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RESUMEN
La Administracion del Departamento de Talento Humano esta compuesta por

varios procesos encaminados al aprovechamiento y mejoramiento de las
personas, entidades, el conocimiento, habilidades, destrezas, que debe tener
el colaborador para cumplir con sus funciones en un contexto determinado,
con el fin de exportar al maximo los recursos existentes para el logro
satisfactorio de objetivos de la empresa. El proceso que deben tener para
evaluar el desempefio de cada trabajador para que de esa manera hagan una
bue4na seleccion del pe5rsonal y no opten por contratar personas no idéneas

al cargo lo cual retraso los trabajos de la empresa.

Diagnostico Procesos Mejoramiento Gestion Humana
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Abstract
The Administration of the Human Talent Department is composed of several

processes aimed at the use and improvement of people, entities, knowledge,
skills, skills, which must have the collaborator to fulfill their functions in a
specific context, in order to export to the maximum the existent resources for
the satisfactory achievement of objectives of the company. The process that
must have to evaluate the performance of each worker so that in this way they
make a good selection of the staff and do not choose to hire people not suitable

for the position, which delays the work of the company.

Diagnosis Processes Improvement Human Management
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CAPITULO |
EL PROBLEMA

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.- Ubicacion del problema en un contexto

La administracion del talento humano esta relacionada con la planeacion,
organizacion, personal, asi como tambien brindar el medio que permite a las
personas que colaboran en la administracion del talento humano, alcanzar los
objetivos individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo. En
esta época podemos destacar tres aspectos que se destacan por su
importancia a saber: La globalizacion, el permanente cambio de contexto, y la

valoracion del conocimiento. Ansoff, (2016)

Desde un tiempo el termino talento humano viene reemplazando al conocido
Recurso Humano entendiéndose el tralento como el capital principal, el cual
posee habilidades y caracteristcas que le dan vida, movimiento y accion a toda
organizacién, y no ser parte de un engranaje mas, sustituible que hace de la

maquina de produccion.



Como es bien sabido, obtener un grupo de trabajo competitivo, reclutarlo,
capacitarlo y desarrollarlo es un proceso que puede tomar varis afos, es por
ello que las organizaciones han comenzado a considerar al talento humano
como su capital mas importante y la correcta administracion de sus talentos,
como uno de los bastiones decisivos para lograr el desarrollo y cumplimiento
de las metas de la empresa. Sin embargo la administracion del talento humano

no es una tarea facil. Echavarria, (2012)

La empresa Baquerizo & Asociados desarrolla sus actividades productivas en
el Canton Salinas, de la Provincia de Santa Elena, su principal actividad es la
oferta de proyecttos sociales para los GAD de la Provincia, el problema que se
genera en esta empresa, estda en la “contratacion de mano de obra no
calificada”, lo cual provoca un problema, ya que lo mas importante en una
empresa es el personal quien da el funcionamiento a la misma, y si se contrata

personal no calificado, la empresa podria llegar a tener problemas.

Ya que, si queremos habalar de éxito, debemos empezar hablando del
fracaso, es tan importante saber lo que se debe hacer, ante estas
circunstancias y poder ponerlas en practica, a lo largo del desarrollo de
empresas, se presenta distintos problemas ya sean de empresas Yy
organizacién que fracasaron y s eha podido analizar, las causas que llevaron

al proyecto al fracaso. Las manifestaciones que se observan.

1.2.- Situacién Conflicto
Cuadro 1. Situacioén conflicto

CAUSAS CONSECUENCIAS

Inadecuado proceso de | Retrazos en la entrega de proyectos
contratacion de personal




Presupuestos Los expertos en marketing suelen quejarse
conservadores o| de que el presupuesto aportado a sus
ineficaces de marketing departamentos es siempre insuficiente

Mala gestion financiera de | Utilizacion de los recursos en financiacion no
los beneficios perienete con la empresa

Limitadas estrategias en | Escaso compromiso de los participantes .
recursos humanos vy
gestion del talento

Elaborado por: José Hitler Collins Baquerizo

La manifestaciones que se obsevan en el entormno es una alta tasa por la
ineficiente administracion del talento humano, genera inadecuada contratation
de mano de obra calificada en la empresa Baquerizo & asociados del Canton
Salinas, provincia de Santa Elena en el periodo 2017. Esto es resultado de los
retrazos en la entrega de compromisos empresariales, lo que conduce a la
perdida de la imagen de la empresa y a la limitacion de ingresos para la
empresa, lo antes mencionado se genera por la inadecuada contratacion de
personal ya que existe limitado personal capacitado y por el desinteres en el

mejoramiento profesional de los colaboradores.

Ademas se observa escasa difusion de los servicios que se ofertan, lo que
provoca una limitada demanda en la provincia, por la poca credibilidad de los
clientes, esto es generado por los limitados presupuestos para el desarrollo de
un marketing agresivo, ya que existe un amplio desconocimiento de

estrategias de marketing por que se desconoce las necesidades del entorno.

Por ultimo se obserba un amplio incumplimiento con el personal y con terceros
devido a la alta rotacion de personal y al alto de riesgo de cierre de la empresa,
esto es provocado por la la amala gestion de los bebeficios empresariales ya
gue existe uan deficiente utilizacion de los recuursos que se realizan
adquisiciones que con contribuyen al desarrollo empresarial, todo lo antes

indicado conduce a una ineficiente administracion del talento humano, genera



inadecuada contratacion de mano de obra calificada de la empresa Baquerizo

& Asociados del Canton Salinas; Provincia de Santa Elena, en el periodo 2017

1.3.- Delimitacién del problema

Campo: Administrativo
Area: Talento Humano

Aspectos: Contratacion de mano de obra no calificada

Tema: Propuesta para el mejoramiento de la administracion del
departamento de talento humano de la empresa Baquerizo y

asociado ubicada en salinas provincia de Santa Elena.

1.4.- Formulacion del problema

¢ De qué manera afectaria la mala administracion del departamento de Talento
Humano en la contratacion de mano de obra no calificada a la empresa
Baquerizo y asociado ubicada en salinas provincia de Santa Elena, en el
periodo 20177

1.5.- Evaluacion del problema

Delimitado. Ineficiente administracion del talento humano, genera inadecuada
contratacion de mano de obra calificada de la empresa Baquerizo & Asociados

Del Canton Salinas; provincia de santa Elena, en el periodo 2017,

Claro. En el problema es facil identificar la variable independiente el termino
conector, la variable dependiente el espacio geografico y el espacio temporal,

que son los componentes indispensables en una situacion problemética

Evidente.- Se evidencia que el personal no reune el perfil requerido para

desarrollar un desempefio eficiente, ya que la empresa necesita personal que



maneje competencias especificas.

Concreto. - Es necesario que las personas que se desempefian en la empresa

sean competentes en el manejo de proyectos sociales

Relevante.- La investigacion es relevante porgque servira como
material de consulta para otras organizaciones que se dediquen a

la misma actividad.

1.6.- Variables de la investigacion

Variable independiente: Administracion del departamento de Talento

Humano

Variable dependiente: Contrataciéon de mano de obra no calificada

1.7.- Objetivos

1.7.1.- Objetivo General
Propuesta para el mejoramiento de la administracion del departamento de

talento humano para la contratacion de personal de mano de obra calificada
en la empresa Baquerizo y Asociados ubicada en Salinas Provincia de Santa

Elena.

1.7.2.- Objetivos especificos

e Fundamentar mediante consulta bibliografica lo concerniente a
administracion del talento humano y contratacion de mano de obra
calificada

e Diagnosticar el proceso de contratacion de personal que viene

desarrollando la empresa Baquerizo & Asociados.

e Proponer acciones de mejoras para el proceso de contratacion de mano

de obra.



1.8.- Justificacién

La decision de la Propuesta para el mejoramiento de la administracion del
departamento de talento humano que contrate personal de mano de obra
calificada en la empresa Baquerizo y Asociados ubicada en Salinas Provincia
de Santa Elena, es importante, puesto que en él se establecen aspectos
administrativos y operativos sobre las normas y procesos para el desarrollo de

proyectos sociales

Es necesario contar con una propuesta de mejora Administrativa del
departamento de talento humano o que permita una reestructuracion, desde
el punto de vista técnico y administrativo en donde comprenda &reas
generales y areas especificas, que se interrelacionan para asegurar que
todas y cada una de las actividades que en ella se emplean, asegurando la

calidad del proceso de contratacién de personal calificado.

Es de vital importancia el resaltar la influencia que se tiene en el momento de
realizar la contratacion de la mano de obra, ya que el funcionario contratado

debe ejecutar sus actividades de mejor manera.

Tiene pertinencia porque hay los elementos necesarios para poder realizar
este tipo de investigacion, asi como los conocimientos necesarios para poder

desarrollar la investigacion.

El presente trabajo de investigacion es factible realizarlo ya que se cuenta con
la logistica y el real apoyo de la empresa quienes estan gustosos de brindarme

las facilidades necesarias para poder realizar la investigacion.






CAPITULO II
MARCO TEORICO

FUNDAMENTACION TEORICA

2.1.- Antecedentes historicos

Calle, (2016) Los antecedentes histéricos de la administracion, durante el
desarrollo del ser. En el siglo XX es cuando ya se comienzaa a desarrollar el
original proceso de la administracion. En la actualidad los paises contienen
una multitud de organizaciones especializadas en funcion de las necesidades
sociales, y esto garantiza un servicio de calidad, pro ejemplo las
organizaciones de hospitales, la policia, los bomberos, etc.

Y apenas hace 100 afios los paises carecian de dichas administraciones y las
pocas que habian realizaban su funcién Ortiz, (2013) A lo largo de la historia
de la administracion se han desarrollado difeentes procesos que han ayudado
a su avance, hace 100 afos atras las organizaciones carecian de una buena
administracion, ya que se presentaban diferenres problemas, como por
ejemplo la falta de médicos en pueblos, escuelas pequefias donde no cabian
todos los estudiantes pero en la actulidad paises ya que contienen multitudes
de organizaciones que se despliegan en distintas funciones como la sociales,
donde grandes empresas que son las béasicas se ven en este campo, lo que

permite dar un mejor estudio a la administraci’'on y un mejor cambio a la misma.

Peralta, (2013) A los antecedentes de la administracion, que es un sector
llamado por las organizaciones como un sector moderno, para poder entender
a ala administracion hay que saber para de la historia de esta, para si se
planteara un problema, se puede saber si en la historia antigua se paso por

las misma situaciones, ya sean similars o anteriores y poder relacionar con



otros conceptos y conocer los hechos que sucedieron y las tradiciones que se

practicaban.

Peréz, (2012) La primera etapa en la historia de la humanidad fue el
nomadismo, en lo que la administracion en si no se vio tan palpable, pero ya
en la agricultura la administracion fue su primer papel alla por el afio de 10,000
AC. Ya que era la que se encargaba de administrar los grupos sociales,
comenzaron a regerir mas servicios por lo tanto los hombres de ese entonces
comenzaron a especializarse en otras actividades, aunque algunos segian
cazando, recolectando frutos, cultivando tierra o cuidando el ganado, cada uno
realizaba cada distinta actividad esa era una manera de administrar, esta
organizacion fue clave para los pueblos primitivos, y seguir con ese ejemplo

hasta las sociedades actuales.

Desde que en los afios 90 surge el proceso de administracion humana y es
continuado por las empresas que se dan cuenta que es el talento humano y
las habilidades de dud empleados lo que impulsa el éxito de su negocion, han
surgido empresas especializadas en brindar este servicio evitando asi a los
empresario los altos constos que requieren los procesos de reclutamiento,
seleccion, el bienestar, riesgo laborales, contratacion y muchos mas que
requiere el trabajador de planta, pero administrados desde outsourcing, y de
esta froma enfocar los altos mandos hacia la meta para lograr el objetivo

principal de la organizacion.

En las condiciones econémicas actuales, las empresas sienten la necesidad
de bajar costos, este debe ser el ambiente ideal para un sistema de
administracion de talento como medio para optimizar el rendimiento de cada
uno de los empleados, pero la realidad es que son muy pocas las que se
encuentras hasta ahora en proceso de desarrollo de un sistema de gestion del
capital humani, solo un 5% de las empresas dicen tener una estrategia de
administracion del talento humano, por lo que la administracién del talento

humani podria decirse que esta en proceso de ejecucion en muy pocas



organizaciones, que ya advirtieron su necesidad, pero que en la mayoria de

los casis no saben desarrollar, sobre todo en las PYMES.

En el desarrollo de la investigacion se involucran en la administracion del
talento humano, con estrategias encaminadas en la busqueda, atraccion,
seleccion, capacitacion y desarrollo, retencién y promocion de los trabajadpres
en la organizacion, con el fin de sumistrar un personal idéneo, en areas
econdémicas criticas, lo que retibuye en nuestros clientes en utilidades,
stisfaccion, calidad, productividad, costos, capitalizacion de mercado entre
otras. Buscando el personal mas calificado y valioso, y reteniéndolo para
después colocarlo en la posicidén en que sus hablidades son mas valiosas y en

donde tenga un Optimo rendimiento.

Creemos que son muchos los trabajadores que estan insatisfechos con sus
trabajos, o el clima laboral imperante en su lugar de trabajo, y este es el dolor
de cabeza que afrontan a diario muchos gerentes, considerando los cambios
que ocurren en la fuerza de trabajo, estos problemas se veran mas importante
con el paso del tiempo. Sin gente eficiente es imposible que una organuzacion

cumpla sus objetivis.

Se desea que cualquiera participe en todos y cada uno de los procesos que
compromete la administracion del talento humano, para volvernos el aliado
estratégico de nuestro cliente y apoyar su proceso productivo proporcionadno
la gente que disefie y produzca bienes y servicios, controlando la calidad,
distribuir los productos, establecer los objetivos y estrategias conjuntamente
con la empresa usuaria y convertirnos en el partner cprometido con elevar la

productividad del personal y promover la eficiencia y eficacia de la direccion.

El talento humano consta de empleados en todos los niveles, sin importar las
funciones, que realizan todas las actividades propias del organismo social. Un
organismo social puede ser una empresa industrial, un hospital, un hotel, una

fabrica, un restaurante, etc.
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El termino competencias laborales surge en los afios 80, y su concepto es la
estandarizacion de los recursos humanos en las organizaciones. El cual tiene

varios enfoques:

El conductista que proviene de los estados unidos, de la universidad de
Harvard, y de McClelland, que conceptualiza las competencias como
caracteristicas del empleado que influyen en el desempefip superior a su

trabajo.

El funcionalista cuyo origen es en Inglaterra, que se refiere a los atributos que
fundamentan el trabajp exitoso y cuya finalidad es definir estdndares que da a
lugar a competencias ocupacionales nacionales, siendo un aporte importante

el modelo britanico de comportamiento ocupacional.

Por ultimo el constructivista, originario de Francia, en el que las competencias
se refieren tanto a las ocupaciones como a las personas, sus objetivos y sus

posibilidades.

Primordialmente las ventajas que implica utilizar un sistema de gestion de

competencias en la administracion del talento humano son:

e Incrementa ventajas competitivas en el mercado

e Evallta el desempefio con base en resultados

e Alinea el capital humano a las estrategias de la organzacion

e Favorece la competitividad al operar de acuerdo con estandares
internacionales.

e Mejora la informacién de recursos humanos.

Es importante tener en cuenta en la administracion del talento humano

enfocado hacia las competencias, las siguientes funciones:

e Reclutamiento y Seleccién
¢ Planeacion y evaluacion del capital humano

e Evafiuacion de desempefio
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Administracion de retribuciones

Capacitacion desarrollo y aprendizaje organizacional

Higiene y seguridad.

2.2.- Antecedente referenciales

Gestion de talento humano

Se define a la gestidn de talento humano como la funcion que se encargan los
gerentes que reclutan, capacitan, motivan y desarrollan al personal de las
organizaciones, asi como explorr o indagar acerca de los potenciales ocultos,
estimulando y ofreciendo compensaciones familiares pero lo mas importante
es que se mantengan una bonita relacién con lo que beneficia a la empresa a

través de su rendimiento y eficiencia. Chiavenato, (2009)

El talento humano es de suma importancia dentro de las organizaciones
porque se ejecutan varias activdades que son indispensables para el
desarrollo de los trabajadores esto contribuye a la empresa ya que de esta

manera se aumente la productividad dentro de las operaciones de la misma.

Esto considera que, a pesar de las distintas perspectivas de la gestion de
talento humano, como es la integracion o incorporacion del personal en el
sistema organizacional de las compafiias, es un factor comdn que permite que
en la actualidad se logren vincular de forma directa con la estrategia
empresarial, con el objetivo de enfocar sus capacidades o talento en sus metas

corporativas y sociales. (diaz,2009)

En la gestion de talento humano es reconocida porque es (alles,2013) “Es un
conjunto de habilidad y normas que se han hecho necesarias en las
organizaciones para administrar en todos los aspectos relacionados con el

recurso humano o del talento humano”. Aunque dentro de ellos estan varios
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procesos como son el reclutamiento, seleccion, capacitacién, desarrollo,

remuneracion, contratacion y la evaluacién de desemperio.

El propdsito de la administracién de los recursos humanos es usar de forma
correcta o de manera eficaz y eficiente todos los recursos, en especial del
talento humano. Se puede realizar de manera eficiente esto significa producir
bienes y servicios aceptables para la sociedad. Es decir, la participacion del
recurso humano, a través de la eficiencia y eficacia en la organizacion, que
hara que esta sea productiva y aqui su importancia que se consideren dentro

de su estructura organica de la administracion.
Objetivo de la administracidén de recurso humano

En la gestion de talento humano el principal objetivo es maximizar, alcanzar la
creacion de valor para la empresa, por medio de practicas y politicas que
permiten manejar todo lo relacionado al clima laboral y en la realizacion de sus

actividades laborales.

Especificamenre, esta gestion se encarga de tareas de reclutar, evaluar las
remuneraciones, de las capacitaciones constnte que se den para los
colaboradores y de estar pendiente por un excelente clima laboral para que

estén comodos en un ambiente agradable, seguro y equitativo. (dessler,2007)

En las organizaciones es de suma importancia tener claro los objetivos bien
establecidos ya que serviran como guia para establecer que funciones o
actividades son Isa que tienen que ejecutarse dentro del departamento, al
respecto, segun Jairon, (2007) dice que los principales objetivos suelen ser los

sigyuientes que se presentan:

» Alaempresa le proporciona de suficiente fuerza laboral que es eficiente
para que se logre alcanzar las metas, objetivos organizacionales y
aconsejar a otros departamentos.

» Ayuda a la planeacion de los recursos humanos para que se asegure

una colocacién apropiada y continua.
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Se

Contribuye a la mejora de la calidad del recurso humano para que se
aumente la eficiencia de todo slos niveles organizacionales de la
empresa.

Mantener, crear y desarrollar condiciones de aplicacion para el
cumplimiento de los objetivos organizacionales e individuales de los
colaboradores.

Aumenta la eficacia y eficiencia de la organizacion en la parte

administrativa con los recursos disponibles.

presentan a continuacion las acciones que realizan:

La identificacion de las vacantes existentes.

La realizacién de inventarios del recurso humano y planeacion de las
necesidades de los colaboradores en la empresa.

Verificacién de los candidatos a cubrir los puestos las vacantes que
cuenten con el perfil requerido.

Seleccion entre los candidatos para cubrir las vacantes con el personal
idoneo.

Realizacion de los trdmites administrativos que sean necesarios para la
contratacion del personal antes seleccionado.

Ejecutar las respectivas acciones para la incorporacion o integracion de
los colaboradores a la organizacion.

Implementar o gestionar cursos de capacitacion y desarrollo.

Sugerir un nuevo sistema de evaluacion de desempefio de los
colaboradores.

Creacion de programas de seguridad laboral.

Verificar los procedimientos establecidos por la organizacion en el
departamento de talento humano.

Crear circunstancia que se han oOptimas para mantener motivado al

personal.
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Con estas actividades las organizaciones estan direccionadas a través del

departamento de talento humanp, area encargada de efectuar dichas

actividades y de esta manera evitar que se sigan cometiendo los siguientes

errores;

>

Cuando se contrata al personal errénero para que ocupe el puesto de
las vacantes existente.

Cuando la empresa presenta un alto indice de rotaciébn de los
colaboradores en Isa diferentes areas.

Los colaboradores que no cuentan con experiencias laborales y no den
nada de ellos en algunos casos no se entregan al no se comprometen
en la organizacion.

Tener las compairiias en algun juicio cuando violan o no cumplen con la
ley Ademas:

Las empresas en ocasiones realizan las contrataciones sin controlae la
mano o de manera excesiva esto se da por falta de un sistema de
gestion de talento humano que no se puede saber la necesidad real de
personal nuevo.

Carencia de integracion del personal hacia las organizaciones.
Desconocimiento de los verdaderos perfiles que se requieren para
cubrir las vacantes existentes.

Ausencia de motivacion y mal clima laboral que provoca bajos nivles de

desempeiio.

Departamento de Talento Humano

El departamento de talento humano esta en funcion de la evolucién de las

politicas y procedimientos de administracién del personal, de acuerdo a las

normas de la coroporacion expuesta con anterioridad, con la finalidad de
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optimizar el desarrollo y desempefio de las acciones designadas a cada

empleado y la clasificacion de la entidad. Tamayo, (2007)
Proceso del departamento de talento humano

Son procesos o0 conjuntos de actividades que estan internamente relacionadas
con las entradas o salidas dentro de las compafias. Por lo cual son de suma
importancia estos procesos son un elemento indispensable y mas extendido

en la gestion de las organizaciones que estan innovando en la actualidad.

Los procesos del departamento de talento humano son las actividades que
realizan al personal al momento de ejecutar cada uno de los subsistemas de
esta area como son: selecciona, contratar, formar, empler y retener al personal
de la organizacion. Una gestion por procesos es una parte de la administracion
estratégica, estas tareas y responsabilidades puede desempefiar una persona

0 &rea en concreto junti a los directivos de la organizacion.
Funciones del departamento de talento humano

En todas las organizaciones deben contar con un deprtamento de talento
humano en donde desarrollan una serie de actividades, dicha funciones van a
variar de acuerdo a varios factores como son los siguientes; las actividades a
la que se dedica, el tamafio del mismo e incluso a su forma de tomar

decisiones de la empresa. Ayensa, (2013)

A continuacién, se presentan las soguientes funciones mas importantes que

se ejecutan en el departamento de talento humano:

» Organizacion y planificacion del personal
Reclutamiento

Seleccién

Formacion

Control del personal

YV V V V V

Relaciones laborales
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Manual

Chiavenato, (2011). “Es un conjunto de instrucciones debidamente ordenadas
y clasificadas, que proporciona informacién rapida y organizada sobre las
practicas administrativas. Contiene datos e informacion respecto a

procedimientos, intrucciones, normas de servicios entre otros”
Funciones del personal

Las funciones son los procesos de los trabajos necesarios para la elaboracion
de innformacién que deben designarse del trabajo. Sin embargo, la subdivision
de estas actividades solo se lleva hasta un punto con el que no se presupone

un determinado tipo de informacion.

He aqui algunos ejemplos de funciones:

Preparar el balance y la cuenta de resultados
Controlar la entrada de pagos

Llevar el fichero de inmovilizaciones

Liquidar al personal

Elaborar informes

Comprobar facturas

Procesos de actividades

V V V V V V VYV V

Esstadistica de ventas

Los subsistemas de los recursos humanos
Los subsistemas indica que se debe tener una correcta y adecuaada marcha,
esto quiere decir que es necesario un formato de acuerdo a las necesidades

gue se presentan en la empresa debido a una implementacién profesional, con
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preparacion en los diferentes departamentos de la empresa y con lo que dara

como consecuencia un ajuste de los procesos de las labores a las tacticas y

comportamiento para alcanzar lo esperado. Alles,( 2013)

Figura N°- 1 Elemento de estrategias de recursos humanos

Atraccion,
seleccibn e
incorporacion

Andlisis y Desarrollo y
descripcion de planes de
puestos sucesion
Direccion
Estratégica de
Remuneraciones Formacion

y beneficios

Evaluacion de
desempefio

Elaborado por: José Hitler Collins Baquerizo

Nota 2 Tomado del libro contruyendo talento

Debido a cada uno de los elementos segun Alles (2013), explica a

continuacion.

Los andlisis de la descripcidén de cargos
En las empresas es necesario que cuenten con una descripcion breve por
escrito de los puestos de trabajo que constituyen en la empresa. Con esto se

puede verificar que las labores que realice cada colabprador no las repita y

18



algunas puedan quedar sin establecer a un empleado y esto es la base de
todos los subsistemas. En todas las organizaciones suelen contar con las
repectivas descripciones de puestos, aunque es conocido como Manual de

proceso. Aqui algunos de los subsistemas:

En funcion del puesto se:
» Selecciona personas

» Eveltan el desempefio

Atraccidn y seleccion e incorporcién de personas

En las organizaciones de todo tipo es importante captaciones de candidatos
idoneos, ya que una execelente seleccion de modelo competente profesional
y realizando las respectivas pruebas mas contundentes en los diferentes
casos. Por lo tanto, un apropiado proceso de admision son aquellos actos que
determinaran la incorporacion con lo que conlleva el exelente comienzo en sus
labores de los colaboradores. El encargdo de este proceso es quien debe

decidir lo més convincente para la seleccion.

Evaluaciéon del desempefio

En la actualidad los colaboradores de las empresas esperan recibir noticias
acerca de sus desenvolvimientos en sus lugares de trabajos. Por lo que es
indispensable contar con un sistema de evaluacién de desempefio ya que sera
de gran utilidad para fia debida motivacion de los mismos empleados.
Normalmente se realiza esto con valor monetario.

Remuneracion y beneficios

Es indispensable tener una comunicacion entre el empleador y el colaborador
de la empresa ya que esto va en direccion del bienestar laboral que se le ofrece

a cada persona. Por lo que debe prevalecer la equidad dentro de la misma.
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Desarrollo y planes de sucesion

En los dltimos timpos se ha convertido necesario que las organizaciones
desarrollen a su talento humano y también se ejecuten planes de scesion ya
gue se lo conoce como buenas practicas de las areas de recursos humanos.
Las aptitudes y consocimientos son importantes para conocer la parte

intelectual de las personas que laboran dentro de una determinada area.

Formacion

Las organizaciones realizan una secuencia de labores con la Gnica manera de
progrear el desenvolvimiento de los empleados con su respectivo puesto de
labores que ocupa actualmente cada persona o temporalmente que puedan
pasar a un futuro. Se considera mucho invertir en el talento humano, es decir,
en su capacitacion aunque en muchas organizaciones lo consideran como un

gasto.

El reclutamiento

Es un proceso en donde las organizaciones reclutan o atraen el mejor talento
o recurso humano para poder llevar acabo ese paso y proseguir a la seleccion.
La autenticidad del reclutamiento funciona como lineas de comunicacion para
la organizacion ya que se divulga y ofrece oportunidades laborales.

En este proceso de reclutamiento ocurren dos pasos en la comunicacion
importantes como lo son; cuando la empresa comunica y divulga las nuevas
oportunidades de los puestos vacantes de empleo que ofrecen en ese

momento, al mismo tiempo que atrae al candidato idoneo. Chiavenato, (2009)

Por otro lado Alles,(2013). Se refiere a que el reclutamiento “Son procesos en
los que se identifica y atrae a los grupos de candidatos, de los cuales mas
tarde se selecionaran a alguni para que reciba la oferta de empleo por parte

de la organizacién.”
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Proceso de reclutamiento

Los procesos de reclutamiento son aquellos que son llevados a cabp por los
reclutadores que realizan varios procesos. Este identifica la vacante mediante
la planeacion de recurso humano o peticion de los departamentos. El plan de
recurso humano puede ser Gtil especialmente porque ilustra las vacantes y las

que se requieran en el futuro.

Importancia del reclutamiento

Castillo, (2006 ) menciona que “En situaciones adecuadas el reclutamiento es
de alto desempefip como existe en la actualidad en lo paises latinoamericanos,
atraen al personal idéna al mercado laboral este proceso requiere de esfuerzo,
tiempo y dinero.” Esto se refiere cuando solo se necesite personal
especializado con intelecto de alto nivel. De esta forma si las organizaciones
no mantienen programas innovadores, eficientes de reclutamiento, le puede
significar perjuicios en términps prolongados de vacantes y contrataciones

apresuradas.

Reclutamiento interno y externo

El reclutamiento interno son aquellos candidatos que laboran dentro de las
empresas, aunque también se cogen a los colaboradores para impulsarlos o
que cambiarlos a que se desempefien en algunas de las otras funciones mas

relevantes o estimular a las personas que estan dentro de la organizacion.

El reclutamiento extremo actia en los candidatos que desean ingresar y por lo
tanto sean sometidos a un proceso de seleccion de personal. En todo caso el
reclutamiento interno se direcciona en la busqueda de las aptitudes y
competencias para poder sacar provecho de la forma adecuada tanto en todo
lo que respecta el intelecto del personal.

El reclutamiento externo se enfocaa en los candidatos que sean el mejor

21



recurso humano. Es un privilegio para el colaborador actual ofrecer nuevas
oportunidades para el mejor funcionamieno; el reclutamiento extreno se
aborda de manera precisa y eficaz, efecto de alcanzar y a traer a los
candidatos idoneos para que ocupe la vacante. Los reclutamientos internos y
externos contribuiran a la formacién continua y la actualizacion de banco del
talento humano que servira como fuente para los reclutamiento futuros.

Chiavenato, (2011)

Figuara N°- 2 Tipos de Reclutamiento

\

Los colaboradores actuales son preferidos para

Ilenar las vacantes en la organizacion.

> Los colaboradores tienen nuevas
oportunidades de ascender en la organizacidn.

> La organizacién ofrece un plan de carrera y

\ oportunidad. j

Interno
/ Al colaborador

Reclutamiento

/ » Los nuevos candidatos del exterior llenan Ias\

Externo vacantes y les brindan nuevas oportunidades.

» Los candidatos externos son preferidos.

» Se exige que se reclute en el exterior y se
seleccione para llenar la nueva vacante.

» La organizacion ofrece oportunidades a los
candidatos.

\_ J

Elaborado por: José Hitler Collins Baquerizo

Nota 3 Tomado del libro de administracion de recursos

Las ventajas y Desventajas del reclutamiento interno
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El reclutamiento interno tiene varios factores:

Tabla N°- 2 Ventajas y desventajas de reclutamiento interno

Ventajas

DESVENTAJAS

Se aprovecha del recurso humano
en la organizacion.

Se motiva el desarrollo innovador y
profesional del personal.

Se realiza una mejor seleccion ya
que los colaboradores son
conocidos.

Se disminuye el costo financiero al

realizar reclutamiento interno.

Se puede bloquear la entrada de

nuevas ideas, experiencias y
expectativas.

Se facilita el conservadurismo y
favorece la rutina actual.

Mantiene casi inalterado el
patrimonio humano actual de la
organizacion.

Funciona como un sistema cerrado

de reciclaje continuo.

Elaborado por: José Hitler Collins Baquerizo

Nota 4 Tomado del libro de administraciéon de recursos humanos

Ventajas y desventajas del reclutamiento externo

A continuacién, se presenta algunas:

Tabla N°- 3 Ventajas y desventajas de reclutamiento externo
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Ventajas

Desventajas

Se incorpora a la organizacion
sangre nueva.
Se

humanos al

aporta nuevos  recursos
patrimonio de la
organizacion.

Crece los conocimientos intelectual
y destrezas en la organizacion.
Mejora la interaccion con el talento

humano.

Se disminuye la motivacién de los
trabajadores en la organizacion.
la fidelidad de

trabajadores ya que se ofrece

Carencia de los

oportunidad a extrafos.
de

los

Requiere aplicar técnicas

seleccibon para elegir a
candidatos externos.

Tiene un alto costo e inseguro que

el reclutamiento interno.

Elaborado por: José Hitler Collins Baquerizo

Nota 5 tomado del libro administracién de recursos humanos

Seleccion

La seleccién funciona como varios filtros que permiten el ingreso de nuevo
personal a la organizacion, solo aquellas que cumplan o cuenten con las
caracteristicas deseadas. Antes se lo conocia en que solo consistia en la
buena eleccion y tenia que ser precisa de la persona indicada para el puesto
correcto en el momento adecuado.

Jairon, (2017). “La seleccion consiste en elegir y clasificar a los candidatos
mas oportunos para satisfacer las carencias en la organizacion. Seleccionar
significa que se debe tener claras las tareas que se van a realizar y los
requisitos que se deben llevar a cabo.”

El proceso de seleccion es esencial dentro del manejo del talento humano, la
estrategia de recursos humanos, el respectivo analisis de puesto y el
reclutamiento se realizan basicamente como una base poder seleccionar al

personal; asi se tiene conocimiento que el proceso se lo ha realizado de
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manera incorrecta se desperdiciaran los esfuerzos anteriores provocando asi
que el area de la empresa no llegue a alcanzar sus metas propuesta al inicio.
Seleccion no es otra cosa que elegir a un candidato que sea de manera
aleatoria pero que sea de acuerdo a los criterios que se han establecidos. Esto
comienza cuando se tiene definido el perfil requerido por el jefe de area que h
solicitado para que cubra dicho puesto y el mismo ha dejado en claro las

expectativas que deseen que se cumplan.

Importancia de la seleccion

La importancia de la seleccion es la que radica, a través de un adecuado
proceso de selecciéon medianre la cual aumenta las posibilidades de dar con
la persona idénea, es decir, la persona que retna de manera mas ajustada los
requisitos que el puesto requiere.
Lo procesos pueden implicar inversion y tiempo, sin embargo, se pueden
lograr beneficios para la compafia y varias ventajas para la misma. Tambien
provee a la empresa de personas calificadas adecuadas para su
funcionamiento, se obtiene las siguiente ventajas:

» Las personas adeuadas Yy calificadas no necesitan de capacitacion.

» Menos tiempo de induccidn al ingreso a la organizacion.

» Mejor efectividad al momento de realizar las actividades.
Las personas son ayudadas a poder colocarse en los cargos mas adecuados
dependiendo de sus caracteristicas personales, con ello se obtiene la siguiente
ventaja:

» Personal mas satisfecho en el trabajo y al realizar las actividades.

» Meyor duracion y fidelidad en las organizaciones.

Proceso de seleccién
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En este proceso se conocen una serie de pasos que ayudan a la eleccion del
individuo idéneo para que ocupe la vacante. Esto implica optar entre varios
candidatos reclutados lo mas acertados para apoderarse de los cargos
existentes. Segun Grados, (2013) “Mediante la importancia de realizar mejore
procesos de seleccidn se busca obtener meyores expectativas del personal en
su desempefio actividades, por tanto, la evaluacion debe de realizarse de
forma precisa.” Este proceso repreenta una serie de lineamientos especificos
que son utilizados para establecer que solicitante seran elegidos, los procesos
inician al momento que una persona solicite la oferta de empleo vy finaliza

cuando contratan a uno de los solicitantes.

Contratacion

La contratacion es un contrato a un individuo a través de la cual se conviene,
acuerda entre las partes intervinientes, generalmente empleador y empleado,
por la realizacion de un determinado trabajo o actividad, a cambio de la cual,
percibirda una suma de dinero estipulada en ciertas condiciones. Chiavenato,
(2011)

Induccion

Segun Dessler, (2009) “La induccion del personal consiste en la orientacién,
ubicacién y la supervision que se les efectia al ingreso a los nuevos
trabajaadores durante el periodo de desempefio inicial y su adaptacion y
rendimiento en la organizacion.
Las actividades pueden llevarse a cabo de las siguientes formas:

» Presentacion breve.

» Comunicacion entre compafieros.

» La entrega de manuales que contengan mision, vision y politicas de la

empresa. (es decir, derechos y obligaciones).
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» Recorrido guiado por las instalaciones de la empresa.

Se deben considerar de suma importancia las siguientes acciones:

» Presentar al nuevo trabajador a su jefe inmediato, a su vez este lo
presentara a sus compaferos.

> Breve explicacion del jefe dando a conocer en qué consistira su trabajo
y la descripcion del puesto.

> El jfe del departamento debera ensefiarles los sitios generales de la

organizacion.

Evaluacion de desempefio

La evaluacién de desemperio consiste en una herramienta para mejorar al
recurso humano de la orgnizacion es Gtil cunado se tiene que considera el
sentir de los empleados.

Existen un sin nimero de técnicas y modelos para poder llevar a cabo una
evaluacion de desempefio adecuada. Cuesta, (2011)

En la evaluacion de desempefio se mide el grado en que el trabajdor esta
logrando las actividades asignadas, identificando si dicho trabajdor esta
cumpliendo o no con los requisitos sefalados en el analisis de su puesto.
Por lo tanto, es importante comunicarle al trabajador por escrito en primera
instancia una descripcién detallada de las funciones y actividades que
estan bajo su responsabilidad realizar desde el proceso de induccion; la
organizaciéon con esta informacion podra definir cuales son los criterios de
evaluacion del desempefio del trabajador a considerar, los cuales también
deben ser comunicados por escrito a todos los que conformna a la
organizacién. La evaluacion de desempefio para que tenga validez,
confiabilidad y practicidad, requiere estar basado en normas y medidas del

desempeiio:
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» Normas de desempefio: Son los niveles establecido para medir

resultados en cualquie puesto de desemperfio de los trabajadores.

» Funciones que se incluyen en la descripcion del puesto, se puede

decidir qué conductas son decisivas y se deben evaluar.

» Medidas del desempeiio: Consisten en identificar las conductas que

determinan el buen desempefiO (habilidad, rapidez).

Métodos de evaluacion de desempefio

La evaluacion del desempefio se puede realizar por distintos medios que

pueden variar en la compafia.

Algunos métodos a utilizar son:

>

V V V V V V VY

Escala de clasificacion.

Escalas de clasificacion basadas en la conducta.

Lista de verificacion.

Método de eleccion forxada.

Método de incidentes criticos.
Métodos de investigacién de campo.
Método de autoevaluaciones.

Administracion por objetivos.

Luego de conocer los resultados de la evaluacion es necesario comunicarse 0o

entrevistarse con los colaboradores evaluados para conocer la descripciéon de

los puestos y diferenciar las evaluaciones anteriores, con la finalidad de

establecer un plan de accion, ya sea para consolidar las fortalezas o remdiar

las deficiencias del trabajdor, que le pueda servir como guia de lo que se

espera de su desempeiio en el futuro.

Importancia de la evaluacion del desempefio
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La importancia de la eveluacion de desempefio juega un factor primordial en
el recurso humano y relevanfe enla organizacién, ya que uno de los principales
retos de los directivos es conocer el valor agregado de cada colaborador que
aporta a la empresa, asi como el aseguramiento del logro de los objetivos
corporativos y su aportacion a los resultados finales.

Desempeiio laboral

Segun Porret, (2008) dice que el desempefio laboral “Consiste en conocer las
areas de trabajo que se deben nalizar los directivos para medir el rendimiento,
deben tener en cuenta que el sistema de evaluacion tiene que referirse
aquellas actividades que estan relacionadas directamente con el éxito de la

empresa’.

Clima laboral

Los elementos relacionados con el clima laboral del personal, que conforman
la cultura de la compafia; es por ello que una percepcion negativa de
cualquiera de dichos elementos podria desencadenar problemas que afectan
directamente en el recurso humano (como el estrés), por lo que define la idea
de que el clima laboral es un tipo de actitud colectiva producida y reproducida
por las interacciones de los colaboradores de una empresa.

Se puede conluir que la importancia del clima laborla se basa en el
comportamiento de un empleado no es obtenido por las condiciones
laboralaes existentes, sino por las percepciones y de las condiciones

relacionadas de la empresa.

Flujograma
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Segun Polanco, (2012) “Los flujogramas son representaciones a través de las
figuras geométricas las misma que nos sirven para seguir una secuencia de
una fase o proceso que se va a elaborar”, por lo que estan unidos por flechas
gue se enlazan desde el inicio hasta el final de un proceso. Los flujogramas
son faciles de entender debido a su breve contenido que posee.

Importancia del flujograma

Los flujograma son muy importante en la actualidad ya que la mayoria de las
empresas ya sean pequefias o grandes lo utilizan porque es mas facil de
entender el orden que esta siguiendo un procesp, y a la vez les permite realizar

mejoras necesrias.

Tipos de diagramas de flujos

Existen tres tipos de diagramas y son los siguientes:

» Diagrama vertical: Este se lo realiza de aarriba hacia abajo con la
secuencia de la lista de operaciones en donde se detalla la informacién
gue se va a preentar.

» Diagrama horizontal: Se presenta de izquierda a derecha la secuencia
de tareas.

» Diagrama panoramico: Esta secuencia se desarrolla en vertical y
horizontal, en este formato se comprende de manera mas facil todas

las tareas que se ejecuten en un puesto o departamento.

Simbologia de los diagramas de flujo

Tabla N°- 4 Diagrama de flujos ANSI
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Simbolo Representa

Inicio/ Fin

Operacion Actividad

O
N
O

Almacenamiento
Conector

Lineas de flujo

I\/l Conector de pagina

Elaborado por: José Hitler Collins Baquerizo

Nota 6 Tomado de la simbologia ANSI

Quintana, (2014). La administracion es una necesidad universal, se define
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como disciplina que contiene un conjunto de técnicas y herramientas que son
necesarias estudiar con todo compromiso y profundidad.

Las modalidades de la administracion se despliegan en tres condiciones;
politicas, econdémicas, sociales y culturales que se deben tomar en cuenta
cuando se presentan problemas empresariales aquellos necesitan soluciones
practicas, tomando como ejemplo los tratados de libre comercio o
innovaciones tecnologicas que surge la necesidad de la administracion.

Es una ciencia social que persigue la satisfaccion de objetivos institucionales
por medio de una estructura y a través del esfuerzo establecido.

Arena, (2011). Dentro de la definicién se destacan los medios por los cuales
el concepto de administracion de objetivos organizacionales a traves de un
“Esfuerzo humano combinado”. La importancia de esfuerzo como el de jefe,

subalterno es determinante para el logro de las metas.

Los Recursos Materiales también son importante ya que logran objetivos de la
empresa, la capacidad instalada de los insumos o para la produccion, son
esenciales para satisfacer las necesidades, que la Sociedad Demanda,

obteniendo mayores utilidades para la empresa.

Por eso la definicion de la administracion con lleva a determinar su importancia

debido a las exigencas que dia a dia conllevan en la época actual.

2.3.- Fundamentacion Legal

32



En la republica del Ecuador y en las 24 provincias del pais, todas las
actividades licitas se desarrollan bajo la normativa establecida en la
constitucion vigente 2008, en ella se establecen las normativas necesarias
establecidad en el Plan Nacional de Desarrollo 2017 202, para el desarrollo de
esta investigacion también se considerardn las reformas al codigo del trabajo
al IESS.

Constitucién Politica de la Republica del Ecuador
En el Art. 14, TITULO Il, DE LOS DERECHOS

Capitulo 1I: “Derechos del Buen Vivir’, Seccidén Segunda indica que: “Se
reconoce el derecho de la poblacion a vivir en un ambiente sano y
ecologicamente equilibrado, que garantice la sostenibilidad y el buen vivir,

sumakkawsay”.

Ademas, en este Articulo se declaran de interés public: “La preservacion del

medio ambiente..... la prevencién del dafio ambiental....”

En el Art. 15 de esta misma seccidn se establece que: “El estado promovera,
en el sector publico y privado, el uso de tecnologias ambientalmente limpias y
de energias alternativas no contaminantes y de bajo impacto.”

En el Capitulo VI: Derechos de Libertad, Art. 66, se indica que se garantizara

a las personas:

“2. El derecho a una via digna, que asegure la salud, alimentacuodn y nutricién,

agua potable, vivienda, saneamiento ambiental, educacion, trabajo, empleo...”

“27. El derecho a vivir en un ambiente sano, ecolégicamente equilibrado, libre

de contaminacion y en armonia con la naturaleza.”

En el Capitulo VII: Derechos de la Naturaleza.
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Art. 71, se establece que “Toda persona, comunidad, pueblo, acionalidad
podra exigir a la autoridad publica el cumplimiento de los rechos de la

naturaleza...

El estado incentivara a las personas naturales y juridicas, y a los colectivos,
para que protejan la naturaleza, y promovera el respeto a todos los elementos

que forman un ecosistema.”

Art. 72. La naturaleza tiene derecho a la restauracion. Esta restauracion sera
independiente de la obligacion que tienen el estado y las personas naturales y
juridicas de indemnizar a los individuos y colectivos que dependas de los

sistemas naturales efectados.

Art. 74. Las personas, comunidades, pueblos y nacionalidades tendran
derecho a beneficiarse del ambiente y de las riquezas naturales que les

permitan el buen vivir.

Art. 83. Son deberes y responsabilidades de las ecuatorianas y los

ecuatorianos, sin perjuiicio de otros previstos en las Constitucion y en la Ley:

Plan Nacional de desarrollo 2017 — 2021

A 2021 se concibe un Ecuador donde todos tengamos vivienda digna,
especialmente los mas pobres, donde los nifios y las nifias no sufran de
desnutricién, y los jévenes puedan acceder a la educacion superior, donde no
exista violencia contra las mujeres, y se garanticen los derechos de la
naturaleza. Un pais productivo en que todos tengamos empleo digno, y el
desarrollo rural sea una prioridad. Un Ecuador basado en la transparencia, la
participaciéon, la honestidad y la solidaridad, con un Estado plurinacional e
interultural que reconozca las diversas identidades que habitamos en el
territorio naciona, un Estado cercano a la ciudadania, y en el que se fortalezca

una politica exterior soberana y d epaz. Con estos fundamentos el Plan
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Nacional de Desarrollo, para el periodo 2017-2021, se organiza en tres Ejes
Programaticos y nueve Objetivos Nacionales de Desarrollo, sobre la base de

la sustentabilidad ambiental y el desarrollo territorial.

El primer eje del Plan, “Derechos pata todos duate toda la vida”, establece la
proteccion de las personas mas vulnerables, afirma la plurinacionalidad e
interculturalidad, planeta el combate a la pobreza en todas sus dimensones y
todo tipo de discrimicacion y violencia, y garantiza los derechos de la

naturaleza.

El segundo eje, “Economia al servicio de la sociedad”, planeta consolidar el
sistema econdmico social y solidario, ampliar la prouctividad y competitividad,
generar empleo digno, defender la dolarizacion, y redistribuir equitativamene
la rigueza; ademas busca garantizar la soberania alimentaria y el desarrollo
rural integral. Finalmente, el tercer eje, “Mas sociedad, mejor Estado”;
promueve la participacion ciudaddana y la construccion de una nueva ética
social basada en | transparencia y la solidaridad, un Estado cercano con
servicios de calidad calidez, abierto al dialogo social permanentr, asi como la

soberania y la paz, posicionando estratégicamente al Ecuador en el mundo.

Para implementar el modelo de desarrollo propuesto, es indispensable mirar
al territorio como el espejp donde se concretan todas las metas propuestas; es
por esto que en la Estrategia Territorial Nacional se parte de la interpretacion
del modleo territorial ecuatoriano, entendiéndoslo como una construccion
social, con sus limitaciones y potencialidades; conociendo el medio fisico y sus
recursos naturales, como ejes centrales del desarrollo y de satisfaccion de
necesidades. Prsentamos asi, un Plan para Toda una Vida, para las presentes
y futuras generaciones. Se trata de un Plan corto, concreto y transparente para
que todas y todos los podamos leer y utilizar, que motiva el didlogo sobre los
grandes Objetivos Nacionales de Desarrollo, que se actualiza con los aportes
ciudadnos; y que direcciona la gestion publica para el cumpliemento de los

programas de gobierno y el logro de metas nacionales.
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Cédigo de comercio

ARTICULO 7.- Ningun individuo se le coartara la libertad de ejercer el
comercio en las zonas de trabajo, a menos que esa libertad resulte contraaria
a los intereses de los mismos trabajadores o de la colectividad, ni se cobraran
por dicho ejercicio otras cuotas e impuestos que los autorizados por las leyes
rspectivas.

En la actualidad nos damos cuenta como algunos obreros trabajan horas
extras y hay ocasiones en que los jefes suelen cancelar la mitad de las cuotas,
0 sino no le pagan, el tiene la libertad de demandar a la empresa porque no
cancelan algunas cuotas esto llevara que la empresa tenga problemas, los
jefes o las autoridades de ahi deben saber que ellos estan trabajando para las
empresas y necesitan de su sueldo completo.

2.4.- Definiciones conceptuales

Universalidad: Existe en culaquier grupo social y ademas es susceptible de
aplicarse lo mismo en una empresa industrial, ya sea en un hospital, escuela,

etc.

Valor Instrumental: Su finalidad es eminentemente practica, resulta ser un
medio para ogra un fin y no un fin en si misma: ya que mediante ésta se busca

obtener resultados.

Unidad temporal: Para fines didacticos se distingan diversas fases y etapas
en el proceso administrativo, esto no significa que existan aisladamente. Todas

las partes del proceso administrativo existen simultdneamente.

Amplitus de Ejercicio: Se aplica en todos los niveles o subsistemas de una

organizaciéon formal.
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Especifidad: Aunque la administracion se auxilie de otras ciencias y técnicas,

tiene caracteristicas propias que le proporcionan su caracter especifico.

Interdisciplinariedad: La administracion es a fin a todas aquellas ciencias y

técnicas relacionadas con la eficiencia en el trabajo.

Flexibilidad: Lo principios administrativos se adaptan a las necesidades
propias de cada grupo social en donde se aplican. La rigidez en la

administracion es inoperante. Zacarias, (2011)

CAPITULO Il

METODOLOGIA

3.1.- Datos de la empresa
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La empresa BAQUERIZO Y ASOCIADOS, se encuentra ubicada en la
provincia de Santa Elena, fue constituida el 14 de abril del 2010. Su actividad
ofertante es la realizacion de Proyectos Sociales para los GAD de las

Provincias.

Mision:
Baquerizo & Asociados, es una empresa dedicada a la realizacion de

proyectos que beneficia a las personas de la provincia de Santa Elena.

Se trata con el objetivo de satisfacer las necesidades de calida y cumplimiento
de sus clientes dentro de unas relaciones de mutuo respeto dentro del marco
de sus obligaciones contractuales, para beneficio de su entorno social, cultural

y economico.

Vision:

Se busca un liderazgo local apoyando en la mas efectiva y en la solvencia
profesional de su grupo humano como base primordial para su proyeccion a
mercados mas amplios y sostener asi un crecimiento local acorde con la

condiciones de la demanda.

Para el 2020 Baquerizso & Asociados , quiere ser la empresa de realizacion
de proyectos lideres en la provincia de Santa Elena en eficiencia y ayuda a la

sociedad.

Organigrama estructural

38



Figura N°- 3 Organigrama Estructural

- |
LIS L]
DERPARTAMENT DEPARTAMEMNT DHE
FINANCIERD PROYECTOS
m

DEPACRTAMENTO

DE RECURSOS
HUNMANDS

—

AS|ISTENTE

Elaborado por: José Hitler Collins Baquerizo
Plantilla de Trabajadores

Tabla N°- 5 Trabajadores

COLABORADORES NUMERO
GERENTE GENERAL 1

JEFE DE TALENTO HUMANO 1
JEFE FINANCIERO 1
JEFE DE PROYECTOS 1
ASISTENTES 4
TOTAL 8

Elaborado por: José Hitler Collins Baquerizo

Los clientes de la Empresa Baquerizo y Asociados son:

El municipio delo GAD de la Libertad, Municipio GAD de Santa Elena,
Municipio GAD de Salinas, Prefectura de Santa Elena, Gobernacion de Santa
Elena
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3.2 Disefio de la Investigacion
La investigacion se basara en un enfoque Cuali- Cuanti que permitira conocer

los hechos, procesos, estructuras en su totalidad, estimular la realizacion de
ajustes, especificar las caracteristicas principales y las fases para la

realizacion de la Investigacion.
3.3.- Tipos de Investigacion

Descriptiva. - una de las primeras formas de aproximarse al problema de
investigacion. Se vale de los estudios narrativos del problema, determina las
causas, para sefialar la agrupacion y sistematizacion de los elementos, de

estudio (Arias, Investigacion descriptiva, 2006)

Explicativa: consiste en establecer las causas de los eventos, fenbmenos o
sucesos que se estudian. Se manifestaran cada una de las actividades a

realizar, definiciones del administracion de talento humano.

Correlacional: Se utilizar4 este proceso para relacionar la variable
independiente con la variable dependiente. Bernal, Investigacion

correlacional, (2006)

Campo: Desarrollado con base a entrevistas de un especialista en evaluacion
de desempefio con el superior inmediato, mediante el cual se verifica y evalla
el desempefio de sus subordinados. Mediante este método, la evaluacion del
desempenio la efectda al superior (jefe), pero con asesoria de un especialista

(staff) en evaluacion del desempefio.

El especialista va a cada una de las secciones para entrevistar a los jefes sobre
el desempeio de sus respectivos subordinados. Aunque la evaluacion sea
responsabilidad de linea de cada jefe, hay un énfasis en la funcion de staff en

asesorar de manera mas completa a cada jefe. Echavarria, (2012)
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3.4 Segun su Disefio

La poblacién: Es un conjunto de individuos de la misma clase, limitada por el
estudio. Segun Tamayo y Tamayo, (1997). La poblacién se define como la
totalidad del fendmeno done las unidades de poblacibn posee una
caracteristica comun la cual se estudia y da origen a los datos de la

investigacion.

Tabla N°- 6 Poblacion

COLABORADORES NUMERO
GERENTE GENERAL 1

JEFE DE TALENTO HUMANO 1
JEFE FINANCIERO 1
JEFE DE PROYECTOS 1
ASISTENTES 4
TOTAL 8

Elaborado por: José Hitler Collins Baquerizo

La Muestra: Es la que puede determinar la problematica y que le es capaz
de generar los datos con los cuales se identifian las fallas dentro del proce4so.
Segun Tamayo y Tamayo, (1997), afirma que la muestra es el grupo de

individuos que se toma de la polacion, para estudiar un fenomeno estadistico.

Tabla N°- 7 Muestra

COLABORADORES NUMERO
JEFE DE TALENTO HUMANO 1
ASISTENTES 4
TOTAL 5

Elaborado por: José Hitler Collins Baquerizo
3.5.- Técnicas de investigacion:

Encuesta: Ponce, (2014) permite la recopilacion de datos utilizadas para
obtener informacion de personas sobre diversos temas. Las encuestas tienen
una variedad de propésitos y se pueden llevar a cabo de muchas maneras
dependiendo de la metodologia elegida y los objetivos que se deseen

alcanzar.
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Entrevista: Es una converacion, es el arte de realizar preguntas y escuchar
respuestas. Como tecnica de recogida de datos, esta fuertemente influenciada
por las caracteristicas personales del entrevistador. Segun Denzin y Lincoln,
(2005)

Entrevista realizada al Jefe de Departamento de Talento Humano

1.-¢, Cuanto tiempo tienes en la Empresa Baquerizo & Asociados?

Buen dia, tengo en la empresa laborando 2 afios, no ha sido nada facil estar

en este puesto de trabajo. He realizo lo que m as he podidio, hay cosas que

deben camb iar pero eso ya depen e de los mandos altos.

2.-¢,Qué importancia crees que tiene el Departamento de Recursos Humanos

para la empresa?

Si bien es cierto los Recurso Humanos son de vital importanccia, es una area

de soporte al negocio, creo gue es parte fundamental, porque4 e4s la area

donde se escoje a los m ejores profesionales para que puedan cumplir desde

el area de las personas los objetivos gue se marcan en la empresa.

3.-¢,Cuales cree gue son los retos con los que se enfrenta recursos humanos

en la actualidad?

Creo que es el adaptarse al nuevo entorno, con personas cada vez mas

preparadas en una erba tecnologica que va muy rapida y que es cada vez mas

exigente.

4.-¢, Cuales cree que son las prioridades para un departamento de Talento

Humano?
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La prioridad nume5ro uno debe ser el cuidado vy de4sarrollo de las perseonas

unido de la mano de la consecucion de objetivos de negocios. Colaboradores

y negocio van de la mano.

5.-¢, Aque areas de Talento Humano les dan m as importan cia o son

mas relevantes?

Le doy mucha importancia a las areas de oficina, ya q2ue si no se4 tiene estos

basicos cubiertos facilmente las empresas van a pide5r cen trarse en lo que

verdaderam en te importa que son las areas de desarrollo. En este es

importante hacer bien las nominas de cada colaborador para que ocupe el

puesto correcto, si no se lleva acabo esto se trabajara en un ambiente ostil.

3.6.- Analisis de la entrevista

Siguiendo los pasos del jefe de Talento Humano, se ve que esta capacitado
para desempenar el puesto de trabajo, lo que le hace falta es relacionarse mas
con los colaboradores, mantiene buen ase ideas lo cual se le dificulta es por

as orden es de sus subordinados.

Las estrategias paicadas por el entrevistador hizo que esto se a una charla

amena para poder asi en ten der a la empresa Baquerizo & Asociados.

CAPITULO IV

ANALISIS DOCUMENTAL

Analisis e interpretacion de la investigacidon realizada por medio de los
resultados aplicando el metodo de la encuesta.
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La encuesta se realizo a los 4 asistentes de diferentes departamento, incluido
el departamento de talento Humano, en donde tuvo como objetivo buscar el
mejoramiento de la Administracion del departamento de Talento Humano de

la empresa Baquerizo & Asociados de la provincia de Santa Elena.

Tambien se realizo 1 entrevista al Jefe del Departamento de Talento Humano
para saber cuales son las falencias por parte del departamento. Acontinuacion

se detalla cada resultado obtenido en la encuestas.

El desarrollo del proyecto estuvo enfocado en la Poblematica Ineficiente
administracion del talento humano, genera inadecuada contratacion de mano
de obra calificada de la empresa Baquerizo & Asociados Del Canton Salinas;
provincia de santa Elena, en el periodo 2017. Esta situacion le ha generado
inadecuado proceso de contratacién del personal, ya que no cuenta con tipos
de selecciones actualizadas y esto hace que se lleve una mala gestion

financiera lo cual son bajos los ingresos para la empresa.

La encuesta se realiz6 a 4 asistentes de la Empresa Baquerizo & Asociados

1.- Cuanto tiempo tiene usted laborado en la empresa Baquerizo & Asociados?

Tabla N°- 8 Tiempo

De 6 meses a 1 ano

De 1 ano a 3 anos

De 3 a 6 afos

No se acuerda

Total 4
Elaborado por: José Hitler Collins Baquerizo
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Figura N°- 4 Tiempo

Tiempo

B De 6 meses a 1 aio
B De 1 afio a 3 afios
De 3 a 6 afios

B No se acuerda

Elaborado por: José Hitler Collins Baquerizo

Analisis: Como podemos observar en la Figura N°- 4, el 50% de los
encuestados manifestaron que el tiempo de trab ajo de ellos es de 6 meses a
1 afio, el 25% de 1 afio a 3 agfios y el 25% de 3 a 6 afos.

2.-¢, Cuales son las causas que esta atravesando la empresa Baquerizo &

Asociados?

Tabla N°- 9 Causas

Contratacién del personal Inadecuado
Contratacion del personal No idoneo para el cargo | 1
Contratacion del personal Adecuado
Falta de seleccion del personal

Total 4
Elaborado por: José Hitler Collins Baquerizo
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Figura N°- 5 Causas

Causas

H Contratacion del
personal Inadecuado

M Contratacion del
personal No idoneo para
el cargo

Contratacion del
pesonal Adecuado

Elaborado por: José Hitler Collins Baquerizo

Aalisis: Como podemos observar en la Figura N°- 5, el 75% de los encuestados

manifestaron que la contratacion del personal es la Inadecuada, el 25% tiene
personal no idoneoa para el cargo.

3.- ¢ Cuanta usted con todos los beneficios d ley?

Tabla N°- 10 Beneficios

Si
No
Total

Elaborado por: José Hitler Collins Baquerizo
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Figura N°- 6 Beneficios

Beneficios

W Si

H No

Elaborado por: José Hitler Collins Baquerizo

Analisis: Como podemos observar en la Figura N°- 6, el 50% de los
encue4stados man ifiestan que no reciben todros los beneficfios de ley, el otro

50% que si reciben.

4.-¢, La empresa cuenta con la credibilidad para sus usuarios o clientes?

Tabla N°- 11 Credibilidad

No tiene credibilidad 2

La falta de desconocimiento también hacer que el cliente no confié en ella.

Falta de informacién hacia los usuarios.

Desconocimiento de Estrategias

Total 4
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Elaborado por: José Hitler Collins Baquerizo

Figura N°- 7 Credibilidad

Credibilidad

B No tiene credibilidad

H La falta de
desconociemiento
tambien hacer que el
ciente no confie en ella.

Falta de informacion
hacia los usuarios.

Elaborado por: José Hitler Collins Baquerizo

Analisis: Como podemos observar en la Figura N°- 7, el 50% de los
encuestados manifestaron que la empresa No tiene Credibilidad, el 25%
manifiesta que la falta de desconocimiento tambie hace que el cliente no confie

en ella, el otro 25% manifiesta que le falta informacion hacia los usuarios.

5.-¢ Usted sabe de que manera afecta la mala administracion del
departamento de talento humano?

Tabla N°- 12 Mala Administracién

Inadecuado ambiente laboral
Mano de obra No Calificada
Desconocimiento de su area de trabajo | 1
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Desconocimiento de Estrategias

Total 4
Elaborado por: José Hitler Collins Baquerizo

Figura N°- 8 Mala Administracion

Mala Administracién

M Inadecuado ambiente
laboral

B Mano de obra No
Calificada

Desconocieminto de su
area de trabajo

W Desconocimiento de
Estrategias

Elaborado por: José Hitler Collins Baquerizo

Analisis: Como podemos observar en la Figura N°- 8, el 50% de los
encuestados manifestaron que los empleados mantienen una mano de obra
no calificada lo cual hace que el trabajo no este acorde a lo establecido, el
25% mantiene un inadecuado ambiente laboral, el 25% desconocen el area de
trabajo.

6.-¢ Recibio usted alguna capacitacion al momento de pertenecer a la

empresa?

Tabla N°- 13 Capacitacion

Si 2
No 2
Total 4

Elaborado por: José Hitler Collins Baquerizo
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Figura N°- 9 Capacitacion

Titulo del grafico

mSi

H No

Elaborado por: José Hitler Collins Baquerizo

Analisis: Como podemos observar en la Figura N°- 9, el 50% manifiestan qu si
han recibido las cpacitaciones al momento de in gresar a la empresa, el otro

50% manifiestan que no han recibido ninguna capacitacion.

7.-¢, Usted asistiria a las capacitciones que la empresa realizara para el

bienestar suyo y de la empresa?

Tabla N°- 14 Asistencia

Si 3
No
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Talvez | 1

Total |4
Elaborado por: José Hitler Collins Baquerizo

Figura N°- 10 Asistencia

Asistencia

HSi
H No

Talvez

Elaborado por: José Hitler Collins Baquerizo

Analisis: Como podemos observar en la Figura N°- 10, el 75% de los
encuestados manifestaron que si recibierian la capacitacion dada por la

empresa, el 25% no estan seguros de asistir.

8.-¢, Cree usted que se deba cambiar al jefe de Departamento de Talento
Humano para el beneficio de la empresa?

Tabla N°- 15 Departamento de Talento Humano

Si, porque es muy comodo 4
No, porque si cumple con el perfil
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Talvez, removiéndolo del cargo mejore

Total 4
Elaborado por: José Hitler Collins Baquerizo

Figura N°- 11 Departamento de Talento Humano

Talento Humano

B Si, porque es muy
comodo

B No, porque si cumple
con el perfil

Talvez, removiendolo
del cargo mejore

Elaborado por: José Hitler Collins Baquerizo

Analisis: Como podemos observar en la Figura N°- 11, el 100% manifiesta
gue4 cambian al jefe de4l Departamento de Tawlento Humano, ya que ha

seleccionado mal al personal
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4.2 Plan de Mejora

trabajo

aperturada

¢, Qué? ¢Por qué? ., Como? ¢,Cuando? ¢, Quién? ¢.,Doénde? Costo
Implementar No cuenta con | Mediante un | El 1 de | Los En las | $200
de un | un persoal | analiis de | septiembre elcionados instalaciones
mejoramiento | especializado | pue4sto y una | del 2018 para ocupar | de la Empresa
del en el tema buen dicho cargo
departamento seleccion del
de Talento personal para
Humano gue ocupe ese

cargo
Capacitar al | La empresa | Por medio de | El 1 de | Colaboradores | En las | $600
personal para | no cuentacon | un sitio web, | septiembre de la empresa | instalaciones
la adecuado | personal para que se |del 2018 Baquerizo & | de la Empresa
seleccién del | idoneo para | postulen para Asociados Baquerizo &
personal e4l cargo la plaza de Asociados
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Proponer No hay una | Mediante El 1 de | Departamento | En las | $600
acciones de | buena insentivos  a | septiembre de Talento | instalaciones
mejora para la | seleccion del | los del 2018 Humano de la Empresa
contratacion personal de4 | colaboradores Baquerizo &
del personal | m ano de4d |para que se Asociados
de mano de | obra lo que4 | esfuercen por
obra. dificulta  los | trabajar

avances de

los trabajos
Mejorar la | No hay una | Participando El 1 de | Todos los | En las | $300
interaccion buena en reuniones | septiembre colaboradores | instalaciones
con los | comunicacion | mensuales, del 2018 de la empresa | de la Empresa
colaboradores | por parte de | para que y sus mandos | Baquerizo &
y Jefe de|los lleven una altos Asociados
Talento subordinados | buena
Humano comunicacion
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Conclusiones

e Se fundamentd mediante consulta bibliografica lo concerniente a
administracion del talento humano y contratacion de mano de obra
calificada, para incrementar la literatura al respecto

e Se diagnosticO el proceso de contratacion de personal que viene

desarrollando la empresa Baquerizo & Asociados, en procura de
determinar las falencias de la problematica

e Proponer acciones de mejoras para el proceso de contratacion de mano

de obra calificada.

En el trabajo investigativo se encontro algunas falencias por parte del
departamento de Talento Humano, lo cual dificulta la seccién del personal lo

gue hace que solo sea escojido o recomedado por la cupula mayor.

La inexistencia de un reclutamiento de acorde al puesto de trabajo hace que

se trabaje de una manera no idonea en la empresa.

No mantienen buenas relaciones con los subordinados o jefes del area de
trabajo. Esto crea realizar un trabajo por lo que le pagan a diferencia de que

le guste lo que hace.

La falta de capaqgcitaciones al momento de ingresar es otro inconveniente que
mantiene laq empresa por lo que sus colaboradores no saben que servicio o

trabajo van a realizar.
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Recomendaciones

Se recomienda a la empresa una Propuesta para el mejoramiento de la

Administracién en el departamento de Talento Humano.

Implementar procesos de reclutamiento via online y que cumplan con los

cargos rqueridos por la empresa, para que esten actos en laborar en la misma.

Realizar capacitaciones al momento del reclutamiento del personal y una vez
que el colaborador este en la empresa, indicarle cuales son los oficios el cual

va desempeiniar.

Insentivar a los colaboradores, mediante4 capacvitaciones o0 bon o0s

mensuales.

Realizar charlas semanales con los directivos y subornidados para dar a

conocer los beneficios que le ofrece la empresa.

Implementar reuniones para que mejor las relciones de los colaboradores y del

departament6o de talento Huamano.

Capacitar al departamento de Talento Humano para que no cometa errores al
momento de hacer la seleccion del reclutameinto del personal y asi no haya

personal no idoneo al cargo.
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ANEXQOS
Encuesta realizada a los cuatro asistentes de los departamentos

de la empresa Baquerizo & Asociados

1.- Cuanto tiempo tiene usted laborado en la empresa Baquerizo & Asociados?

De 6 meses a 1 afio

De 1 afio a 3 afios

De 3 a 6 afios

No se acuerda

Total

2.-¢, Cuales son las causas que esta atravesando la empresa Baquerizo &
Asociados?

Contratacién del personal Inadecuado

Contratacion del personal No idoneo para el cargo

Contratacién del pesonal Adecuado

Falta de seleccion del personal

Total

3.- ¢, Cuanta usted con todos los beneficios d ley?

Si

No

Total
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4.-¢, La empresa cuenta con la credibilidad para sus usuarios o clientes?

No tiene credibilidad

La falta de desconociemiento tambien hacer que el ciente
no confie en ella.

Falta de informacidn hacia los usuarios.

Desconocimiento de Estrategias

Total

5.-¢ Usted sabe de que manera afecta la mala administracion del

departamento de talento humano?

Inadecuado ambiente laboral

Mano de obra No Calificada

Desconocieminto de su area de trabajo

Desconocimiento de Estrategias

Total

6.-¢, Recibio usted alguna capacitacion al momento de pertenecer a la

empresa?

Si

No

Total
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7.-¢, Usted asistiria a las capacitciones que la empresa realizara para el

bienestar suyo y de la empresa?

Si

No

Talvez

Total

8.-¢, Cree usted que se deba cambiar al jefe de Departamento de Talento

Humano para el beneficio de la empresa?

Si, porque es muy comodo

No, porque si cumple con el perfil

Talvez, removiendolo del cargo mejore

Total

Entrevista realizada al Jefe de Departamento de Talento Humano
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1.-¢, Cuanto tiempo tienes en la Empresa Baquerizo & Asociados?

2.-¢,Qué importancia crees que tiene el Departamento de Recursos Humanos

para la empresa?

3.-¢,Cuales cree gue son los retos con los que se enfrenta recursos humanos

en la actualidad?

4.-¢, Cuales cree que son las prioridades para un departamento de Talento

Humano?

5.-¢, Aque areas de Talento Humano les dan mas importancia 0 son mas

relevantes?
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ARBOL DE PROBLEMAS ( -)

EFECTO
ULTIMO

Reducir la tasa por la eficiente administraciéon del talento humano, genera adecuada contratacion de mano de obra
calificada de la empresa Baquerizo & Asociados Del Cantén Salinas; provincia de santa Elena, en el periodo 2017

Efectos
Indirectos

1

A A A A A
Recuperar la Incrementar los Ampliar la demanda Promover la Eliminar la Disminuir el riesgo
imagen de la ingresos para la en la provincia credibilidad de los rotacion de de cierre empresarial
empresa empresa clientes personal

o -l O T o £

Efectos
Directo

4

’ n

Entregar los compromisos
empresariales a tiempo

%

T

+

T

Ampliar la difusion de los servicios que se

ofertan

%

2t

METODO DEDUCTIVO

Cumplir con el personal y terceros

VARIARI DFPFENDIFNTF

%

PROBLEMA

Mejorar la administracion del talento humano, genera eficiente contratacion de mano de obra calificada de la
empresa Baquerizo & Asociados Del Canton Salinas; provincia de santa Elena, en el periodo 2017

CENTRAL

Causas
Directas

c > 0O

Causas
Indirectas

> »

)

Adecuar la contratacion de
personal

4

?

Incrementar presupuestos para un
marquetin agresivo

‘s

VARIABE INDEPENDIENTE

Gestionar los beneficios empresariales

METODO IINDUCTIVO

Incrementar el Concientizar el Conocer las Identificar las Optimizar la Adquirir de
Personal mejoramiento estrategias de necesidades del utilizaciéon de los bienes que
capacitado profesional marketing entorno recursos T
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FIN
ULTIMO

F Indirecto
2do nivel.

ARBOL DE OBJETIVOS (+)

Alta tasa por la Ineficiente administracion del talento humano, genera inadecuada contratacion de mano de obra
calificada de la empresa Baquerizo & Asociados Del Cantén Salinas; provincia de santa Elena, en el periodo 2017

|

m 2

1

1

)

t

Perdida de la
imagen de la
empresa

Limitacién de
ingresos para la
empresa

Limitada demanda en

la provincia

Poca credibilidad de
los clientes

Alta rotacion de
personal

w

Directo
ler nivel.

PROPOSITO
OBJETIVO
GENERAL

Directo

ler nivel.

E
Indirecto
D 2do nivel.

%

]

1

‘)

T

Retrasos en la entrega de los
compromisos empresariales

Escasa difusion de los servicios que se ofertan

4

1

Alto riesgo de cierre
empresarial

‘)

*

Incumplimiento con el personal y
terceros

)

4

¢

Ineficiente administracién del talento humano, genera inadecuada contrataciéon de mano de obra calificada de la
empresa Baquerizo & Asociados Del Cantdon Salinas; provincia de santa Elena, en el periodo 2017

i)

4

‘A

Inadecuada contratacion de

Limitados presupuestos para un

Mala gestion de los beneficios

pgsonal marauetin $9resivo empresariales *
I [ | I | |
Limitado Personal Desinterés en el Desconocimiento Desconocimiento Deficiente . Adquisiciones de
capacitado mejoramiento de estrategias de de las Utilizacién de los bienes que no
profesional marketing necesidades del recursos utiliza la
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