los subordinados conozcan lo que el jefe piensa de ellos. La evaluacion
es utilizada por los gerentes como base para guiar y aconsejar a los subordinados
respecto de su desempefio.

Las medidas de desempefio pueden ser tomadas de acuerdo con lo siguiente:
Desempefio global: Como costos laborales unitarios por unidad de resultados.

Costos y desempefio: Como costo de los programas de recursos humanos por
funcionario.

Legales, como son los salarios minimos, remuneracion de los trabajadores, programas
de higiene y seguridad laborales.

Medidas de la satisfaccion de los trabajadores, medida a través de sondeos de

satisfaccion. .

Entre las medidas indirectas del desempeifio de los trabajadores, son la Rotacion del

personal: indice de rotacion del personal por departamento y por tiempo (mensual y anual); el

Ausentismo de personal: indice de ausencias voluntarias del personal por departamento y por

tiempo (mensual y anual), Indices de desperdicio

2.1.14 Indicadores en la gestion del Recursos Humanos.

Indices de eficacia.

Indices de accidentes.

Indices organizacionales y relaciones laborales.
indices de rotacion y ausentismo.

Indices de colocacion.

2.1.15 Remuneracion.

La remuneracion o también llamado sueldos o salarios, segun lo define Chiavenato, es

el: “Proceso que incluye todas las formas de pago o recompensas que se entregan a los

trabajadores y que se derivan de su empleo”
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En el proceso de las remuneraciones se consideran las prestaciones que son las
facilidades, comodidades y servicios sociales o esto también se le conoce como la

remuneracion indirecta.

La remuneracioén por competencia recibe varios nombres: remuneracion por habilidad
o por calificacion profesional. Es una forma de remuneracion que se relaciona con el grado de
informacion y el nivel de capacitacion de cada persona. El sistema premia ciertas habilidades

técnicas o comportamientos del trabajador (Chiavenato, 2010, pag.317).

El incentivo, es externo a la persona y su relacion con el trabajo, mientras que el motivo,
si bien, puede ser provocado por un factor exterior, lo mas probable es que sea creado por el
propio individuo a partir de procesos cognoscitivos o afectivos, de forma tal que su accionar
resulte inducido por rasgos de su personalidad, por lo que piensa, cree o lo que percibe frente

a una situacion. (Rubinsztejn, 2009, p.1)

2.1.16 Motivacion Laboral
“La motivacion en el contexto laboral puede ser planteada como la voluntad de ejercer
altos niveles de esfuerzo hacia metas organizacionales, condicionadas por la satisfaccion de

alguna necesidad individual” (Robbins, 2004, p.201).

Una teoria sobre motivacion en el ambito laboral es de gran utilidad, ya que con ella
podemos entender qué es lo que motiva a un individuo dentro de una organizaciéon y qué es lo
que no le motiva, es decir, porqué hay empleados que dentro de una empresa donde hay

posibilidades para motivarlo elige un camino o rechaza ese camino.

La formacion es un proceso que se lleva a cabo cuando existen cambios en los sistemas
y los colaboradores tienen que aprender nuevas habilidades. Aunque la formacién suele
combinarse con el desarrollo son términos muy diferentes. La formacion busca fomentar
habilidades concretas en los colaboradores o corregir sus deficiencias en el rendimiento. El

Desarrollo busca preparar al recurso humano para las futuras demandas laborales.
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2.1.17 Capacitacion.

“Proceso de modificar, sistematicamente, el comportamiento de los empleados con el

proposito de que alcancen los objetivos de la organizacion. Su orientacion pretende ayudar a

los empleados a utilizar principales habilidades y capacidades para poder alcanzar el éxito”

(Chiavenato, 2010, pag. 371).

La capacitacion de personal es la que determina si una empresa crece o por el contrario

se estanca o muere. No solo porque crea y fortaleza lazos en los procesos de produccion; sino

también porque los preparara para tomar decisiones que posiblemente decidiran el futuro de la

empresa.

La capacitacion tiene como fin lograr lo siguiente:

Mejora aptitudes y relaciones Cuando hay una correcta implementacion de capacitacion
de personal, las relaciones y las aptitudes mejoran; como, por ejemplo, el trabajo en
equipo, clima laboral, liderazgo etc.; ya que en las interacciones y la comunicacion se
puede ver al otro de una manera mas cercana, esto a su vez incentiva la motivacion y
forma mentalidades mas receptivas al cambio.

Mejora el Departamento de Talento Humano. Esto sucede porque fortalece los canales
de comunicacion en la jerarquia empresarial. Ya que se hacen evidente que procesos y
porque estan fallando

Medir procesos y efectividad en tareas mediante una dptima capacitacion de personal,
no solo es posible descubrir a los empleados que vienen ejecutando sus tareas por
debajo de un nivel satisfactorio, atraso en el cronograma, perdida excesiva de materia
prima, niimero elevado de problemas disciplinario, alto indice de ausentismo, rotacion
elevada, etc.; sino averiguar también qué esta fallando, porque y como se puede

mejorar.

2.1.18 Indicadores de las necesidades de capacitacion.

Ademas de los métodos para realizar el inventario de las necesidades, existen

indicadores que sefialan las necesidades futuras (a priori) y las pasadas (a posteriori), a saber:
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Los indicadores a priori son eventos que, si llegan a suceder, provocaran futuras

necesidades de capacitacion, facilmente previstas, como:

e Expansion de la empresa y admision de nuevos empleados.
e Reduccion de numero de empleados

e Cambio de métodos y de procesos de trabajo.

e Sustituciones o0 movimientos de personal.

e Ausentismo, faltas o vacaciones del personal

e Cambios en los programas de trabajo o produccion.

e Modernizacion de los equipamientos y nuevas tecnologias.

e Producciéon y comercializacion de nuevos productos y servicios.

Los indicadores a posteriori son los problemas provocados por las necesidades de
capacitacion que aun no han sido atendidas, como:
e Problemas de produccion:

» Baja calidad de produccion.
Baja productividad.
Averias frecuentes en los equipamientos y las instalaciones.
Comunicaciones deficientes.
Numero elevado de accidentes en el trabajo.

Exceso de errores y desperdicios.

YV V V V V V

Poca versatilidad de los trabajadores.

» Mal aprovechamiento del espacio disponible.
e Problemas de personal, como:

» Relaciones deficientes entre el personal.
Numero excesivo de quejas.
Mala atencion del cliente.
Comunicaciones deficientes.
Poco interés por el trabajo.

Falta de comunicacion.

YV V V V V V

Errores en la ejecucion de érdenes.
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2.1.19 Evaluacion de los resultados de la capacitacion.

Indica que los programas de capacitacion se pueden evaluar en cuatro niveles:

1. Evaluacion al nivel organizacional:
e Aumento de la eficiencia organizacional.
e Mejoria de la imagen de la empresa.
e Mejoria del clima organizacional.
e Mejor relacion entre la empresa y los trabajadores.
e Mejora atencion al cliente.
e Facilidad de cambios e innovacion.
e Aumento de eficiencia.
e Implicacion de gerentes en practicas de capacitacion.
e Cambios de actitudes y comportamientos de las personas.
e Aumento de la competencia de las personas.
e Mejoria de la calidad de vida en el trabajo.
2. Evaluacion al nivel de puestos
e Acoplamiento de las personas a los requisitos exigidos por los puestos.
e Mejoria del espiritu de grupo y de cooperacion.
e Aumento de la productividad.
e Mejoria de la calidad.
e Reduccion de indice de accidentes de trabajo.
e Reduccion de indice de mantenimiento de maquinas y equipamientos.
3. Evaluacion al nivel de capacitacion
e Realizacion de los objetivos de la capacitacion.

e Rendimiento sobre las inversiones realizadas en capacitacion

2.1.20 Desarrollo de las personas y de las organizaciones.
Segun el autor Lopez Brena Sanchez (2013) en su libro Gestion del Capital Humano

afirma que los principales métodos de desarrollo de las personas en su puesto actual son:

e Larotacion de puestos. Significa hacer que las personas pasen por varios puestos en la
organizacion con la intenciéon de expandir sus habilidades, conocimientos y

capacidades
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Puestos de asesoria. Significa brindar a la persona que tiene gran potencial la
oportunidad de trabajar provisionalmente en diferentes areas de la organizacion
Aprendizaje practico. Es una técnica de capacitacion que permite a la persona
dedicarse, de tiempo completo, al trabajo de analizar y resolver problemas de ciertos
proyectos o de otros departamentos

Asignacion de comisiones. Significa brindar a la persona la oportunidad de participar
en comisiones de trabajo, donde participa en la toma de decisiones, aprende al observar
a otros e investiga problemas especificos de la organizacion

Participacion en cursos y seminarios externos. Es una forma tradicional de desarrollo
por cursos formales, clases y seminarios

Ejercicios de simulacion. La simulacion ha extrapolado la seleccién de personal y
también se ha convertido en una técnica de capacitacion y desarrollo

Capacitacion fuera de la empresa. Una tendencia reciente es utilizar capacitacion
externa, muchas veces relacionada con la biisqueda de nuevos conocimientos, actitudes
y comportamientos que no existen dentro de la organizacion y que se deben obtener
fuera de ella.

Estudio de casos. Es un método de desarrollo que presenta a la persona una descripcion
escrita de un problema organizacional que debe analizar y resolver.

Juegos de empresas. Son técnicas de desarrollo en las que equipos de trabajadores o de
administradores compiten entre si y toman decisiones computarizadas en situaciones
empresariales, real eso simuladas. (Sanchez, 2013)

Centros internos de desarrollo: Se trata de métodos que se aplican en centros que estan
al interior de la empresa y que buscan exponer a los administradores y a las personas a
ejercicios realistas para que desarrollen y mejoren sus habilidades personales, por
ejemplo, las universidades corporativas.

Coaching: El administrador puede representar varias funciones integradas, como lider
renovador, preparador, orientador e impulsor, para convertirse en un coach.

Una organizacion viable es aquella que no solo capta y aprovecha adecuadamente sus
recursos humanos, sino que ademds los mantiene satisfechos a largo plazo. El
mantenimiento de las condiciones laborales de las personas exige compromisos en
diferentes aspectos como son: la disciplina, los sindicatos, los programas de higiene,

seguridad industrial y seguridad ocupacional.
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En lo que se refiere a las relaciones laborales, los directivos de las organizaciones deben

tener en cuenta lo siguientes aspectos:

2.1.21

Comunicacion: La organizacion debe comunicar y explicar su filosofia a los
trabajadores y solicitar sugerencias y opiniones sobre cuestionarios de trabajo.
Cooperacion: La organizacion debe compartir el proceso de decision y control de las
actividades con los trabajas para obtener su cooperacion y compromiso.

Proteccion: El lugar de trabajo debe afectar el bienestar de los trabajadores, desde el
punto de vista fisico, y brindar proteccioén contra posibles represalias o persecuciones.
Ayuda: La organizacion debe responder a las necesidades especiales de cada trabajador,
brindar sostén y apoyo.

Disciplina y conflicto: La organizacion debe tener reglas claras y lidiar con la disciplina

y resolucion y posibles conflictos.

Seguridad y Salud ocupacional

“Es el diagnostico y la prevencion de enfermedades ocupacionales con base en el

estudio y el control de dos variables: el hombre y su entorno laboral” (Chiavenato, 2010, pag.

475).

Dentro de los tipos de riesgos laborales podemos encontrar:

Fisicos
Ergon6micos
Eléctricos
Incendio

Sicosociales

Para evitar estos riesgos laborales, ademas de existir un comité paritario de salud dentro

de la organizacion se debe capacitar al personal, crear reglas y controles de seguridad y

mantener ambientes laborales seguros en donde los colaboradores tengan exposiciones

minimas a estos peligros.
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Lo que busca el area de talento humanO es preservar y cuidar uno de los recursos mas
importantes que poseen las empresas donde estas dejaron de ser recursos y pasaron a ser
personas que ayudan a construir a diario empresas y que sin estas no seria posible el
crecimiento de las organizaciones. Lo que quiere lograr esta area no solo es ayudar al progreso
de empresas sino también de mejorar sus capacidades y ayudarles a crecer continua y
conjuntamente con la organizacion y asi estar juntos progresando cada dia para dar lo mejor de

si en un mundo que exige y cambia cada dia mas.

2.1.22 Los Recursos Humanos como parte de la estrategia de la organizacion

Los recursos humanos y su direccionamiento estan referenciado tanto al conjunto de
politicas y objetivos estratégicos, el logro de la estructura organizacional basados en la gestion
del recurso humano que trabajard en pro de la consecucion de los objetivos y la mision de la
organizacion, gracias a las capacidades que tienen cada uno de sus trabajadores, pues son ellos

los que hacen que ésta pueda ser cada vez mas competitiva.

Para Herrera Gomez la gestion del recurso humano se constituye en un “conjunto de
actividades y medidas concretas para operar el drea y que tienen un efecto directo sobre los
comportamientos, actitudes y aptitudes de las personas dentro del esquema organizacional”
(2001, p. 48), es decir, que para la direccion de la organizacion se debe basar sus esfuerza en
la consecucion de los objetivos y metas propuestas en un tiempo determinado, en manera

grupal y en sintonia con el personal.

Es también precisar que las estrategias ademas deben tener un valor agregado tanto en
los procedimientos como en las personas, con el fin de actualizar los cambios en el entorno y
el mercado, por tal motivo hoy se puede considerar al recurso humano como factor estratégico

para su desarrollo y competitividad.

Un aspecto que se debe tomar en cuenta por los responsables de la organizacion es que
dentro de los procesos y procedimiento que se llevan a cabo, no solo estén enmarcados en la
eficacia y eficacia, sino construir acciones y estrategias, que estén basadas en modelos claros

y concisos que deben ser compartidos por todos los miembros de la organizacion.
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Es necesario que dentro de la organizacion se incorporen el factor humano en la cadena
de valor como elemento clave en los procesos estratégicos que se evidenciara en el aporte de

los trabajadores en la produccion y prestacion del servicio,

Todas las organizaciones son eficientes y competitivas, cuando logran estrategias
definidas al final del proceso se alinean a los objetivos de los recursos humanos; la coherencia
de estos dos aspectos implica que los procesos ejecutados por el recurso humano garanticen la
consecucion correcta, oportuna, eficaz y llena de valor de todas las metas establecidas en la

organizacion.

A continuacién, se detallan aspectos importantes que se deben considerar en la

elaboracion del manual en lo que se refiere al talento humano.

e Variedad de habilidades. El puesto debe requerir diferentes y variadas habilidades,
conocimientos y competencias de la persona.

e Identidad de tarea. El trabajo debe ser realizado de principio a fin, por una persona
para que pueda percibir su resultado. Significado de la tarea. La persona debe tener una
clara percepcion de las consecuencias y las repercusiones que su trabajo tiene en el
trabajo de otras.

e Autonomia. La persona debe tener la responsabilidad personal de planificar y ejecutar
las tareas y autonomia propia e independencia para su desempefio.

¢ Realimentacion del propio trabajo. La tarea debe proporcionar realimentacion de
regreso a la persona para que ésta pueda autoevaluar su desempefio.

¢ Realimentacién extrinseca. Los superiores jerarquicos o los clientes deben
proporcionar realimentacion por el desempeiio de la tarea.

e Interrelacién. La tarea debe permitir el contacto interpersonal del ocupante con otras
personas o con clientes internos y externos.

e Auditar a las personas. “Dar seguimiento a esas operaciones y actividades a efecto de
garantizar que los planes sean debidamente ejecutados y que los objetivos sean
alcanzados” (Chiavenato, 2010, pag. 50). Los procesos de supervision se aplican a las
funciones que permiten alcanzar los objetivos debido a la actividad de las personas que

componen la organizacion
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2.1.23 Productividad
Otra de las variables que intervienen en la presente investigacion es la productividad,

que, de acuerdo con la recopilacion de los estudios previos, se define como lo siguiente:

“En términos generales, la productividad es un indicador que refleja que tan bien se
estan usando los recursos de una economia en la produccion de bienes y servicios. Podemos
definirla como una relacidon entre recursos utilizados y productos obtenidos y denota la
eficiencia con la cual los recursos humanos, capital, tierra, etc. son usados para producir bienes

y servicios en el mercado (Felsinger, 2002)

“La productividad del trabajo es una relacion entre la produccion y el personal ocupado
y refleja que tan bien se estd utilizando el personal en el proceso productivo. El coeficiente
entre la produccion y el empleo de personal, también nos permite comparar el pasado con el
presente y establecer objetivos para el futuro. Esto lo podemos lograr por medio del estudio de
cambios en la utilizacion del trabajo, proyectando los requerimientos futuros de mano de obra,
estableciendo la politica de entrenamiento de recursos humanos, examinando los efectos del
cambio tecnoldgico en el empleo y el desempleo, evaluando los costos laborales, etc. La
productividad total de los factores, en cambio, es una medida simultdnea de la eficiencia en la

utilizacion conjunta de los recursos.”
La importancia de la productividad radica en que, influye en muchos factores esenciales
en los procesos de la organizacion, la alta productividad implica altos ingresos para la

organizacion y a sus trabajadores.

En las industrias, hablar de productividad, significa menos costos y una alta

participacion en los mercados.

2.2 Marco conceptual

La investigacion realizada se enmarca en los siguientes conceptos:

e Capital humano: Es un término usado en ciertas teorias econémicas del crecimiento

para designar a un hipotético factor de produccién dependiente no so6lo de la cantidad,
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2.3

sino también de la calidad, del grado de formacion y de la productividad de las personas
involucradas en un proceso productivo.

El talento humano es la disciplina que persigue la satisfaccion de objetivos
organizacionales, para ello es necesario tener una estructura organizativa y la
colaboracion del esfuerzo humano — coordinado.

Gestion del talento humano: consiste en las estrategias y técnicas que estan disefiadas
por el departamento de RRHH para ayudar a las empresas a hacer el mejor uso del
capital humano y se centran en atraer, desarrollar, motivar y retener a los trabajadores
productivos y comprometidos con la marca.

La administracion del talento humano es el conjunto de politicas y practicas
necesarias para dirigir los aspectos administrativos en cuanto a las personas o los
recursos humanos, como el reclutamiento, la seleccion, la formacion, Ilas
remuneraciones y la evaluacion del desempefio”

La capacitacion es el proceso para ensefar a los empleados nuevos o antiguos las
habilidades basicas que necesitan para desempefiar su trabajo

Productividad: Capacidad de producciéon por unidad de trabajo, superficie de tierra
cultivada, etc.

Rentabilidad: Relacion existente entre los beneficios que proporciona una
determinada operacion o cosa y la inversion o el esfuerzo que se ha hecho.

Sistema de gestion: Son el conjunto de politicas, procedimientos y procesos de una

organizacion destinados a manejar sistematicamente sus actividades

Marco Legal

El marco legal constituye la lectura de las normas que rigen el campo de accion que

enmarcan la investigacion, a continuacion, se enunciaran los articulos de la leyes que atafien al

tema.

2.3.1 Constitucion de la Republica del Ecuador

“Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econdémico, fuente

de realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara a las personas trabajadoras

el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el

desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.”
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“Art. 325.- El Estado garantizard el derecho al trabajo. Se reconocen todas las
modalidades de trabajo, en relacion de dependencia o auténomas, con inclusion de labores de
auto sustento y cuidado humano; y como actores sociales productivos, a todas las trabajadoras

y trabajadores.”

2.3.2 Valoracion:
El Estado garantiza el derecho al trabajo y los beneficios de los trabajadores,
garantizado su remuneracion, cuidado, horarios, esta parte de la ley es esencial al momento de

la realizacion de la propuesta y el desarrollo de las politicas a aplicar.

2.3.3 Coadigo de trabajo
En la Legislacion Ecuatoriana ¢l (Codigo, de, & trabajo, 2016) es la herramienta para
legislar la actividad laboral en el pais. Los lineamientos del cddigo de trabajo regulan las

relaciones laborales entre empleados y empleadores en las diversas modalidades y condiciones.

2.3.3.1 Obligaciones del empleador
De acuerdo con el Art. 42 del codigo de trabajo las obligaciones de los empleadores

son las siguientes:

1. Pagar las cantidades que correspondan al trabajador, en los términos del contrato y de
acuerdo con las disposiciones de este Codigo;

2. Instalar las fabricas, talleres, oficinas y demads lugares de trabajo, sujetandose a las
medidas de prevencion, seguridad e higiene del trabajo y demés disposiciones legales
y reglamentarias, tomando en consideracion, ademas, las normas que precautelan el
adecuado desplazamiento de las personas con discapacidad;

3. Indemnizar a los trabajadores por los accidentes que sufrieren en el trabajo y por las
enfermedades profesionales, con la salvedad prevista en el Art. 38 de este Codigo;

4. Establecer comedores para los trabajadores cuando éstos laboren en nimero de
cincuenta o mas en la fabrica o empresa, y los locales de trabajo estuvieren situados a
mas de dos kilémetros de la poblacion mas cercana;

5. Establecer escuelas elementales en beneficio de los hijos de los trabajadores, cuando se
trate de centros permanentes de trabajo ubicados a mas de dos kildmetros de distancia

de las poblaciones y siempre que la poblacion escolar sea por lo menos de veinte nifios,
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sin perjuicio de las obligaciones empresariales con relacion a los trabajadores
analfabetos;

6. Si se trata de fabricas u otras empresas que tuvieren diez o mas trabajadores, establecer
almacenes de articulos de primera necesidad para suministrarlos a precios de costo a
ellos y a sus familias, en la cantidad necesaria para su subsistencia. Las empresas
cumplirdn esta obligacion directamente mediante el establecimiento de su propio
comisariato o mediante la contratacion de este servicio conjuntamente con otras

empresas o0 con terceros.

El valor de dichos articulos le sera descontado al trabajador al tiempo de pagarsele su

remuneracion.

Los empresarios que no dieren cumplimiento a esta obligacion seran sancionados con
multa de 4 a 20 dolares de los Estados Unidos de América diarios, tomando en consideracion
la capacidad econdmica de la empresa y el nimero de trabajadores afectados, sancion que

subsistira hasta que se cumpla la obligacion;

7. Llevar un registro de trabajadores en el que conste el nombre, edad, procedencia, estado
civil, clase de trabajo, remuneraciones, fecha de ingreso y de salida; el mismo que se lo
actualizara con los cambios que se produzcan;

8. Proporcionar oportunamente a los trabajadores los futiles, instrumentos y materiales
necesarios para la ejecucion del trabajo, en condiciones adecuadas para que €ste sea
realizado;

9. Conceder a los trabajadores el tiempo necesario para el ejercicio del sufragio en las
elecciones populares establecidas por la ley, siempre que dicho tiempo no exceda de
cuatro horas, asi como el necesario para ser atendidos por los facultativos de la
Direccion del Seguro General de Salud Individual y Familiar del Instituto Ecuatoriano
de Seguridad Social, o para satisfacer requerimientos o notificaciones judiciales. Tales
permisos se concederan sin reduccion de las remuneraciones;

10. Respetar las asociaciones de trabajadores;

11. Permitir a los trabajadores faltar o ausentarse del trabajo para desempefar comisiones
de la asociacién a que pertenezcan, siempre que ésta dé aviso al empleador con la

oportunidad debida.
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Los trabajadores comisionados gozaran de licencia por el tiempo necesario y volveran
al puesto que ocupaban conservando todos los derechos derivados de sus respectivos contratos;

pero no ganaran la remuneracion correspondiente al tiempo perdido;

12. Sujetarse al reglamento interno legalmente aprobado;

13. Tratar a los trabajadores con la debida consideracion, no infiriéndoles maltratos de
palabra o de obra;

14. Conferir gratuitamente al trabajador, cuantas veces lo solicite, certificados relativos a

su trabajo.

Cuando el trabajador se separare definitivamente, el empleador estard obligado a

conferirle un certificado que acredite:

a) El tiempo de servicio; b) La clase o clases de trabajo; y, c) Los salarios o sueldos

percibidos;

15. Atender las reclamaciones de los trabajadores;

16. Proporcionar lugar seguro para guardar los instrumentos y utiles de trabajo
pertenecientes al trabajador, sin que le sea licito retener esos utiles e instrumentos a
titulo de indemnizacion, garantia o cualquier otro motivo;

17. Facilitar la inspeccion y vigilancia que las autoridades practiquen en los locales de
trabajo, para cerciorarse del cumplimiento de las disposiciones de este Codigo y darles
los informes que para ese efecto sean indispensables.

18. Los empleadores podran exigir que presenten credenciales;

19. Pagar al trabajador la remuneracion correspondiente al tiempo perdido cuando se vea
imposibilitado de trabajar por culpa del empleador;

20. Pagar al trabajador, cuando no tenga derecho a la prestacion por parte del Instituto

21. Ecuatoriano de Seguridad Social, el cincuenta por ciento de su remuneracion en caso
de enfermedad no profesional, hasta por dos meses en cada afio, previo certificado

médico que acredite la imposibilidad para el trabajo o la necesidad de descanso;
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22. Proporcionar a las asociaciones de trabajadores, si lo solicitaren, un local para que
instalen sus oficinas en los centros de trabajo situados fuera de las poblaciones. Si no
existiere uno adecuado, la asociacién podrd emplear para este fin cualquiera de los
locales asignados para alojamiento de los trabajadores;

23. Descontar de las remuneraciones las cuotas que, seglin los estatutos de la asociacion,
tengan que abonar los trabajadores, siempre que la asociacion lo solicite;

24. Pagar al trabajador los gastos de ida y vuelta, alojamiento y alimentacion cuando, por
razones del servicio, tenga que trasladarse a un lugar distinto del de su residencia;

25. Entregar a la asociacion a la cual pertenezca el trabajador multado, el cincuenta por
ciento de las multas, que le imponga por incumplimiento del contrato de trabajo;

26. La empresa que cuente con cien o mas trabajadores estd obligada a contratar los
servicios de un trabajador social titulado. Las que tuvieren trescientos o mas,
contrataran otro trabajador social por cada trescientos de excedente. Las atribuciones y
deberes de tales trabajadores sociales serdn los inherentes a su funcién y a los que se
determinen en el titulo pertinente a la "Organizacion, Competencia y Procedimiento";

27. Pagar al trabajador reemplazante una remuneraciéon no inferior a la bésica que
corresponda al reemplazado;

28. Acordar con los trabajadores o con los representantes de la asociacion mayoritaria de
ellos, el procedimiento de quejas y la constitucion del comité obrero patronal;

29. Conceder permiso o declarar en comision de servicio hasta por un afio y con derecho a
remuneracion hasta por seis meses al trabajador que, teniendo mas de cinco afios de
actividad laboral y no menos de dos afios de trabajo en la misma empresa, obtuviere
beca para estudios en el extranjero, en materia relacionada con la actividad laboral que
ejercita, o para especializarse en establecimientos oficiales del pais, siempre que la
empresa cuente con quince o mas trabajadores y el nimero de becarios no exceda del

dos por ciento del total de ellos.

El becario, al regresar al pais, deberd prestar sus servicios por lo menos durante dos

afios en la misma empresa;

30. Facilitar, sin menoscabo de las labores de la empresa, la propaganda interna en pro de
la asociacion en los sitios de trabajo, la misma que sera de estricto caracter sindicalista;
31. Suministrar cada afo, en forma completamente gratuita, por lo menos un vestido

adecuado para el trabajo a quienes presten sus servicios;
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32. Conceder tres dias de licencia con remuneracion completa al trabajador, en caso de
fallecimiento de su conyuge o de su conviviente en unioén de hecho o de sus parientes
dentro del segundo grado de consanguinidad o afinidad;

33. Inscribir a los trabajadores en el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, desde el
primer dia de labores, dando aviso de entrada dentro de los primeros quince dias, y dar
avisos de salida, de las modificaciones de sueldos y salarios, de los accidentes de trabajo
y de las enfermedades profesionales, y cumplir con las demas obligaciones previstas en

las leyes sobre seguridad social;

Las empresas empleadoras registradas en el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social
estan obligadas a exhibir, en lugar visible y al alcance de todos sus trabajadores, las planillas
mensuales de remision de aportes individuales y patronales y de descuentos, y las
correspondientes al pago de fondo de reserva, debidamente selladas por el respectivo

Departamento del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social.

Los inspectores del trabajo y los inspectores del Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social tienen la obligacion de controlar el cumplimiento de esta obligacion; se concede,

ademas, accion popular para denunciar el incumplimiento.

Las empresas empleadoras que no cumplieren con la obligacion que establece este
numeral seran sancionadas por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social con la multa de un
salario minimo vital, cada vez, concediéndoles el plazo maximo de diez dias para este pago,

vencido el cual procedera al cobro por la coactiva;

34. El empleador publico o privado, que cuente con un nimero minimo de veinticinco
trabajadores, esta obligado a contratar, al menos, a una persona con discapacidad, en
labores permanentes que se consideren apropiadas en relacion con sus conocimientos,
condicion fisica y aptitudes individuales, observandose los principios de equidad de
género y diversidad de discapacidad, en el primer afio de vigencia de esta Ley, contado
desde la fecha de su publicacion en el Registro Oficial. En el segundo afio, la
contratacion serd del 1% del total de los trabajadores, en el tercer afo el 2%, en el cuarto
afio el 3% hasta llegar al quinto afio en donde la contratacion sera del 4% del total de

los trabajadores, siendo ese el porcentaje fijo que se aplicard en los sucesivos anos.
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Esta obligacion se hace extensiva a las empresas legalmente autorizadas para la
tercerizacion de servicios o intermediacion laboral. El contrato laboral debera ser escrito e
inscrito en la Inspeccion del Trabajo correspondiente, que mantendrd un registro especifico
para el caso. La persona con discapacidad impedida para suscribir un contrato de trabajo, lo
realizara por medio de su representante legal o tutor. Tal condicion se demostrara con el carné

expedido por el Consejo Nacional para la Integracion de la Persona con Discapacidad.

El empleador que incumpla con lo dispuesto en este numeral, serd sancionado con una
multa mensual equivalente a diez remuneraciones bésicas minimas unificadas del trabajador
en general; y, en el caso de las empresas y entidades del Estado, la respectiva autoridad
nominadora, serd sancionada administrativa y pecuniariamente con un sueldo bésico; multa y
sancion que seran impuestas por el Director General del Trabajo, hasta que cumpla la
obligacion, la misma que ingresara en un cincuenta por ciento a las cuentas del Ministerio de
Trabajo y Empleo y serd destinado a fortalecer los sistemas de supervision y control de dicho
portafolio a través de su Unidad de Discapacidades; y, el otro cincuenta por ciento al Consejo
Nacional de Discapacidades (CONADIS) para dar cumplimiento a los fines especificos

previstos en la Ley de Discapacidades;

35. Contratar un porcentaje minimo de trabajadoras, porcentaje que sera establecido por las
Comisiones Sectoriales del Ministerio de Trabajo y Empleo, establecidas en el articulo
122 de este Codigo.

36. Las empresas e instituciones, publicas o privadas, para facilitar la inclusion de las
personas con discapacidad al empleo, hardn las adaptaciones a los puestos de trabajo
de conformidad con las disposiciones de la Ley de Discapacidades, normas INEN sobre
accesibilidad al medio fisico y los convenios, acuerdos, declaraciones internacionales

legalmente suscritos por el pais.

2.3.3.2 Valoracion:
El marco legal de esta tesis se encuentra fundamentado en el codigo de trabajo

ecuatoriano haciendo referencia a las obligaciones que tienen los empleadores.

Para que los empleadores del territorio Ecuatoriano puedan cumplir con la normativa

que regula la relacion entre empleadores y empleados es importante que existan procesos
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ordenados y debidamente delimitados en el departamento de talento humano, los empleadores
Ecuatorianos tienen un gran responsabilidad ya que deben de cumplir con las normativa que
regula la relacion laboral, la forma de que los empleadores puedan cumplir con las obligaciones
que tienen frente al organismo recto de las relaciones laborales es que cada subsistema del
departamento de talento humano tenga su respectivo proceso, al validar cada una de las
obligaciones que tienen los empleadores se puede notar la necesidad de una estructura

adecuada y organizada en el departamento de talento humano.
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CAPITULO III

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Tipo de Investigacion
Los tipos de investigacion se agrupan segun el alcance que el investigador dara a su

investigacion y segun las fuentes de conocimiento.

Segun el alcance nuestra investigacion es descriptiva porque permite obtener
informacioén propia del problema, especificar propiedades, caracteristicas y perfiles de las
personas que forman parte de la investigacion, ademads, permite tener un amplio espectro o

panorama de la investigacion que ayuda a determinar la comprobacion de las variables.

Segtin las fuentes de conocimientos la investigacion es de campo, se va a recopilar los
datos desde los trabajadores de la organizacion; bibliografica y documental, se revisara la

informacion existente e historica sobre los modelos de gestion.

3.2  Enfoque de la Investigacion

La presente investigacion tiene enfoque mixto, que es un proceso que recolecta, analiza
y vincula datos cuantitativos y cualitativos en una misma investigacion y se justifica la
utilizacion de este tipo de enfoque en el presente estudio, ya que se considera que los métodos
cuantitativo y cualitativo se combinan en la mayoria de las etapas, por lo que es conveniente
reunirlos para obtener informaciéon que permita tener una visidn, que permita encontrar

diferentes caminos para obtener la interpretacion y comprension del fendmeno de estudio.

3.3  Métodos de la investigacion
Los métodos que predominan en nuestro proyecto de investigacion son los inductivo-
deductivo, razon por la cual se recolecto la informacion para llegar a una conclusion y poder

defender la idea planteada.

Mediante el método analisis — sintesis, se busca separar las partes de las realidades hasta

llegar a conocer sus elementos fundamentales (analisis) y las relaciones que existen entre ellos;
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y por medio de la sintesis, se busca por otro lado, a la composicion del todo por la reunion de

sus partes.

Y, mediante los métodos estadisticos, se plantea manejar los datos cuantitativos y
cualitativos, mediante la técnica de recoleccion, presentacion, andlisis, para establecer las

relaciones de causalidad de problema presentado.

3.4  Técnicas de investigacion

En el presente proyecto de investigacion, se recolecta la informacion y ésta a su vez es
analizada con el objetivo de proponer soluciones al problema que se aqueja a la organizacion,
para los autores, la falta de procesos, directrices y un enfoque institucional, generan situaciones

complicadas en la gestion del talento humano.

La informacion cuantitativa se la realizo a través de tablas y graficos que permiten tener
una idea materializada de los problemas que se presentan en la organizacion y poder determinar

posibles soluciones.

Las técnicas de investigaciéon que se utilizardn en el presente proyecto son las
siguientes:
e Entrevista: Es una técnica para obtener datos que consiste en un dialogo entre dos
personas, el investigador — entrevistador y el entrevistado, con el fin de recolectar
informacion de parte del primero; el entrevistado por lo general es una persona

entendida en la materia de investigacion.

Para la presente investigacion se realizard la entrevista por parte de los autores a la

Propietaria de la organizacion.

e Encuesta: Es una técnica destinada a obtener datos de varias personas, para conocer la
opinion de los encuestados sobre el tema en investigacion, esto se realiza mediante un
listado de preguntas, llamese cuestionarios; para la presente investigacion la Encuesta

se realizara a los trabajadores de la organizacion.
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e La Observacion: Técnica de investigacion que consiste en observar los fendmenos,
hechos y acontecimientos para tomar informacion y registrarla para su posterior
analisis; esta técnica es fundamental en el proceso investigativo, ya que el investigador
puede obtener el mayor nimero de datos. En el proyecto de investigacion se realizara
la observacion cientifica, los autores, han planificado los objetivos y estan claro en lo

que busca y que necesitan.

Para realizar el proceso de observacion se realizo la siguiente guia:

a) Determinar el objeto de estudio, situaciones, acontecimientos y casos.
b) Definir los objetivos de la investigacion

c) Registro de datos

d) Analice de datos

3.5 Poblacion y Muestra
Teniendo en cuenta que el Grupo Serrano tiene 16 trabajadores, hemos decidido que
nuestra muestra sea el 100% de la poblacion, es decir trabajaremos con la totalidad de los

trabajadores, lo que hace que la muestra sea finita, no probabilistica e intencional.
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3.6 Presentacion de los resultados

3.6.1 Encuesta

(La institucion utilizo algun método de seleccion de personal en donde se observaron

rasgos de su personalidad, comportamientos o actitudes, previo a su ingreso al trabajo?

Tabla 2. Método de seleccion personal

Opciones Respuesta
Muy de acuerdo 0
De acuerdo 0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0
En desacuerdo 13
Muy en desacuerdo 3
Total... 16

Elaborado por: Rada & Sanchez, (2020)

Figura 3. Método de seleccion personal
Elaborado por: Rada & Sanchez, (2020)

Analisis: La gestion de reclutamiento en la organizacion es débil, ya que no se realiza

el proceso para determinar las caracteristicas emocionales y psicosociales, y las aptitudes de

las personas que se deben contratar para mejorar el servicio de que se brinda.

42



(Esta de acuerdo con la evaluacion de desempeifio que realiza dentro de la organizacion

una vez al ano?

Tabla 3. Evaluacion de desemperio

Opciones Respuesta
Muy de acuerdo 0
Algo de acuerdo 0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1
En desacuerdo 8
Muy en desacuerdo 7
Total... 16

Elaborado por: Rada & Sanchez, (2020)

Evaluacién de Desempefig. .. .

AMgo de acuerdo

0% Muy de acuerdo en desacuerdo
0% 62

Muy en
desacuerdo

44%

En desacuerdo

0%

Figura 4. Evaluacion de desempeiio
Elaborado por: Rada & Sanchez, (2020)

Analisis: De los 16 encuestados, el 50% indicaron que estan en desacuerdo con la
evaluacion de desempefio que aplica la organizacion, pero un 6% no esta ni en acuerdo o
desacuerdo, y por ultimo el 44% indica estar muy en desacuerdo, es decir no consideran que la

evaluacion aplicada sea la correcta para medir el desempefio de los colaboradores.
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Los implementos que le entregan para sus labores diarias son los correctos?

Tabla 4. Implementos diarios de trabajos

Opciones Respuesta
Muy de acuerdo 0
Algo de acuerdo 0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0
Algo de desacuerdo 6
Muy en desacuerdo 10
Total... 16

Elaborado por: Rada & Sanchez, (2020)

Implementos diarios de trabajos | N d¢cuerde

nien
desacuerdo ; 0

Muy de acuerdo
; 0 0%

Muy en
desacuerdo; 10

Algo de
desacuerdo ; 6 . urdo

; 0 0%

Figura 5. Implementos diarios de trabajos
Elaborado por: Rada & Sanchez, (2020)

Analisis: Del personal encuestado, en lo que se refiere a la pregunta 3, el su mayoria
estdn enmarcados en el “desacuerdo” en lo que se refiere a los implementos de trabajos que

entrega la organizacion.
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,Considera usted que la organizacion toma en cuenta las opiniones de sus colaboradores

para el mejoramiento continuo?

Tabla 5. Opinion de los trabajadores

Opciones Respuesta
Muy de acuerdo 5
De acuerdo 10
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0
En desacuerdo 0
Muy en desacuerdo 1
Total... 16

Elaborado por: Rada & Sanchez, (2020)

L. ) Muy de acuerdo
Opinién de los trabajadores 33%

\A
Algo de acuerdo
67%

Figura 6. Opinion de los trabajadores
Elaborado por: Rada & Sanchez, (2020)

Analisis: Del total de encuestados, un 63% indicaron estar en algo de acuerdo sobre la
como tomaban en cuenta sus opiniones los directivos de la organizacion, un 33% indicaron
estar muy de acuerdo, lo que se puede interpretar que para la organizacién toma en cuenta la

opinion de sus colaboradores.
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(La empresa le cancela a tiempo los sueldos y salarios y otros ingresos referentes a su
trabajo?

Tabla 6. Pago de sueldos y salarios

Opciones Respuesta
Muy de acuerdo 16
De acuerdo 0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0
Algo de desacuerdo 0
Muy en desacuerdo 0
Total... 16

Elaborado por: Rada & Sanchez, (2020)

Pago de Sueldos y Salarios

Muy de acuerdo
100%

Figura 7. Pago de sueldos y salarios
Elaborado por: Rada & Sanchez, (2020)

Analisis: El 100% de los encuestados indicaron que perciben sus sueldos y salarios, lo

que implica que los directivos manejan las finanzas de la organizacion de la mejor manera

posible.
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.Las actividades que usted realiza son medidas a través de objetivos y logros planteados?

Tabla 7. Objetivos y logros

Opciones Respuesta
Muy de acuerdo 0
De acuerdo 0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0
Algo de desacuerdo 4
Muy en desacuerdo 12
Total... 16

Elaborado por: Rada & Sanchez, (2020)

Objetivos y Logros

Figura 8. Objetivos y logros
Elaborado por: Rada & Sanchez, (2020)

Analisis: Del total de personas encuestas, el 75% indicaron que estd “muy en
desacuerdo” ya que las actividades no se miden a través de objetivos y logros planteados; de
la misma forma el 25% de los encuestados indican que estd en “algo de desacuerdo” sobre el
enunciado, lo que se puede entender que la organizacion debe iniciar procesos de medicion de

logros y objetivos en base a las actividades dispuestas.
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.Que tan importante es para Usted conocer acerca de la mision, vision y objetivos

propuesto por la organizacion?

Tabla 8. Conocer la Mision y Vision

Opciones Respuesta
Muy de acuerdo 10
De acuerdo 0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6
Algo de desacuerdo 0
Muy en desacuerdo 0
Total... 16

Elaborado por: Rada & Sanchez, (2020)

Conocer la misién y visién

Muy en
desacuerdo; 16;
100%

Figura 9. Conocer la mision y vision
Elaborado por: Rada & Sanchez, (2020)

Analisis: Del total de encuestado el 100% indicaron estar en “muy en desacuerdo”
sobre conocer la mision y vision de la organizacion, lo que se puede interpretar que los
colaboradores no les interesa conocer la ruta trazada por los directivos para el presente y futuro

de la empresa.
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.Considera usted que la empresa potencia al trabajador a través de capacitaciones

seminarios y otros?

Tabla 9. Capacitaciones de los trabajadores

Opciones Respuesta
Muy de acuerdo 0
Algo de acuerdo 0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1
Algo de desacuerdo 7
Muy en desacuerdo 8
Total... 16

Elaborado por: Rada & Sanchez, (2020)

Capacitaciones del trabajador

Figura 10. Capacitaciones del trabajador
Elaborado por: Rada & Sanchez, (2020)

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

6%

En desacuerdo
44%

Analisis: Del total de encuestados, el 50% indicaron “estar muy en desacuerdo” que la

organizacion no potencia a trabajadores a través de capacitaciones, de igual forma el 44%

indicaron estar en “algo de acuerdo” y el 1% dijeron estar “ni de acuerdo ni en desacuerdo”; lo

cual se debe interpretar que la organizacion si valora el potencial de sus colaboradores.
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,Cual es su nivel de satisfaccion con respecto a los beneficios como seguro médico,
subsidio en alimentacion, bono por antigiiedad y bono por desempeifio que de la empresa

percibe?

Tabla 10. Beneficios para los trabajadores

Opciones Respuesta
Muy de acuerdo 12
De acuerdo 4
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0
Algo de desacuerdo 0
Muy en desacuerdo 0
Total... 16

Elaborado por: Rada & Sanchez, (2020)

Beneficios

Figura 11. Beneficios
Elaborado por: Rada & Sanchez, (2020)

Analisis: Del total de encuestados, el 75% estan “muy de acuerdo” con los beneficios
que le otorga la organizacion y el otro 25% estan “algo de acuerdo”, lo que se puede interpretar
que la mayoria estan satisfecho, se debe planificar programas de beneficios para que el total de

los colaboradores se sientan de la misma manera.
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.Cuando usted ingreso a la organizacion, valoraron su experiencia, conocimiento

académico, titulos académicos?

Tabla 11. Experiencia y conocimientos del trabajo

Opciones Respuesta
Muy de acuerdo 10
De acuerdo 4
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2
Algo de desacuerdo 0
Muy en desacuerdo 0
Total... 16

Elaborado por: Rada & Sanchez, (2020)

Ni de
acuerdo
ni en
desacuer
do; 2;
13%

Experiencias y Conocimientos del Trabajador

Figura 12. Experiencias y conocimientos del trabajador
Elaborado por: Rada & Sanchez, (2020)

Analisis: Del total de encuestados, el 62% indicaron estar “muy de acuerdo” con el
valor que le dan dentro de la institucion a las experiencias y conocimientos que tienen cada
uno de los colaboradores, el 25% indicaron estar “algo de acuerdo” y el 2% estar “ni acuerdo
ni desacuerdo”, lo que se puede interpretar que la organizacion si valora la experiencia y

conocimiento previo que tienen los trabajadores.
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(En la organizacion existen planes de incentivos econémicos y no economicos por el buen

desempeiio laboral?

Tabla 12. Incentivos economicos y no economicos

Opciones Respuesta
Muy de acuerdo 11
De acuerdo 5
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0
Algo de desacuerdo 0
Muy en desacuerdo 0
Total... 16

Elaborado por: Rada & Sanchez, (2020)

Incentivos economicos y no economicos

Figura 13. Incentivos economicos y no economicos
Elaborado por: Rada & Sanchez, (2020)

Analisis: Del total de encuestados, el 69% dijeron estar “muy de acuerdo” con los
incentivos econdmicos y no econémicos que otorga la organizacion, y el 31% dijeron estar
“algo de acuerdo”, lo que se interpreta como que los directivos de la organizacion si tiene un

plan de motivacion que estd dando resultado.
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3.7  Analisis de los resultados

La entrevista realizada a la propietaria del negocio ratifican las necesidades del
departamento de RRHH y los problemas que tienen en el proceso de la gestion, la falta de un
manual de funciones que optimice los cargos y responsabilidades a desempefiar, los informes
de forma eficiente y optimice tiempo y recursos, ademads de la necesidad de aplicar un plan de
capacitacion para que desarrolle habilidades y destrezas en el personal de la empresa para que

con el tiempo puedan escalar mejores puestos.
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CAPITULO IV

PROPUESTA

4.1 Titulo de la propuesta

Modelo de Gestion del Talento Humano para el “Grupo Serrano”

4.2  Introduccion
En este capitulo se presenta la propuesta del disefio de un modelo de gestion de talento

humano, para el incremento la productividad de los en el negocio aduanero de Nancy Serrano.

El modelo de gestion de talento humano esta orientado a servir como una herramienta
en el negocio, que decidan utilizarlas, encontraran las medidas técnicas y cientificas que

ayudaran a solventar los problemas descubiertos en la investigacion de campo.

El capitulo estd integrado por los objetivos, justificacion, importancia y beneficios del
modelo. El contenido estd compuesto por etapas en la cual se desarrolla de forma logica el

contenido del modelo:

e Diagnostico situacional de causa y efecto.

e Definicién de la mision y la vision del modelo, asi como también las politicas y
estrategias del modelo.

e Definicion de la estructura organizativa los valores organizacionales y el comité de

gestion de talento humano.
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aplicaciéon de Modelo
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Departamento de Implementacién del Control y Seguimiento
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Objetivos
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0.z Presupuesto
formacion
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Figura 14. Esquema del modelo de gestion de talento humano
Elaborado por: Rada & Sanchez, (2020)
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4.3
4.3.1

Analisis situacional

Objetivo general

Proporcionar un modelo de gestion de talento humano para incrementar la

productividad de los trabajadores en general del “Grupo Serrano”.

4.4

4.4.1

Objetivos especificos

Sensibilizar a los trabajadores con las exigencias del modelo propuesto para la Gestion
del Talento Humano.

Redisefiar la estructura organizacional de acuerdo con el modelo propuesto para la
gestion del Talento Humano

Establecer las acciones de seguimiento para la mejora continua del modelo propuesto.

Causa y efecto del problema

A través del analisis de causa y efecto, se identifica cuales son los problemas principales

que aquejan a la organizacion en el area de talento humano, determinando las causas, los cuales

son:

Proceso de reclutamiento y seleccion con falencias (basado en las respuesta de la
encuesta pregunta No. 1)

No existen procesos de induccion (resultado de la pregunta No. 7

Falta de conocimientos y formacion (resultado de la pregunta No. 8)

Evaluaciones de desempefio que no generan valor agregado para los trabajadores
(resultado de la encuesta pregunta No. 2)

Nula seguridad y salud ocupacional (resultado de la pregunta No. 3)

La suma de estos problemas influye en la baja productividad que existe actualmente en

la organizacion; lo cual permite plantear la necesidad de crear un modelo que permita

solucionar dichos problemas.
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4.5  Disefo del Modelo de Gestion de Talento Humano
Mision

La mision es la representacion de la existencia del negocio, por lo cual debe incluir los
objetivos, la realidad el mercado y de la sociedad, y del consumidor; para el “Grupo Serrano”

se ha definido la siguiente mision:

“Ser una institucion especializada en el negocio aduanero, entregar un servicio de calidad,

responsable y garantizar un buen clima laboral con practicas responsables de Talento Humano”

Visiéon
La vision debe ser imaginativa y motivadora, tomando en cuenta los objetivos futuros

y el entorno actual.

“Ser una empresa lider en la comercializacion del servicio en el negocio aduanero, ofreciendo
productos calidad y técnicos, operando con las mejores practicas, solidez y confianza de los

clientes y ademas promueve la calidad y responsabilidad del talento humano”

Politica

Para que el modelo de gestion de gestion de talento humano pueda funcionar
efectivamente, se debe tomar en cuenta la elaboracion de politicas que contribuyan en el

desarrollo de lo planificado, a continuacion, se detallan las que enmarcar la propuesta:

a) Desempefio de todos los empleados en la ejecucion y cumplimiento del modelo

b) En la ejecucion del modelo de gestion, el negocio tendrd cambios los cuales deberan
ser cuantificados.

c) Para alcanzar los objetivos del producto final, la organizacion debera motivar al todo

el personal.
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4.6  Organigrama propuesto para la Unidad de Talento Humano
La presente propuesta del organigrama de la unidad de talento humano del negocio es

el siguiente:

Analista de
Talento Humano

Asistente de

Asistente Laboral :
Nomina

Figura 15. Organigrama
Elaborado por: Rada & Sanchez, (2020)

4.6.1 Departamento de Talento Humano
El departamento de talento humano contard con cuatro personas para cumplir las
funciones, responsabilidades y lineamientos, que son el Analista de Talento Humano, un

Asistente de Nomina y un Asistente Laboral.

4.6.2 Mision del departamento de Talento Humano

Contribuir al desarrollo integral del personal del negocio, mejoramiento del clima
laboral y de la calidad de vida de manera sostenible, la promocion de los valores y acciones
para alcanzar la metas personales y profesionales, que permitan alcanzar los objetivos

organizacionales.

4.6.3 Mision del departamento de Talento Humano
Ser reconocido como un departamento lider en la promocion de los procesos que
fortalezcan la gestion administrativa, mediante la formulacion de estrategias Innovadoras y

practicas, basadas en la profesionalizacion de cada una de las actividades.
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4.6.4 Componentes del Modelo de Gestion de Talento Humano:
Competencias requeridas para la gestion del talento humano

Las investigaciones indican que, en la busqueda de trabajadores muy potenciales,
muchos directivos no les dan valor que se merece, a las personas en el conjunto de sus aptitudes
y emociones; a continuacion, se detallara el modelo de gestion humana por competencia

aplicado para el negocio en el presente estudio:

e Planeacion: Seleccion — Formacion — Ubicacion laboral
¢ Indicadores de gestion: Capacitacion — Clima Laboral — Bienestar — Plan — Incentivos

— Evaluacion — Seguridad — Analisis de puesto

Competencias emocionales del personal

e Autoconciencia: Habilidad de reconocer y entender sus emociones, estado de animo e
impulsos, asi como su efecto en los demas

e Autorregulacion: Habilidad para controlar o redirigir impulsos y estados de animo.
Propension a eliminar los juicios, piensa antes de actuar

e Motivacion: Pasion para trabajar por razones que van mas alla del dinero y el status
Propension a lograr metas con energia y persistencia

e Empatia: Habilidad para entender la apariencia emocional de los temas; habilidad para
tratar a las personas de acuerdo con sus reacciones emocionales.

e Habilidades sociales: Pericia en el manejo y construccion de redes de relaciones

Habilidad para encontrar un espacio comun y constituir simpatia

4.6.5 Puestos del departamento de Talento Humano
Analista de Talento Humano

Garantiza una buena comunicacion y controla el proceso de reclutamiento, seleccion,
ingreso e induccion del personal, a fin de asegurar la eleccion de los candidatos mas idoneos
para los puestos de la organizacion, mediante la aplicacién de los procedimientos formales
programados para facilitar al nuevo trabajador toda la informaciéon necesaria acerca de la
estructura organizacional, proyecta y coordina programas de capacitacion y entrenamiento para

los empleados, ademas supervisa y revisa los procesos de nomina y los beneficios por ley.
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Asistente Laboral
Establece planes de mejoramiento, calculo de beneficios sociales y bonificacion,
capacitacion y otros, referentes a la administracion del sistema Integral de la empresa, establece

analisis de los perfiles y mide el alcance de las metas del personal de la organizacion.

Asistente de Nomina
Recopilar las novedades de nomina horas extras, control de asistencia, permisos,
contrataciones y desvinculaciones de personal, a fin de entregar y emitir un reporte actualizado

para el pago de némina.

4.7  Plan de implementacion del Modelo de Gestion de Talento Humano
El plan de implementacion de gestion de talento humano, basado en el mejoramiento
de las condiciones laborales, aumentara la productividad y la disminucién de errores que

comete el personal, poniendo en practicas diferentes acciones.

4.7.1 Proceso de Reclutamiento y seleccion
Reclutamiento Interno: Esta seria la forma mas cercana de reclutar personal por

posibles candidatos que ya existen en la misma.

Objetivo estratégico.

e Motivar a los empleados a través de ascensos o cambios de puestos horizontales.
e Evaluar el desempefio y destrezas del personal

e Reduccién de costos en la induccion y formacion de los mismos.
Reclutamiento Externo. - Cuando no existiere dentro de la organizacion un candidato

idoneo para el puesto que se requiere se inicia la busqueda de los mejores candidatos para

cubrir estas vacantes.
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Tabla 13. Proceso de reclutamiento y seleccion de personal

Proceso de reclutamiento y seleccion de personal

Unidad requirente Gerente Analista de Talento Humano

( Inicio )

Convocatoria de empleo a

Informa de la
necesidad de

contratar

nersnnal

través de medios digitales

Receptala |—
necesidad i

Revisar Base de Datos

(personal interno y

externo) — receptar hojas

!

Analisis de curriculum

—()

Prueba de conocimiento

@
v

Entrevista del candidato con el

Analicta de Talento Himano

O%

Revisan el

informe

Entrevista del

candidato con Revisidn de la informacion del

—~ . candidatn

e

Contratacion

» |

Fin

Elaborado por: Rada & Sanchez, (2020)
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4.7.2 Proceso de Induccion

Es importante que cuando un nuevo colaborador ingrese a la empresa se le oriente y se
le colabore en el nuevo papel que desempefiard en la organizacion para asi clarificar su labor y
los objetivos a cumplir. En consecuencia, a todo nuevo trabajador que ingrese a la empresa se
le proporcionara la informacion necesaria para el desarrollo de sus actividades en el cargo, asi
como informacién bésica de la organizacion acerca de quiénes son y qué hacen en el mercado

y qué productos y servicios ofrece a sus clientes.

Todo nuevo colaborador que ingrese a la empresa debe ser socializado e integrado a

ella y a su nuevo lugar de trabajo, para lo cual se proponen los siguientes paso:

e Bienvenida a la empresa

e Recomendaciones generales

e Reconocimiento de la empresa

e Reconocimiento del equipo de trabajo

e Reconocimiento del puesto de trabajo
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Tabla 14. Proceso de induccion

Proceso de Induccion

Nuevo Colaborador

Analista de Talento Humano

Gerencia

( Inicio )

Asistir a la

induccion

Firmas del acta

de indnceidn

Bienvenida

\ 4

.

ammaammaa~l ool

Elaboracion de ficha

~ldaan AL lm i~

v

Presentacion de video

Protocolo de

.y
nracentarinn

'

Explicacion de los

beneficios de la

-

Entrega de suvenires,

uniformes y cartilla de

—

Firma de acta de

induccion

Retroalimentacion

Fin

Palabras de motivacion

de Gerente

Elaborado por: Rada & Sanchez, (2020)

63




4.7.3 Proceso de capacitacion y formacion

Una de las tareas fundamentales del Departamento de Talento Humano es velar por la
competitividad y preparacion del personal de la empresa, ya que estos aspectos son
directamente proporcionales a la eficiencia en los servicios y en la atencidén que se brinda a los
clientes. Los programas de capacitacion y desarrollo son la herramienta clave para que la

empresa pueda mejorar los niveles de competencia de los empleados.

La preparacion que se le da a la persona, para que pueda desempefiar de manera correcta
y eficiente las tareas del cargo que se le asigna, incluso permite adaptar a la persona a

desarrollar nuevas tareas y funciones.

Para llevar a cabo un eficiente programa de capacitacion que cubra las necesidades de
los colaboradores se recomienda seguir los siguientes pasos:
e Identificar las necesidades de los integrantes de su departamento de acuerdo a cada
cargo.
e Disefiar el cronograma de capacitaciones con los respectivos objetivos
e Revision de los proveedores que realicen las capacitaciones.
e Analizar propuesta de capacitacion con la gerencia.

e Evaluacion de la capacitacion por cada trabajador
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Tabla 15. Proceso de capacitacion y formacion

Proceso de Capacitacion y Formacion

necesidades de

capacitacion

Elaborar Plan de

Capacitacion

!

Coordinar

capacitacion con las

i M

empresas O personas

naturales

Informa a Talento

Humano

!

Registro fotografico

Asistente Laboral y Gerente Capacitadores Personal
Analista de Talento Capacitado
Humano
( Inicio ) 1 Aprueba Plan de
Capacitacion
v
Determinar

Reciben capacitacion
con sus respectivos

certificados

Reciben el

cronograma de

de la capacitacion y

acta de asistencia del

»
capacitacion y listado

del personal

v

Dicta la

capacitacion y
Ll

Retroalimentaci6

}

Fin

Elaborado por: Rada & Sanchez, (2020)

65




4.7.4 Evaluacion de personal

Este proceso tiene el proposito de medir la calidad en las actividades que ejercen a
diario los trabajadores y hasta qué punto cumplen con los objetivos propuestos en sus
respectivos cargos. Tiene como meta evaluar a los colaboradores y determinar futuras acciones
y necesidades, como aumentos salariales, ascensos, transferencias y capacitacion, asi como a

su vez debe dar a conocer a los trabajadores su estatus en cuanto al desempefio de los mismos.

e Gerente deberd evaluar el rendimiento de cada colaborador.

e (Cada jefe realizara la respectiva evaluacion a sus subordinados.

e El Departamento de Talento Humano elaborara previamente un formato.

e Al finalizar este proceso, le corresponde al evaluador realizar la respectiva
retroalimentacion con cada colaborador, explicandole el por qué en cada una de las
respuestas.

e El evaluado puede dar sugerencias o posibles soluciones si no esta de acuerdo con la
valoracion realizada por el jefe y debe emitir un concepto.

e Aplicacion de correctivos.

66



Tabla 16. Proceso de evaluacion de desemperio

Proceso de Evaluacion de Desempefio

Talento Humano

Gerente

Empleados Evaluado

( Inicio )

A 4

Elaborar
cronograma de

evaluacion

:

Remitir el
cronograma de

evaluacion de

Arcnrmmnnaia a la

Inicia las

evaliaciones

Aprobar cronograma de

9‘791119{"1.{!\14 AP Apcpmnpﬁr\

Aprueb

©

a
©)

i

Califica las

evaluaciones

I

Elabora informe de
resultados de

calificaciones de

evalnaciones de

Personal de la

organizacion que son

Recibe informe de

evaluaciones de

desempeiio

Personal recibe sus

calificaciones de

!

Realizan proceso

de autoevaluacion

A

Fin

Elaborado por: Rada & Sanchez, (2020)
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4.7.5 Seguridad y Salud Ocupacional
El programa de Seguridad y Salud Ocupacional es aquel que se encarga de identificar,
evaluar y controlar los riesgos asociados a las actividades de la empresa y salvaguardar la

integridad de las personas que laboran en la organizacion.

Actualmente en el Ecuador es de caracter obligatorio para toda entidad tanto privada
como estatal que cuente con mas de 15 empleados la Implementacion del Sistema de Seguridad
y Salud Ocupacional basidndose en lo estipulado en la Constitucion de la Republica del
Ecuador “Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguiente principios No. 5.- Toda
persona tendra derecho a realizar sus labores en un ambiente adecuado y propicio, que garantice

su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar”.
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Tabla 17. Proceso de Seguridad y salud ocupacional

Proceso de Seguridad y Salud Ocupacional

Talento Humano Gerente Responsable

Identificar los trabajos

y zonas de mayor

'

Establecer donde

comienza y

finalizan los

X

Identificar los

peligros y
Elaborar Politica de Aprobar Politica de /l’g;sonal toma conocimiento
seguridad y salud seguridad y salud y aplica la Politica de
. nntnaninnal Seguridad y Salud
51 o ) Personal tomo conocimiento
Contratar Polizas de |, Suscribir Pélizas de o
| sobre la Poliza de Seguro,
Seguros para Seguros contratada s
— - alcance y montos de

!

Fin

Elaborado por: Rada & Sanchez, (2020)
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4.8  Beneficios de la aplicacion de Modelo de Gestion

La aplicacion del Modelo de Gestion de Talento Humano, para el incremento de la

productividad son los siguientes beneficios:

e Valor a las personas: Mejorar la satisfaccion laboral, desarrollo de la creatividad,
mejorar el aprovechamiento de los recursos, motivacion e inspiracion en las actividades
encomendadas.

e Valor agregado al negocio: Incremento de la eficiencia, precision estratégica,
innovacion, mejorar la capacidad instalada.

e Valor desde el punto de vista economico: Ahorro en los costos de reclutamiento y

formacion, aumento de las ganancias por mejor rendimiento y rentabilidad.

Mediante el andlisis de costo-beneficio, se reflejan los cambios en el coste de las
actividades en los procesos y procedimientos de la organizacion, donde el presente redisefio
organizacional enfocado en el talento humano, que lo que busca es generar mayor rentabilidad

y eficiencia en la produccion del servicio que se brinda.

A continuacion, se presenta el analisis de los beneficios, de acuerdo a las actividades

propuestas dentro del modelo:
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Tabla 18. Beneficios del modelo de gestion de talento humano

personal entrante

nuevo a los objetivos

organizacionales

Descripcion Situacion Actual | Situacion Propuesta Beneficios
Programa de
~|reclutamiento y
No se realiza ' '
. seleccion mediante el o
<Reclutamiento |reclutamiento y o . Eficiencia en los procesos
' analisis de hojas de B
y Seleccion seleccion de| ' de contratacién
vida, valoracion de
manera formal o
experiencia y
conocimientos
Programa de
No se realiza|socializacion e |Disminuciéon de  las
Induccion induccion al | integracion del personal | pérdidas econdmicas por

errores en los procesos

El personal recibe

Planificacion de las

capacitaciones anuales

Mejora en los procesos

mejoras continuas

actividades del

personal.

Capacitacion y | capacitaciones, )
~|de acuerdo a las|operativos y
formacion pero sin ) o )
. . necesidades del | administrativos
planificacion anual
personal
Generar incentivos
Se  procederda  con |econdmicos y no
Las evaluaciones | evaluaciones constantes | econémicos por
no son tomadas en |y dirigidas a conocer el | cumplimientos de
Evaluacion  de ) o o
cuenta, para los|nivel de cumplimiento |objetivos - Obtener datos
personal )
procesos de|de cada una de las|que permitan conocer

donde estds los puntos
débiles en el desarrollo de

los procesos

Seguridad y
Salud

Ocupacional

No se realizan
procesos de
prevencion en

seguridad y salud

ocupacional

Se implementard el plan
de Seguridad y Salud
la

ocupacional  para

organizacion

Mayor productividad -
Costos mas bajo de los

seguros.

Elaborado por: Rada & Sanchez, (2020)

71




4.9  Beneficios de la aplicacion de Modelo de Gestion

El andlisis del costo-beneficio es un proceso que, de manera general, se refiere a la

evaluacion de un determinado proyecto, de un esquema para tomar decisiones de cualquier

tipo. Ello involucra, de manera explicita o implicita, determinar el total de costos y beneficios

de todas las alternativas para seleccionar la mejor o mas rentable.

La técnica del costo-beneficio se relaciona de manera directa con la teoria de la

decision. Pretende determinar la conveniencia de un proyecto a partir de los costos y beneficios

que se derivan de ¢l

Para efecto del presente estudio, a continuacion, se presenta una tabla con el costo de

inversion, en comparacion al costo actual que se realiza por parte de la organizacion,

determinado el posible beneficio que se debera medir su efectividad en el seguimiento y

control.

Tabla 19. Costo beneficio del modelo de gestion de talento humano

Elaborado por: Rada & Sanchez, (2020)

Costo
Costo
Descripcion Anual Beneficio
Actual

Inversion

Reclutamiento $ | Personal contratado que generan calidad y eficiencia en la
. $2.000,00 o

y Seleccion 800,00 | organizacion
Induccion $1.800,00| $ - | Conocimiento general de la mision y vision de la organizacion
Capacitacion y | $10.000,0 $
formacion 0 1.000,00 | Procesos de mejoras continuas
Evaluacion de

$2.000,00 ) ] ] o
personal $ - | Retroalimentacion para la mejora en las actividades
Seguridad y

$12.500,0
Salud 0 $
Ocupacional 500,00 | Proteccion del personal y mejora del clima laboral.
Total $28.300,0 $
Inversion 0 2.300,00
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4.9.1 Presupuesto para la implementacion
El presupuesto para la implementacion del Modelo de Gestion se basa en la
contratacion de varios servicios que permitan llegar a los objetivos planteados y que se analizan

como parte del costo beneficio del modelo:

Tabla 20. Presupuesto para la implementacion del modelo

Descripcion Concepto Costo Anual

Reclutamient | Contratacion del servicio de pruebas de conocimientos y psicométricas en

oy Seleccion |linea $ 2.000,00
Induccién Adquisicion de materiales de oficina, impresion y suvenir para induccion | $  1.800,00
Capacitacion

y formacion | Contratacion del Expertos en las diversas areas para capacitaciones $ 10.000,00
Evaluacion

de personal | Contratacion del servicio de Evaluacion de desempefio a los trabajadores | $  2.000,00

Seguridad y

Salud Adquisicion de equipos de proteccion personal y uniforme a los $
Ocupacional |trabajadores 12.500,00
$

Costo Total Anual 20.100,00

Elaborado por: Rada & Sanchez, (2020)

4.10 Control y seguimiento
El control y seguimiento consiste en determinar las medidas de control al modelo y
conocer a certeza si este esta dando los resultados propuestos y determinar cualquier

deficiencia para tomar las medidas correctivas.

El control y seguimiento del modelo de gestion de talento humano se pueden realizar

de la siguiente manera:

e Evaluacion a nivel organizacional
e Evaluacion a nivel de los recursos humanos
e Evaluacion a nivel de actividades

e Revisar progreso
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Tabla 21. Acciones para evaluar y responsables

Acciones para evaluar

Parametros

Responsable

Tiempo

Diagnostico de causa y
efecto

v

Se identificaron los
principales
problemas
detectados

Se aumentaron las
fortalezas de la
compaiia

Analista de Recursos
Humanos

ler. Mes

Politicas del modelo de
gestion

Se dio a conocer al
personal las politicas
y el cumplimiento de
las mismas

Analistas de Recursos
Humanos

2do. Mes

Definicion de
actividades por puesto
de trabajo

Se cumplio6 con el
disefio de las
actividades por
puesto

Gerencia — Analista de
Talento Humanos

2do. Mes

Implementacion del
modelo

Reclutamiento y
seleccion

Induccion
Capacitacion y
formacion

Evaluacion de
personal

Seguridad y Salud
Ocupacional

Gerencia — Analista de
Talento Humano

2do. Mes en
adelante.

Beneficios de la
aplicacion del Modelo
de Talento Humano

Se mide los
beneficios obtenidos
por la aplicacion del
modelo

Se dio a conocer a
todo el personal los
beneficios obtenidos

Gerente — Analista de
Talento Humano

6to. Mes
primera
evaluacion

Seguimiento y control

Se cumplieron los
objetivos del plan de
implementacion

Se cumplio6 con el
presupuesto

Gerente — Analista de
Talento Humano —
Todo el personal.

7mo. Mes.

Elaborado por: Rada & Sanchez, (2020)
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CONCLUSIONES

Los referentes tedricos analizados en la presente investigacion destacan al Recurso
Humano, como el elemento estratégico primordial para obtener los objetivos planteados
en la organizacion.

Del diagnoéstico realizado para determinar la situacion actual de la organizacion
referente al problema planteado, el estudio evidencia la necesidad de fortalecer el
funcionamiento del area de Talento Humano.

Se propone un sistema de gestion de talento humano, cuyo eje de funcionamiento es el
Trabajador, convirtiéndose en el protagonista de los logros que se deben alcanzar.

El analisis de la relacion costo beneficio evidencia que es factible la implementacion
de un Sistema de Gestion de Talento Humano para el incremento de la productividad

del Grupo Serrano.
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RECOMENDACIONES

Redisenar la estructura empresarial en funcion de la propuesta del Modelo de Gestion
de talento humano propuesto.

Capacitar a los trabajadores de las diferentes areas segun las actividades a realizar como
parte del Modelo de Gestion de Talento Humano.

Implementar el Modelo de Gestion de Talento Humano propuesto.

Dar seguimiento constante al Modelo de Gestion de Talento Humano
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ANEXOS

Anexo 1 Entrevista realizada a la Propietaria del negocio Sra. Nancy del Rosario
Mosquera Serrano

1.- (El departamento de Recursos Humanos del negocio cuenta con un organigrama
institucional?

A la presente fecha el negocio no cuenta con un organigrama.

2.- (Cuales son las funciones que realiza en su puesto de trabajo?

Dentro de mi gestion como propietaria del negocio, tengo la responsabilidad de generar
liquidez, cerrar negocios, coordinar las actividades del personal.

3.- (En el negocio se han establecido manuales de funciones disefiados para cada puesto de
trabajo?

No, no existe un manual de funciones, las actividades que deben desempenar cada trabajador
se las define al momento de firmar el contrato de trabajo.

4.- ;Considera usted importante un plan de capacitacion para todo el personal?

Si, actualmente la empresa ya se encuentra en capacitaciones constante para todo el personal.
5.- (Piensa usted que un nuevo modelo de gestion para talento humano, influird en la
productividad y rendimiento financiero del negocio?

Si, ya que va a conducir al negocio a un proceso organizacional en las actividades diarias, de
manera que todo el personal conozca cada dia en todo momento que debe hacer.

6.- ;Cémo propietaria del negocio considera usted que el personal tiene la oportunidad de el
desarrollo profesional?

Si, todo el personal que ingresa a trabajar tiene oportunidad de desarrollarse, de hecho, para
mejorar y aumentar estas oportunidades es necesario mejor el ambiente laboral y econémico
del negocio.

7.- (Las contrataciones de personal que realiza su empresa son constantes o esporadicas?

El negocio es pequeno, por lo cual se hace contrataciones esporadicas, se busca es que el

personal que se contrate mantenga fidelidad al negocio.
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