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RESUMEN

El presente trabajo de titulacion expone un plan de disefio del
departamento de talento humano para una empresa importadora de
balanzas en la ciudad de Guayaquil, con la finalidad de mejorar la
satisfaccion laboral de los empleados y el rendimiento de estos. El marco
tedrico y conceptual ha proporcionado una base soélida de conocimientos,
abordando teorias y conceptos para el disefio del departamento de talento
humano. La metodologia mixta empleada combinando encuestas a los
empleados y entrevista al gerente permiti6 una comprension profunda de la
actualidad de la empresa y como esta se maneja actualmente sin un
departamento de talento humano. Los hallazgos encontrados revelaron las
areas necesarias para mejorar en el disefio del departamento, resaltando
entre estas el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion e induccién
dentro de la empresa, las capacitaciones que realiza la empresa y la
satisfaccion de los empleados. Los resultados a partir del levantamiento de
informacion llevé a crear el plan de disefio del departamento de talento

humano corrigiendo los inconvenientes detectados.

Palabras Claves: Talento Humano, Satisfaccion Laboral,

Rendimiento, Proceso, Capacitacion, Disefio.
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ABSTRACT

The current graduation project outlines a Human Resources
department design plan for an importing company specializing in scales in
the city of Guayaquil. The aim is to enhance employee job satisfaction and
performance. The theoretical and conceptual framework has provided a solid
knowledge base, addressing theories and concepts for the Human
Resources department design. The mixed methodology, combining
employee surveys and interviews with the manager, allowed a deep
understanding of the current state of the company and how it currently
operates without a Human Resources department. The findings revealed
areas that need improvement in the department design, emphasizing aspects
such as the recruitment, selection, hiring, and induction processes within the
company, as well as the training programs offered and employee satisfaction.
The results obtained from the gathered information led to the creation of the

Human Resources department design plan, addressing the identified issues.

Keywords: Human Talent, Job Satisfaction, Performance, Process, Training,

Design



Introduccién
El area de recursos humanos es una parte esencialmente importante
dentro de cualquier entidad econémica, al respecto (Lopez, 2017) menciond
gue el capital humano es de los intereses que las empresas deben apoyar y
ayudar al desarrollo profesional y personal de los empleados, ya que ellos
son la base del crecimiento empresarial y de la posicion que la empresa
tiene en el mercado, debido a que son los mejores publicistas de la empresa.

Ademas, Martinez (2012) concluy6é lo siguiente: Se destaca la
creencia general de que el departamento de Talento Humano debe
desempefnar un papel esencial en la reduccion de conductas negativas
dentro de una organizacion, lo que, a su vez, contribuye a mejorar la imagen
de la empresa ante la sociedad. En este contexto, se considera que los
especialistas de Recursos Humanos tienen la responsabilidad de restaurar la
reputacion y la confianza de la organizacion. Esto implica la promocion de
una cultura ética a través de la interaccion directa con los empleados y la
introduccién de préacticas éticas en la cultura organizacional. Ademas, se
espera que establezcan un ambiente de confianza que motive a los
empleados a reducir las fallas éticas. Investigaciones recientes indican que
cuando los empleados perciben que el departamento de Talento Humano es
eficaz, también tienden a considerar que la organizacion es confiable en un
alto porcentaje. Dos areas criticas en las que los especialistas de Recursos
Humanos ejercen un impacto significativo en términos de ética son el
gobierno corporativo y la compensacion de los ejecutivos. En el ambito del
gobierno corporativo, se espera que el departamento de Talento Humano
revise y haga cumplir las politicas organizativas para garantizar la integridad
y eficacia de los lideres de la organizacién. Ademas, el departamento debe
prestar atencion a la compensacion y su influencia en el comportamiento
corporativo.

A nivel organizativo, la coordinacion e implementacion de las practicas
de RR. HH (Recursos Humanos). esta a cargo del departamento de Talento
Humando.

Con este trabajo se tiene la finalidad de implementar un plan de
disefio para la creacion de un departamento de gestion talento humano en

una empresa importadora de balanzas en la ciudad de Guayaquil, el cual
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permite que sus trabajadores sientan y conozcan lo importante que son en la
empresa y para que puedan ser ayudados y escuchados.
Antecedentes

El departamento de RRHH desempefia un rol muy importante en
todas las empresas, ya que es la encargada de gestionar a todas las
personas de la organizacion, a lo largo de los afios las funciones de
departamento han evolucionado de varias maneras ya sea por las nuevas
tecnologias, por los cambios econémicos, u por los derechos humanos de
las personas. El tener un departamento de RRHH en tu empresa es esencial
para satisfacer las necesidades de los empleados en las organizaciones y
garantizar un espacio seguro de trabajo, en el libro Gestion del talento
humano por Vallejo (2015) menciondé que son recursos importantes los
activos financieros como el equipamiento para las organizaciones, pero por
otro lado los empleados tienen su lado importante, debido a la chispa
creativa que proporciona el talento humano en la organizacion, ya que se
encargan de diferentes tareas dentro de la empresa.

La prestigiosa empresa Deloitte realiz0 un estudio global de
tendencias de capital humano, en cual participaron mas de 9400 lideres
empresariales de todo el mundo, el aprendizaje del personal de las
organizaciones es la tendencia mas relevante dentro de una empresa.

A su vez Honisman y Susana (2019) en su estudio: Cultura
organizacional y gestion del talento humano de los trabajadores de la
Municipalidad de Lima 2018, concluy6 que, existe una relacién directa y muy
alta (Rho=0.902) entre las dos variables: gestién del talento humano y
cultura organizacional de los trabajadores de la Municipalidad de Lima 2018.
Planteamiento del problema

En la actualidad la empresa no consta con un departamento de
Talento humano esto hace que no tenga un control, de los empleados en su
totalidad. Para esto se propone un plan de disefio del departamento de
RRHH, con el fin de que los subordinados estén mas comprometidos con la
empresa y evitar un problema el cual ha sido frecuente en los Ultimos afios
en la empresa, el cual es el desinterés de su personal. También, porque
pudiera generarse una cultura inapropiada en la empresa si es que no se

conoce bien a sus empleados, lo mismo que conllevaria a que en un futuro
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exista un abuso de confianza o incluso se llegara a cometer robos o actos
ilicitos en la empresa.

Cuando el departamento de talento humano no realiza sus labores
correctamente esto resulta en que la organizacion tenga mas riesgos
laborales y con resultados negativos, ya que la deficiencia del departamento
se puede ver reflejada en un personal no apropiado para hacer de la
empresa una organizacion competitiva en el mercado.

Por otra parte, Villegas (2019) mencioné que si existe una falta de
comunicacion entre departamentos y la gerencia de la empresa se toman
malas decisiones. Se da como ejemplo el proceso de contratacion dan
resultados negativos, y deficientes programas de formacion y desarrollo para
los empleados.

Justificacion de la investigacion

La Gestion del Talento Humano es un factor clave en los procesos
gerenciales dentro de una empresa, para esto se debe tener a su cargo
personal con formacion de capital humano altamente calificado. Ademas,
Rodriguez y Gallastegi (2014) identificaron que su objetivo es determinar
cuales son las necesidades de la organizacién, para mejorar el capital
humano ya sea a corto, mediano o largo plazo.

Actualmente, muchas empresas pequefias y medianas no cuentan
con un departamento de gestion del talento humano, esto es debido a la
basqueda de optimizar gastos. En las organizaciones es fundamental que
exista un buen clima laboral y una buena relacion entre colaboradores y que
estos se sientan satisfechos con sus puestos de trabajo. Ademas, esto
permitira a la organizacion tener un mejor desempefio en comparacion a
otras organizaciones en las cuales no hay un buen ambiente laboral. Se
considera que para que este buen clima se propicie debe existir un
departamento de Gestion de Talento humano que facilite las actividades
necesarias. La presente investigacion brindara a la empresa objeto de
estudio los mecanismos apropiados para que se establezca un
departamento de Gestion de Talento humano que coadyuve en las
instancias necesarias para que su personal sea el idoneo y se encuentre

satisfecho con las politicas y clima laboral.



Los recursos mas importantes que tienen las empresas son los
recursos humanos, estos se enfrentan a problemas en su vida diaria
pudiendo ser estos de cualquier indole, por esto es importante contar con un
departamento en las organizaciones que busque el bienestar de las
personas, asi como también el responder a cualquier duda o queja que
tengan sobre su trabajo.

El presente trabajo se basa en la necesidad creciente que esta
teniendo la empresa con mejorar la relacion con los empleados, se busca
contribuir al campo, proporcionando un mejor entendimiento de como se
adapta un departamento de talento humano a una empresa de importadora
de balanzas en la ciudad de Guayaquil logrando valorar conocimientos
teoricos de los recursos humanos.

La presente investigacion contribuirh desde Ila perspectiva
metodoldgica, ya que servira como guia para futuros investigadores que
opten por recolectar sus datos mediante una encuesta. Esta metodologia se
considera la apropiada para obtener la informacién necesaria de los
empleados y trabajadores de la empresa. A partir de esta encuesta, se
espera obtener datos importantes y relevantes, donde se usara el punto de
vista de los empleados para disefiar el departamento de talento humano de
la empresa, ademas se realizara una entrevista al gerente de la empresa
con el fin de tener mas informacion.

Objetivos
Objetivo General

Proponer un plan de disefio del departamento de talento humano en
una empresa importadora de balanzas de la ciudad de Guayaquil, mediante
una investigaciéon mixta, con el fin brindar herramientas que permitan en un
futuro optimizar procesos.

Objetivos Especificos

Identificar las teorias, conceptos y hallazgos de investigaciones
realizadas en el contexto del disefio de un departamento de talento humano.

Determinar la metodologia idénea para la recoleccion.

Determinar y analizar los resultados de las encuestas.



Establecer un plan de disefio del departamento de talento humano
que impulse el desarrollo de la empresa y el nivel de satisfaccion de los
empleados.

Pregunta de investigacion

¢, Qué estrategias son los mas apropiadas para realizar un plan de
disefio del departamento de talento humano, el cual puede mejorar la
gestion del personal de la empresa importadora de balanzas en la ciudad de
Guayaquil?

Hipotesis

Un plan de disefio del departamento de talento humano puede
mejorar la gestion del personal de la empresa importadora de balanzas en la
ciudad de Guayaquil. Para ello se han planteado las siguientes hipoétesis:

H1l: La Gestion de Talento humano influye sobre el desempefio
organizacional

H2: La Gestion de Talento humano influye sobre el Bienestar
psicolégico de los empleados

H3: La Gestion de Talento humano influye sobre el Bienestar fisico
de los empleados
Limitaciones

Las limitaciones que se pueden aparecer al momento de realizar este
trabajo son: limitaciones de recursos como base de datos, y presupuesto de
la compalfiia, limitaciones de muestra el tamafio de la muestra es limitado,
aungue se encueste a todos los empleados el tamafio de la empresa no es
muy grande. Se depende de la disponibilidad del personal para contestar
las preguntas.

Delimitaciones

El trabajo se realizar4 hasta la presentacion de un plan de disefio

para la creacion de un departamento de recursos humanos adecuado para

una empresa importadora de balanzas en la ciudad de Guayaquil.



Capitulo I: Marco Tedrico, Conceptual y Referencial

A continuacion, se iniciara con el siguiente capitulo, en el cual se
abordaran tres aspectos importantes una revision teorica, seguido de los
conceptos, y para terminar dar contextos referenciales general de la
importancia del departamento y sus partes.

Marco Tedrico

Armijos, et al., (2019) mencion6 que varios autores han explorado el
tema de la gestion de recursos humanos desde distintas perspectivas. Entre
ellos, Escobar (2013), Cuesta (2017), Espinoza (2018) y Pefalver (2018)
han coincidido en describirlos como talento humano porque habla de lo que
poseen las personas y de lo que pueden aportar a una organizacion. Estos
recursos humanos se han convertido en un factor de ventaja competitiva
fundamental en la actualidad y son el elemento principal que garantiza el
funcionamiento eficaz de todas las areas de una empresa.

La administracion de recursos humanos tiene un papel muy
importante en las organizaciones, Alles (2008) mencion6 que la
administracion de talento humano consiste en mejorar el desempefio de los
empleados ya sean de forma directa o indirectamente relacionados con el
trabajo.

El departamento de Gestion de Talento Humano (GTH), tiene varios
objetivos y funciones, pero el principal es ayudar a los empleados de la
empresa a desarrollar sus tareas con un minimo de conflicto. Por su parte
Chiavenato (2009) mencion6 que los RRHH se convirtieron en el recurso
mas importante de la organizacion y en el factor determinante del éxito de la
empresa.

A través de los afios han existido varias teorias de la administracion
comenzando por la clasica, que surgi6 como medida extra para las
organizaciones de esa época, fue remplazada por la teoria de la
administracion neoclasica y la teoria estructuralista. Las teorias de la
administracion han ido cambiando hasta la actualidad, con la teoria de las
contingencias.

En el libro por Hernandez (2014) se menciona diferentes teorias de la

administracion a través de los anos las mas destacadas son:



El Enfoque clasico surgi6 a principios del siglo XX por el
estadounidense Frederick W. Taylor y el francés Henri Fayol, esta teoria se
basaba en dos corrientes de pensamientos, la administracion cientifica
desarrollada por Taylor que se enfocaba en las tareas, y la teoria clasica de
Fayol que se enfocaba en la estructura de la organizacion debe ser eficiente,
ambas teniendo como principal recurso el talento humano.

Los autores de la teoria neoclasica reunieron lo mas valioso de otras
teorias administrativas y lo utilizaron como base para sus investigaciones, el
autor neoclasico mas reconocido es Peter F. Drucker. Las principales
aportaciones del neoclasico: introdujeron los conceptos de eficacia y
eficiencia, postularon la importancia de delegar responsabilidad a otras
personas. definieron las funciones administrativas de planificacion,
organizacion, direccién y control. Definieron las principales caracteristicas de
una organizaciéon formal, y postularon la organizacién por funciones.

El enfoque estructuralista, este enfoque se dividié en dos teorias, la
teoria de la burocracia que se enfoca en la estructura organizacional y la
teoria estructuralista se enfoca en las personas y en el ambiente
organizacional que surgié por la conexion entre la teoria clasica y las
relaciones humanas basada en la teoria de la burocracia y tuvo como autor
referente a Amitai Etzioni.

La teoria del comportamiento surgié para satisfacer las necesidades
del personal, esto hizo que se enfoque en dimensiones del personal como
son: sociales, psicologicas, biolégicas y cultural con orientacién a lograr los
objetivos, uno de sus principales autores Herbert Alexander Simon vy
Abraham Maslow

La teoria general de sistemas por el autor Ludwing Von Bertalanffy
tuvo tres premisas principales: una organizacion es un sistema, los sistemas
son sociables y las tareas dependen de la estructura del sistema.

La teoria de contingencias tiene aportaciones de todas las teorias y
enfoques anteriores, sus principales contribuciones son: estudios hacer del
modelo de estructura organizacional mas eficaces, la idea de que no existe
una unica y mejor forma de hacer las cosas, sino que todo depende del

contexto de la situacion, las variaciones en el ambiente de trabajo o en la



tecnologia llevan a variaciones en la estructura de la organizacion. Sus
principales autores son Edgar Schein, Lawrence y Lorsch.

Escobar (2013) menciond que existen la tendencia a calificar la
gestion de talento humano midiendo la eficiencia del uso de los recursos de
la organizacion, el servicio de los recursos en la ejecucion de tareas y
cumplimientos de los objetivos del puesto de trabajo y su impacto en la
empresa y los empleados.

Adicionalmente, Escobar (2013) también mencion6 que se considera
gue la administracién de talento humano es una funcion predominantemente
de gerencia, macro organizacional, activa y en constante cambio. Esta
vinculada al crecimiento y a la facilidad de suavizar el trabajo y el cambio
dentro de la organizacion.

Segun Gonzéalez (2015) un buen departamento de recurso humanos
es la base y es el comienzo para poder realizar un conveniente
reclutamiento, seleccion, capacitacion, seguimiento, y asistencia para los
empleados tanto psicolégica como social.

Segun Obando (2020) mencioné que el departamento de recursos
humanos ha ido cambiando, evolucionando a través de los afios, tanto que
ahora es un punto determinante en el éxito de una empresa, para ello se
debe conocer hasta el mas minimo detalle del personal que labora dentro de
la organizacion, para poder brindar la ayuda necesaria ya sea con
capacitaciones u otro servicio que ayuden a que los empleados realicen sus
tareas laborales de manera mas eficiente.

Chiavenato (2009) afirm6 que el departamento de talento humano
surgié a partir de las tareas administrativas que se realizaban dentro de las
organizaciones, a medida que las organizaciones crecen la necesidad de
crear un departamento de talento humano que se encargue de lo
administrativo, pero ademas que considere la parte sociologica, psicologica y
técnicas de organizacion para el talento humano.

El departamento de talento humano se crea en funcién del tamafio y
las actividades que se realizan en la organizacion. En la actualidad la gestion
de talento humano tiene una gran importancia y estd basada en el
reconocimiento de los trabajadores como el activo mas importante para

conseguir los objetivos.



Chiavenato (2009) mencion6 que el principal activo que poseen las
organizaciones actualmente son las personas. Las organizaciones mas
exitosas notan que solo pueden crecer y mantener su continuidad gracias a
su capital humano. La gestiéon de talento humano en las empresas es la
principal responsable en que las condiciones de las personas ya sean
empleados, funcionarios, logren sus objetivos.

Las principales funciones de departamento de talento humano:
elaboracion y manejo de ndminas, trdmites con diferentes entidades
gubernamentales, reclutamiento y seleccion del personal, capacitacion al
personal, induccion al personal, evaluacion de desempefio, descripcion,
analisis y requisitos de puestos de trabajos, gestion del personal.

Segun Werther y Davis (2008) los principales objetivos para la
administracion de recursos humanos son: objetivos corporativos, objetivos
funcionales, objetivos sociales, objetivos personales

Los objetivos corporativos: los encargados de la administracion de
talento humano deben estar al tanto que estan para servir a la organizacion
como aparatos de suma importancia.

Los objetivos funcionales: la administracién de talento humano debe
tener un equilibrio, debido a que las necesidades de la empresa no deben
estar cubiertas ni de escasez ni en exceso.

Los objetivos sociales: se ven las necesidades como principio ético
caso contrario puede ser perjudicial para la empresa.

Los objetivos personales: Tanto la empresa como los empleados tiene
sus objetivos, los cuales deben ser atendidos y respaldados por la empresa.

De acuerdo con Chiavenato (2009) los seis procesos de la gestion del
talento humano son: admisiébn de personas, aplicacion de personal,
compensacion de las personas, desarrollo de personal, mantenimiento del
personal, evaluacion del personal.

Admisién de personal: se encarga del reclutamiento y seleccion de
personal de trabajo para la empresa.

Aplicacion de personal: incluye los cargos y salarios de los empleados
junto a la descripcion de cargos, orientacion del personal y evaluacion de

desempeiio.
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Compensaciéon de las personas: son los procesos para incentivar al
personal de trabajo ejemplos: recompensas, remuneracion, beneficios, etc.

Desarrollo de personal: son los procesos que permiten a los
empleados a desarrollarse como profesional a través de capacitaciones.

Mantenimiento del personal: divisién de higiene y seguridad, también
se encarga de la disciplina, calidad de vida y mantiene relacion con el
sindicato.

Evaluacion del personal: revisa y controla las actividades del
personal, incluye base de datos con informes gerenciales.

Marco Conceptual

El Departamento de Recursos Humanos o Gestion de Talento
Humano, como indicé Lopez (2015), es un &rea destinada al personal, en
este departamento se trabaja de forma para que los trabajadores de la
empresa puedan rendir mejor en sus tareas diarias.

Por otra parte, Chiavenato (2011) hizo referencia a los recursos
humanos como un tipo de recurso organizacional, ya que las personas que
pertenecen y participan en la empresa sin importar su nivel jerarquico o su
contribucién en la empresa ya sea minimo, son parte de dicha organizacion.
Ademas, se puede mencionar que los recursos humanos se distribuyen por
niveles dentro de una organizacion, toda organizacion es diferente pero lo
mas comun que se pueden observar dentro de estas son las funciones de:
direccidn, gerencia y personal operacional como técnicos, obreros etc.

Por otra parte, un concepto pertinente de mencionar dado que la
presente investigacion se realizard en una empresa importadora de balanzas
es el concepto de Importacién: Se refiere a la misma como la accion de
importar mercancias, costumbres, etc. De otro pais (Real Academia
Espafiola, 2001).

Marco Referencial

Cardona (2012) realizé una investigacion donde se establecié los
elementos clave para el disefio de un plan de mejoramiento de la gestion y
desarrollo del talento humano en organizaciones de salud colombianas, en el
cual analizé modelos de gestion relacionados con la seleccion, salarios,
evaluacion de desempefio, para lo cual previamente levanté un diagnostico

de las organizaciones mencionadas haciendo uso de una encuesta de
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desarrollo humano, el mismo que le permitid plantear un disefio que impulsé
la productividad y mejoramiento de la atencién de los usuarios de tales
instituciones.

Por otra parte, Liquiano (2006) realizé un estudio con el objetivo de
detectar si el administrador de recursos humanos es un gestor de talento y
todo lo que conlleva esto. Para la cual, analizé 28 practicas de
administracion de recursos humanos a partir de las cuales realizaron un
analisis descriptivo y correlacional que se aplicd a 219 ejecutivos o personas
gue ejecutan las funciones de recursos humanos en la organizacién de
Aguascalientes. Se obtuvo como hallazgos que se logro identificar al gestor
administrativo y gestor de recursos humanos. Pero, Unicamente se percibe al
individuo como tal desde la perspectiva personal, a través del gestor de
talento humano.

La PROGEP (Programa de estudios en gestién de personal) (2003)
realizd una investigacion donde obtuvieron que los principios mas relevantes
para orientar el modelo de la administracion de talento humano son:
administrar el talento humano de una forma en que aporten al éxito de la
empresa, la gestidn por competencias, entre los elementos mas relevantes
se determiné el compromiso de las personas con los objetivos de la
organizacién, la gestion del conocimiento, la creatividad y la innovacion
continua en el trabajo y el autodesarrollo como persona.

Castrillon, et al., (2015) realizaron una investigacién a partir de los
resultados del Proyecto Tuning Latin-America que se realiz6 en Colombia,
donde se identifica de las 47 competencias, las cinco mas importantes desde
el punto de vista académico y de los empleadores, mostrando que hay
divergencia entre ambas partes, aunque ambos piensan que los
administradores estan orientados a los elementos epistemoldgicos vy
praxeoldgicos. La investigacion mencionada usa una orientacion descriptiva
y aplica una inferencia estadistica para establecer el nivel de importancia de
dichos elementos.

Por otra parte, Madero y Barboza (2015) hicieron una investigacion
para conocer la relacion entre la cultura organizacional, las practicas de
flexibilidad laboral, los procesos de innovacion y la alineacion estratégica

desde el punto del trabajador, para esto utilizaron un analisis cuantitativo con
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una muestra de 98 trabajadores, Los resultados obtenidos indican que la
cultura organizacional y la alineacion estratégica tiene un efecto inequivoco
en promover el desempefio de la organizacion.

Ferreiro, et al., (2019) realizaron un articulo para conocer el perfil de
las empresas mas llamativas en Espafa para el desempefio profesional a
través de dos variables formacion y gestion del talento humano en relacion
con otras variables como actividad econdOmica, nacionalidad, ubicacion,
tamafio, cotizacién en la bolsa de la empresa. Se realizaron técnicas de
analisis estadistico, como regresiones lineales multiples, correlaciones de
Pearson, etc. Como resultado no se detectd un perfil Gnico para ambas
variables. En el caso de la variable formacion tuvieron los valores mas altos
las empresas que realizan actividades sanitarias, mientras que la variable
gestion del talento humano se destaca en empresas del sector profesional,
cientifico, y técnico.

Charles, et al., (2021) realizaron una investigacion para medir los
niveles de satisfaccion laboral entre emprendedores y empleados,
obtuvieron como resultado que se identificé que los emprendedores tienen
un 4,07% mas probabilidad de declarase muy satisfecho con su situacion
laboral.

Cernas, et al., (2018) realizaron un analisis sobre satisfaccion laboral
y compromiso organizacional entre México y Estados Unidos. La informacion
obtenida la consiguieron a través de un cuestionario a estudiantes de una
maestria en ambos paises. Los resultados muestran que las escalas no son
invariantes entre culturas, estudios transculturales pueden resultar reportes
invalidos.

Chiang y Ojeda (2013) se analiz6 la relacion entre las variables
satisfaccion laboral y productividad sobre trabajadores de ferias libres en
Chile, a través de una encuesta realizada al 60% total de la feria. Los
resultados muestran que la existen tres variables de satisfaccion que tienen
una relacion estadistica significativa con la productividad.

Vivas y Fernandez (2011) realizaron un trabajo para analizar la
importancia de la gestion de personas en entidades sanitarias, para esto se
opto la gestion por competencias, se obtuvieron como resultados que las

direcciones de talento humano de instituciones reconocen la importancia
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debido a que si esta se rompen los procesos de comunicacion e interfiere
negativamente en los procesos y en las tareas laborales.

Calderoén, et al., (2023) realizaron un estudio para determinar los
factores que afectan a la satisfaccidén laboral de los empleados del sector
gastronémico en lugares turisticos de la ciudad de Manabi, Ecuador.
Recolectaron datos antes y durante la pandemia del COVID-19 cuando las
restricciones sanitarias eran lo mas estrictas posibles, donde se evidencio
que la participacion laboral de personas mayores a 60 afios disminuyd
mientras que aumentaba los empleados jévenes, como resultado del estudio
se concluy6 que la satisfaccion laboral no se puede mantener en el tiempo,
los cambios inesperados y las situaciones de crisis pueden modificar la
satisfaccion de la gente.

Contreras, et al., (2022) realizaron un estudio para analizar la relacion
entre responsabilidad social empresarial y la identificacion organizacional de
los empleados, para esto se parti de un proceso preliminar de analisis
bibliométrico y tamizaje cualitativo, se determiné que los alcances de esta
relacion en el ambiente laboral son muy utiles para los gerentes y
profesionales de los recursos humanos.

Sanchez, et al., (2023) realizaron una investigacion a través de Web
of science y procesados por RStudio y VosViewer sobre presentar un
andlisis acerca de la felicidad en el desempefio de los trabajadores en las
organizaciones. Se pudo detectar que hubo un mayor interés por la felicidad
a partir del 2015, esto también coincide con el aumento de complejidades en
el mercado laboral y en la sociedad. También se destacé que a varios
autores les importa mas la felicidad laboral y debe ser analizado desde
diferentes puntos de vista no solo en el desempefio de los trabajadores.

Maya y Orellana (2016) realizaron un articulo basado en el desarrollo
de soft skills como alternativa a la escasez de talento humano, con la base
gue ya no es suficiente los conocimientos como hard skills para tener éxito,
también se requiere con poseer habilidades blandas, aunque sea
considerado como una ventaja competitiva por la mayoria. Los resultados
obtenidos permitieron identificar un perfil con competencias blandas para los
empleados de la época moderna y las diferentes herramientas que faciliten

el desarrollo profesional.
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Por otra parte, Vargas, et al. (2016) realizaron una investigacion
sobre la incidencia que tiene el departamento de gestion humana en las
empresas y el papel que este desempefia. Lograron detectar que la gestién
es vital para las organizaciones, debido a que el éxito de estas depende en
su mayoria del personal, por lo que invertir en los trabajadores genera
grandes beneficios.

Agudelo (2019) realiz6 una investigacién con el fin de determinar
como realizan los procesos de formacion de talento humano por parte de 25
empresas del Valle del Cauca y su relacion con los lineamientos estratégicos
planteados por la organizacion, para lo cual usaron una metodologia
cuantitativa aplicando el instrumento a 97 personas. Tuvo como conclusion
qgue las empresas cuentan con un plan estratégico de capacitacion de
gestion humana y que las empresas con un mayor nhumero de colaboradores
poseen sistemas de gestion de ayuda.

Santana (2016) realizé un andlisis a la administracion del talento
humano en las empresas del sector publico de Ecuador, concluyd que es
importante realizar acciones que permitan obtener personal idéneo,
capacitado, responsable, con valores éticos y morales con el propésito de
obtener resultados de calidad, el talento humano es una de las herramientas
mas productiva e importante que posee una organizacion dentro del mundo
econdémicamente globalizado.

Teran y Leal (2009) realizaron un estudio con el objetivo de
determinar la relacion entre la gestion de talento humano y la cultura
organizacional en las empresas aseguradoras de la costa oriental del lago
de Maracaibo, utilizaron una metodologia no experimental, transaccional. La
poblacion estuvo formada por 18 gerentes y 175 empleados. Disefiaron un
cuestionario de 57 items, obtuvieron como resultado una correlacion
moderada.

Jara, et al., (2018) realizaron una investigacion con la finalidad de
determinar la incidencia de la gestién del talento humano en el mejoramiento
de la gestion publica y desemperio laboral por parte de los trabajadores de la
administracion central del ministerio de salud de Peru, utilizaron como

meétodo el hipotético deductivo, con disefio no experimental, transversal, con
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un muestreo no probabilistico, los resultados obtenidos lograron afirmar que
la gestion de talento humano es la adecuada, incidiendo en el mejoramiento
de la gestion publica y el desempefio laboral de los colaboradores que se
estudiaba.

Marco Legal

Se consideran aspectos como leyes laborales, normativas, proteccion
de salud y seguridad ocupacional para dar contexto legal en que se
desarrollan las practicas de recursos humanos, permitiendo la aplicacién
efectiva de las politicas y procedimientos laborales en la empresa.

Cddigo Organico de la Produccion, Comercio e Inversiones. Registro
oficial # 351.

Se considerara actividad productiva al proceso mediante el cual la
actividad humana transforma insumos en bienes y servicios licitos,
socialmente necesarios y ambientalmente sustentables, incluyendo
actividades comerciales y otras que generen valor agregado. (Codigo
organico de la produccién, comercio e inversiones, 2024)

Cdédigo de trabajo

Entre los principales derechos que tiene el trabajador en el Ecuador
son: a) Atender las reclamaciones de los trabajadores; b) Recibir como
minimo el sueldo basico en funcién de la tabla sectorial; c) Percibir horas
extras y suplementarias si asi fue acordado con el empleador; d) Gozar de
beneficios sociales (décimo tercer sueldo, décimo cuarto sueldo); e)
Afiliacion al seguro social (Art. 42, Codigo de trabajo, 2017).

Inspecciones del trabajo

En el art. 545 del cdodigo de trabajo menciona que cuidar las
relaciones provenientes del trabajo respetando los derechos y se cumpliendo
las obligaciones que la ley impone a empleadores y trabajadores. (Art. 545,
Cadigo de trabajo, 2017)

Constitucion de larepublica del Ecuador

En el art. 326 numeral 5 de la constitucion de la republica del Ecuador
se menciona que toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en
un ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad,
seguridad, higiene y bienestar. (Art. 326, Constitucion de la republica del
Ecuador, 2021)
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Capitulo Il: Marco Metodoldgico

En el presente capitulo, se explicara las herramientas y meétodos
seleccionados para el levantamiento y analisis de la informacion recolectada
con el fin de determinar los hallazgos existentes entre las variables objeto de
estudio.

Tipo de Investigacion

Segun Hernandez et al., (2018) menciond que la metodologia puede
ser cuantitativa, cualitativa o mixta. En el caso de la metodologia mixta se
hace referencia cuando se utilizan encuestas y entrevistas. Para esta
investigacion se aplicara una metodologia mixta dado que se hara uso de
entrevistas al empleador de la empresa y encuestas a los empleados para
medir su nivel de satisfaccion en la organizacion y en base a esos resultados
orientar el trabajo.

Método

En esta investigacion se utiliz6 un método deductivo, el método
deductivo segun Abreu (2014) permite determinar las caracteristicas de una
realidad particular que se estudia. Mediante la deduccion se obtienen
consecuencias especificas o individuales a partir de conclusiones o
inferencias generales.

Corte

Esta investigacion se llevo a cabo en un corte transversal que, segun
Hernandez et al. (2018) son los disefios de investigacion que recolectan
datos en un momento Unico, con el objetivo de detallar las variables y
analizar su incidencia e interrelacion.

Adicional a esto Rodriguez y Mendivelso (2018) agregaron que el
disefio de corte transversal tiene un doble propoésito los cuales son
descriptivo y analitico.

Disefio

Para esta investigacion se utiliz6 un disefio no experimental. La
investigacién no experimental segin Agudelo et al., (2008) es aquella que se
hace sin cambiar deliberadamente las variables, en este disefio se observa

tal y como ocurren en su contexto natural, para después poder analizarlo.
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Alcance

Esta investigacion tuvo alcance descriptivo y prescriptivo, los estudios
descriptivos segun Hernandez et al., (2018) miden y calculan diferentes
caracteristicas, dimensiones o elementos del fenbmeno a investigar.
Poblacién

Poblacion segun Moreno et al. (2018) es un grupo concreto de
personas con factores como edad, sexo, etc. que tienen un tema en interés.
La poblacion fue de 20 personas con un rango de edades entre 30 a 60 afios
gue trabajan en una empresa importadora de balanzas en la ciudad de
Guayaquil.

Muestra

Segun Lépez (2004) la muestra es una parte de la poblacion en la que
se realizard la investigacién. Sin embargo, no se va a seleccionar una
muestra dado que se trabajara directamente con toda la poblacién puesto
que la empresa tiene un niumero bajo de colaboradores.

Instrumento

Los instrumentos que se utilizO para esta investigacion fueron
entrevista al empleador y encuestas a los empleados. La entrevista segun
Torrecilla (2006) es la técnica por la cual el entrevistador busca obtener
informacion sobre actitudes, opiniones, valores, etc. sobre el entrevistado.
La entrevista puede ser de forma oral o personalizada ya sea escrita u otra
forma.

La encuesta segun Hernandez et al. (2010) es un instrumento que se
aplica en investigacion de mercados que se basa en conseguir informacién
de los encuestados mediante cuestionarios disefiados con antelacion para la
obtencion de informacion especifica. La encuesta que se realizara a los
empleados es la que se aplic6 en la investigacion por parte de Esther
Pagan- Castafio, Fernando J. Garrig0s-Simon y Javier Sanchez-Garcia con
el nombre “El papel mediador del bienestar en el efecto de la gestion de los
recursos humanos sobre el desempefio” a las cuales se les pidio el debido
permiso para usar el instrumento, y ellos aceptaron. La encuesta consta de
tres partes principales: Bienestar psicolégico, bienestar fisioldégico y
desempefio todas relacionadas con la gestion de talento humano. Primero

se realizard ocho preguntas relacionadas a recursos humanos, Luego
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comienzan las preguntas relacionadas con el bienestar fisico las cuales se
dividen en tres subpartes: agotamiento emocional, sintomas psicosomaticos,
dolor fisico de las cuales cada una de estas consta con tres preguntas, y da
como resultado un total de nueve preguntas relacionas al bienestar fisico.
Por parte del bienestar psicolégico se divide en tres subpartes: relacion con
los compafieros de trabajo que consta de cuatro preguntas, condiciones
laborales favorables que tiene cinco preguntas y felicidad que también
cuenta con cinco preguntas. Por ultimo, el desempefio que consta de tres
subpartes la calidad del trabajo, los servicios ofertados por parte de la
empresa y la demanda en trabajo.
Identificacidon y relacion de las variables
Variable independiente
e Gestion de Talento humano
Variables dependientes
e Desempefio organizacional
e Bienestar psicolégico de los empleados

¢ Bienestar fisico de los empleados
Operacionalizaciéon de las variables

A continuacion, la tabla de operacionalizacion de las variables y la

relacion con el cuestionario.
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Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

] . Conceptualizac ) » ] Técnica
Tipo Variable y Dimension Indicadores ltems
ion S
.Se les informa sobre
Se centra en las acciones que
o desarrollan la empresa?
maximizar el ¢ Atienden sus
potencial y el demandas, sugerencias,
o ) » suplicas o ideas?
y rendimiento de Satisfaccion ;Atienden a todo el
. Gestion de | d aual
Independient los recursos laboral Encuest Persona e lgua
Talento Empresa o forma?
humano . bti |
mediante n laboral. oblienen e
) reconocimiento 'y las
estrategias de recompensas
gestion adecuadas a su trabajo?
efectivas.
¢;,Cree que hasta el
momento se cumple con
eficiencia los procesos
de reclutamiento vy
seleccioén de personal?
¢Cree que la
capacitacion que aporta
la empresa es
significativa a su
crecimiento profesional?
La comunicacion interna
) Calidad del y externa facilitada por
Implica el . el departamento de
. o trabajo, los R H
Desempefi  disefio e o ecursos Humanos es
) . servicios efectiva y oportuna.
) o o Empleados ofertados por Encuest ionad |
Dependiente organizacio de préacticas de proporcionados  por la
. Empresa parte de la as empresa (como la
nal gestion de gestion de beneficios,
empresa y la oy .
talento politicas internas, etc.)
) demanda en son claros y satisfacen
efectivas.

trabajo.

sus necesidades.

Su puesto de trabajo le
demanda un esfuerzo
significativo de  sus
capacidades.

¢cLa empresa realiza
esfuerzos  adicionales
cuando se enfrenta a
desafios inesperados en
la contratacion o gestion
del personal?
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Dependiente

Dependiente

Bienestar
psicologico
de

empleados

los

Bienestar
fisico de los

empleados

Estado de salud

mental y
emocional de
los empleados

dentro de Ila

empresa.

Estado de salud
y vitalidad fisica
de los
trabajadores

dentro de la

empresa.

Empleados

Empresa

Empleados

Empresa

Relacion con
los
compafieros
de

condiciones

trabajo,

laborales
favorables vy
felicidad

agotamiento
emocional,
sintomas
psicosomatic
0s, dolor

fisico

Encuest

as

Encuest
as

¢Le importa mucho lo
gue les suceda a sus
compafieros de trabajo
0 a su jefe?

¢Le entusiasma trabajar
con sus compafieros de
trabajo o su jefe?
¢Siente que ayuda a
sus compafieros de
trabajo o jefe a resolver
los problemas?

¢, Se siente satisfecho de
su trabajo con los
comparferos de trabajo
u jefe?

¢Esta contento con su
forma de ser?

¢Siente que su vida es
gratificante?

.Se siente satisfecho
con su vida?

¢Es capaz de hacer
todo lo que usted quiera
hacer en la vida?

¢Es feliz en la vida?

.Se siente aln con
fuerzas al final del dia?
¢(El  trabajo diario le
genera satisfaccion?

¢, Se siente empoderado

en su puesto de
trabajo?
¢cLas instalaciones en

su puesto de trabajo
evitan que su espalda
se resienta por la
actividad laboral?

¢sLas instalaciones en
su puesto de trabajo
evitan que padezca de
lumbago (dolor en la

parte baja de la
espalda)?
¢Pocas veces nota

dolor en el cuerpo?
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La entrevista se realiz6 de forma presencial cara a cara con el
empleador, mientras las encuestas a los empleados se les hizo de forma
personal mediante el correo electrénico el link para que entren a la encuesta
planteada en Google forms, para evaluar cada pregunta se utilizara una
escala Likert para implementar un valor a las respuestas de 1 a 5 donde la 1
es totalmente en desacuerdo y la 5 totalmente de acuerdo.

Herramientas

Como herramienta para la informacién obtenida se utilizé6 Atlas Tl en
el caso de la entrevista y para las encuestas se utilizé Excel.

El Atlas TI tiene varias funciones: analisis de datos u informacion,
estructurar o crear relaciones o diagramas de flujo, mapas mentales, entre
las categorias y estructuracion de los resultados obtenidos o teorizacion si
fuera necesario, mientras para la encuesta se utilizé6 Excel que facilité el uso
de la informacién obtenida.

Procesamiento de la informacion

Para procesar la informacion obtenida en la entrevista se realizé una
triangulacion de la informacion es decir un andlisis comparando lo que dijo el
empleador, lo que dice la teoria y lo que dice los empleados. En el caso de
las encuestas para procesar la informacion se realizo a través de medidas
de tendencia central y gréficos con el fin de sacar toda la informacién util
para el plan de disefio del departamento de talento humano.
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Capitulo Ill: Resultados

En el presente capitulo se muestran los hallazgos, andlisis y
conclusiones derivadas de la encuesta y la entrevista realizadas, a través de
figuras representativas, con una interpretacion de los datos obtenidos con el
fin de destacar informacién valiosa para el disefio del departamento de
talento humano.
Analisis de la encuesta
Figura 1
Género de los Encuestados

Género

8 respuestas

® Moscuino
® Famenino

Como se observa en la Figura 1 se encuesto a el 50% masculino y
50% femenino dentro de la empresa.
Figura 2

Tiempo de labor en la empresa

Anos trabajando en |la empresa

§ respuestas

® Moros de 1 aho
® 1-3aM0s
D 4-7 ahon

® Mas de 8 atos

En la Figura 2, se observa los afios trabajados dentro de la empresa

segun los rangos de tiempo establecidos, donde salié en su mayoria con el
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62.5% de los encuestados poseen mas de 8 afios trabajando en la empresa,
el 25% entre 4—7 afos, un 12,5% entre 1-3 afos y nadie a comenzado a
trabajar hace menos de un afio en la empresa.

Los resultados obtenidos de la encuesta sobre la gestion de recursos
humanos actual de la empresa son los siguientes:
Figura 3

Transparencia organizacional

¢Se les informa sobre las acciones que desarrollan |la empresa?

En la figura 3 se observa sobre si a los empleados se les informa
acerca de las acciones que desarrollan dentro de la empresa, donde se
obtuvo un 37,5% en totalmente en desacuerdo siendo la mas votada, un
25% para el de acuerdo, un 25% en totalmente de acuerdo y por ultimo con
un 12,5% el desacuerdo, ante estos resultados se aprecia que la mayoria de
los encuestados no conocen de las acciones que desarrollan la empresa, por
lo cual esto evidencia que es una aspecto importante a considerar al realizar
el plan de disefio del departamento de Talento humano.

Figura 4
Gestidn participativa: respuestas a demandas, sugerencias y aportes en la

empresa

¢Atienden sus demandas, sugerencias, suplicas o ideas?

m Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
ni de acuerdo ni en descacuerdo De acuerdo
= Totalmente de acuerdo
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En la figura 4, sobre si la empresa atiende las demandas,
sugerencias, suplicas o ideas de los empleados la opcion que mayor
porcentaje tuvo fue ni de acuerdo ni en desacuerdo con un 37,5% de los
votos, seguido de un 25% por parte de totalmente de acuerdo y 25% en
totalmente en desacuerdo, por ultimo, un 12,5% que estaban de acuerdo.
Se concluye entonces que la mayoria de los encuestados es de
pensamiento neutro acerca de que si sus demandas, sugerencias, suplicas o
ideas son escuchadas, ante esto se recomienda considerar el tema de la
comunicacion en el disefio del departamento de Talento Humano.

Figura 5

Contribuciones significativas

¢Sus actuaciones aportan valor o mejora
para el empleador?

m Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
ni de acuerdo ni en descacuerdo = De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

En la figura 5 sobre si las actuaciones de los empleados aportan valor
0 mejora para el empleador esta dividida ya que consta con un 25% en
totalmente en desacuerdo, un 25% de acuerdo y un 25% en totalmente de
acuerdo, seguido de un 12,5% de desacuerdo y 12,5% ni de acuerdo ni en
desacuerdo. Segun los encuestados no hay una respuesta unificada con
respecto al tema del valor que las actuaciones de los empleados aportan

para el empleador por lo tanto se concluye diversidad de criterios.
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Figura 6

Reconocimiento laboral

¢Los empleados obtienen el reconocimiento y
las recompensas adecuadas a su trabajo?

X

o Totalijients &n desacierdd » En desacuerdo
ni de acuerdo ni en descacuverdo » De acuerdo
s Totalmente de acuerdo

En la figura 6, sobre si los empleados obtienen el reconocimiento y las
recompensas adecuadas a su trabajo, las respuestas estan divididas tres
partes comparten un 25% las cuales son en desacuerdo, ni de acuerdo ni en
desacuerdo y totalmente de acuerdo después los siguen con 12,5%
totalmente en desacuerdo y 12,5% de acuerdo, las respuestas son muy
parejas y ninguna resalta entre las demas. Por lo que se evidencia que hay
necesidad de trabajar en este aspecto ya que lo ideal deberia ser que los
empleados sientan reconocimiento a su labor y se observa que no todos
coinciden. Esto implica que también se convierta en un aspecto a trabajar en
el plan de disefio de Talento Humano.
Figura 7

Igualdad en la atencion

¢Atienden a todo el personal de igual forma?

s Totalmente en desacuerdo ® En desacuerdo
# ni de acuerdo ni en descacuerdo * De acuerdo
= Totalmente de acuerdo

En la figura 7 sobre si se atienden a todo el personal de igual forma
opcion, la opcion mas votada con un 37,5% fue totalmente en desacuerdo,

como segunda opcién mas votada estd totalmente en de acuerdo con un
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25%, después con 12,5% estan las otras opciones, los encuestados no
piensas que se atiende a todo el personal de igual forma. Esta divergencia
implica que se deba trabajar también en el aspecto de generar igualdad en
los colaboradores de la empresa.

Figura 8

Alianza estratégica

¢ Esta claramente alineado con la direccion
de la empresa?

= Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo
ni de acuerdo ni en descacuerdo » De acuerdo

® Totalmente de acuerdo

La figura 8 sobre si los empleados estan alineados con la direccion de
la empresa, las respuestas dadas son muy parejas, todas las opciones
guedaron con el mismo porcentaje 25% con excepcién de en desacuerdo
gue no tuvo ningun voto. Por lo que se debe trabajar para que todos los
empleados estén mas alineados con la direccion de la empresa en el plan de
disefio.

Figura 9

Bienestar emocional

¢Usted se preocupa del estado de animo del
empleador?

s Totalmente de acuerdo

En la figura 9, sobre si los empleados se preocupan por el estado de

animo del empleador la opcién mas votada fue totalmente de acuerdo con un
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37,5%, seguido de 25% por parte de totalmente en desacuerdo y de
acuerdo, después esta en desacuerdo con un 12,5%, los encuestados en su
mayoria se preocupan por el estado de animo del empleador.

Figura 10

Comunicacioén efectiva

¢Transmite con claridad la politica de |la empresa
y los objetivos establecidos?

A

m Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo
ni de acuerdo ni en descacuerdo = De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

En la figura 10, sobre si se transmite con claridad la politica de la
empresa Yy los objetivos establecidos se observa que la opcion mas votada
fue ni de acuerdo ni en desacuerdo con un 37,5%, seguido de un 25% en
totalmente de acuerdo todas las demas opciones constan con un 12,5%.la
mayoria de los encuestados es de pensamiento neutro acerca de las
politicas y objetivos establecidos por la empresa, esto lleva relacién con la
figura 8 y es de trabajar por parte de la empresa.

Respuestas a las preguntas sobre el bienestar fisico de los
empleados actuales de la empresa.
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Figura 11
Bienestar Fisico en el entorno laboral: percepciones para un trabajo
saludable

¢Siente que su trabajo lo llena
emocionalmente?

En la figura 11 sobre si siente que su trabajo los llena
emocionalmente, la opcion mas votada con un 37,5% fue de acuerdo,
seguido de 25% de totalmente en desacuerdo, 25% en totalmente de
acuerdo, y con 12,5% ni de acuerdo ni en desacuerdo, la mayoria de los
encuestados se sienten llenos emocionalmente.

Figura 12
Resistencia laboral: Evaluando la energia y vitalidad al concluir la jornada

laboral

éSe siente aun con fuerzas al final del dia?

)|

m Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
ni de acuerdo ni en descacuerdo = De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

En la figura 12 sobre si se siente con fuerzas al final del dia se
observa que las respuestas estan divididas de forma muy pareja con 25% en
totalmente en desacuerdo, 25% ni de acuerdo ni en desacuerdo y 25% de
acuerdo, después van con 12,5% en desacuerdo y 12,5% en totalmente de
acuerdo en la pregunta acerca sobre si se siente con fuerzas al final del dia.
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Con este se infiere que el agotamiento fisico en ciertos empleados es
mas fuerte que en otros, por lo cual se pudiera considerar que no hay un
reparto equitativo de actividades.

Figura 13

Satisfaccién diaria en el trabajo

¢El trabajo diario le genera satisfaccion?

® En desacuerdo

= ni de acuerdo ni en descacuerdo = De acuerdo

En la figura 13 sobre si el trabajo diario le genera satisfaccion se
puede destacar que consta con un 50% en totalmente de acuerdo, un 25%
en totalmente en desacuerdo, y con 12,5% ni de acuerdo ni en desacuerdo y
de acuerdo, la mitad de los encuestados siente satisfaccion del trabajo diario
dentro de la empresa. No obstante, hay un 25% en la categoria de
totalmente desacuerdo lo cual es considerable para tomar medidas que
contribuyan al bienestar de las personas y generar una mejor satisfaccion.
Figura 14

Felicidad en el trabajo

éSe encuentra feliz?

'P

m Totalmente en desacuerdo ® En desacuerdo
ni de acuerdo ni en descacuerdo = De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

En la figura 14 sobre si se encuentra feliz se muestra que consta con
un 37,5% en totalmente de acuerdo, un 25% en desacuerdo y en de acuerdo

y un 12,5% totalmente en desacuerdo, lo que muestra que la mayoria de los
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empleados se encuentra felices. Sin embargo, esta respuesta resulta
contradictoria, en funcion de la satisfaccion que evidenciaron los
encuestados en la pregunta anterior, por lo que seria pertinente recomendar
gue para una futura investigacion se considere profundizar en el tema de tal
manera que sea mas claro el sentir de los empleados.

Figura 15

Nivel de satisfaccion laboral

¢Se encuentra satisfecho?

m Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
ni de acuerdo ni en descacuerdo = De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

En la figura 15 sobre satisfaccion se observa que es muy pareja ya
gue consta con tres opciones con 25% las cuales son en desacuerdo, ni de
acuerdo ni en desacuerdo y totalmente de acuerdo, seguido de 12,5%
totalmente desacuerdo y 12,5% de acuerdo, donde obtuvo como resultado
que existen mucha igualdad entre el porcentaje de las respuestas.
Nuevamente se observa que hay respuestas totalmente divididas en el sentir
de los colaboradores, lo que hace inferir que no hay un sentir comun entre
todos ellos y por lo tanto las estrategias pudieran ser planteadas de forma
especifica para cada grupo dentro de la organizacion, no obstante es
pertinente mencionar que se lo debe hacer cuidando el no generar un
ambiente de injusticia, sino lo mas equilibrado en beneficios para todos los

empleados.
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Figura 16

Empoderamiento Laboral

¢Se siente empoderado en su puesto de
trabajo?

\ 4

m Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo

ni de acuerdo ni en descacuerdo = De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

En la figura 16 sobre si se siente empoderado en su puesto de
trabajo, la opcién mas votada fue de acuerdo con un 37,5%, seguido de 25%
por parte de totalmente en desacuerdo y 25% totalmente de acuerdo por
altimo con 12,5% en desacuerdo, la mayoria de los empleados esta de
acuerdo que se sienten empoderados en su puesto de trabajo.

Figura 17

Ergonomia laboral

éLas instalaciones en su puesto de trabajo
evitan que su espalda se resienta por la
actividad laboral?

m Totalmente en desacuerdo ® En desacuerdo
ni de acuerdo ni en descacuerdo = De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

En la figura 17 sobre si las instalaciones en su puesto de trabajo
evitan que su espalda se resienta por la actividad laboral, se observa que es
muy dividida ya que todos constan con 25% con la excepcion de ni de
acuerdo ni en desacuerdo, los encuestados tienen respuestas varias, pero
similitud en porcentajes sobre si las instalaciones de su puesto de trabajo

evitan el dolor de espalda, el porcentaje es un valor que hay que tomar en
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consideracion para mejorar en el disefio de departamento de talento
humano.
Figura 18

Prevencion de lumbago en el entorno laboral

¢éLas instalaciones en su puesto de trabajo evitan
gue padezca de lumbago (dolor en |a parte baja
de la espalda)?

'l

= Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo

® ni de acuerdo ni en descacuerdo = De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

En la figura 18 sobre si las instalaciones en su puesto de trabajo
evitan que padezca de lumbago, muestra que la opciébn méas votada fue
totalmente de acuerdo con un 37,5% , seguido de totalmente en desacuerdo
con 25% y en desacuerdo con 25% , por ultimo de acuerdo con 12,5%, la
opcién con mas porcentaje indica que las instalaciones de sus puestos de
trabajo evitan que padezca de lumbago.

Figura 19

Salud fisica en el trabajo

¢Pocas veces nota dolor en el cuerpo?

B 4
B

= Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo
= ni de acuerdo ni en descacuerdo = De acuerdo

= Totaimente de acuerdo
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La figura 19 sobre si pocas veces nota dolor en el cuerpo es muy
pareja consta con tres opciones con 25% cada una, las cuales son en
desacuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdo, despues las siguen
totalmente en desacuerdo con 12,5% y ni de acuerdo ni en desacuerdo con
un 12,5%. Esta pregunta refleja respuestas claramente conectadas con las
que se presetaron en la figura 17 reafirmando que es necesario revisar las
instalaciones para una mayor comodidad de los empleados.

Resultados obtenidos a las preguntas sobre bienestar psicolégico de
los empleados de la empresa.

Figura 20

Empatia laboral

¢ Le importa mucho lo que les suceda a sus
comparfieros de trabajo o a su jefe?

m Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
ni de acuerdo ni en descacuerdo = De acuerdo

® Totalmente de acuerdo

En la figura 20 sobre si les importa lo que les suceda a sus
compaferos de trabajo o a su jefe, se observa que la mitad de los
encuestados estd totalmente de acuerdo, seguido de totalmente en
desacuerdo con 25%, por udltimo, ni de acuerdo ni en desacuerdo y de
acuerdo con 12,5% cada uno, la mitad de los encuestados les importa
mucho lo que les sucede a sus compaferos de trabajo. Estos resultados

reflejan un alto sentido de compafierismo.
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Figura 21

Entusiasmo laboral

¢Le entusiasma trabajar con sus
companeros de trabajo o su jefe?

En la figura 21 sobre si les entusiasma trabajar con sus comparieros
de trabajo o a su jefe, se observa paridad en las respuestas ya que
totalmente en desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo,
totalmente de acuerdo cuentan con 25% cada una, las respuestas acerca la
pregunta trabajar en equipo le entusiasma es muy dividida. Es necesario
generar mecanismos que propicien un ambiente laboral que impulse el
trabajo en equipo.

Figura 22

Colaboracion efectiva

éSiente que ayuda a sus companeros de
trabajo o jefe a resolver los problemas?

En la figura 22 se puede observar sobre la pregunta si sienten que
ayudan a sus compafieros de trabajo o jefe a resolver los problemas, la
opcion mas votada con un 37,5% fue totalmente de acuerdo, lo siguen
totalmente en desacuerdo con 25% y ni de acuerdo ni en desacuerdo con

25% y por ultimo de acuerdo con 12,5%, se nota que dentro de la empresa
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que la mayoria siente que ayuda a sus compafieros de trabajo o jefe a
resolver problemas.
Figura 23

Satisfaccién en las relaciones laborales

¢Se siente satisfecho de su trabajo con los
compaiieros de trabajo u jefe?

A

m Totalmente en desacuerdo m En desacuerdo

ni de acuerdo ni en descacuerdo » De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

Se puede observar en la figura 23, sobre si se sienten satisfechos de
su trabajo con los comparfieros de trabajo o jefe, son muy parejas las
respuestas de esta pregunta, ya que ni de acuerdo ni en desacuerdo, de
acuerdo, y totalmente de acuerdo cuentan con 25% cada una, totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo lo siguen con 12,5% cada una, esto va
relacionado con la figura 21 y es debe mejorar de igual forma.

Figura 24
Versatilidad laboral

¢Tiene la oportunidad de hacer cosas
diferentes?

En la figura 24, sobre si tiene la oportunidad de hacer las cosas

diferentes, se observa con un 37,5% en de acuerdo, en totalmente en
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desacuerdo un 25% y totalmente en de acuerdo con 25%, y ni de acuerdo y
ni en desacuerdo con 12,5% cada una, por lo que se evidencia que la
empresa brinda la oportunidad a sus empleados a hacer las cosas
diferentes.
Figura 25

Recompensas justas

¢Le recompensan debidamente por su
trabajo?

- -
‘\ . l

= Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo

s ni de acuerdo ni en descacuerdo = De acuardo

#= Totaimente de acuerdo

En la figura 25, sobre si se les recompensa debidamente por su
trabajo, se puede observar la igualdad de las respuestas todas cuentan con
un 25% con la excepcion de una que es de acuerdo que no recibié ningun
voto, en su mayoria las respuestas son negativas por parte de los
empleados y es algo que hay que tomar en cuenta en el diseiio del
departamento de talento humanao.

Figura 26

Aprovechamiento de habilidades

¢ Tiene oportunidades de usar sus habilidades?

Y

m Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo
ni de acuerdo ni en descacuerdo = De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

En la figura 26, sobre si tiene la oportunidad de usar habilidades, se

observa con un 37,5% totalmente de acuerdo, un 25% en totalmente en
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desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo con 25%, y un 12,5% para en
desacuerdo, la empresa da esa oportunidad de usar las habilidades de los
trabajadores de la empresa.

Figura 27

Autonomia en el trabajo

¢Tiene libertad para probar sus propios métodos?

m Totalmente en desacuerdo m En desacuerdo
= ni de acuerdo ni en descacuerdo = De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

En la figura 27 se puede observar con un 37,5% a ni de acuerdo ni en
desacuerdo y a totalmente de acuerdo, y a totalmente en desacuerdo en
25%, se muestra paridad en las respuestas y es algo que se debe valorar en
el disefo para mejorar.

Figura 28
Satisfaccion personal en el trabajo

¢ Esta contento con su forma de ser?

v

® Totalmente en desacuerdo ® En desacuerdo

= ni de acuerdo ni en descacuerdo = De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

En la figura 28, sobre si los empleados estan contentos con su forma
de ser, se puede observar a un 50% en totalmente de acuerdo, un 25% en

totalmente en desacuerdo, un 12,5% en ni de acuerdo ni en desacuerdo y en
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de acuerdo otro 12,5%, la mitad de los encuestados estan contentos con su
forma de ser.

Figura 29

Gratificacion personal

¢Siente que su vida es gratificante?

4
v

® Totalmente en desacuerdo 8 En desacuerdo
= ni de acuerdo ni en descacuerdo = De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

En la figura 29 sobre si siente que su vida es gratificante, se observa
a totalmente de acuerdo con un 37,5%, de acuerdo con un 25% y paridad en
las otras opciones con un 12,5% para cada una, la mayoria de los
encuestados siente que su vida es gratificante.
Figura 30

Satisfaccion general con la vida

éSe siente satisfecho con su vida?

\4

m Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo

= ni de acuerdo ni en descacuerdo = De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

En la figura 30 sobre si se sienten satisfecho con su vida se puede
observar con un 37,5% a totalmente de acuerdo, un 25% en de acuerdo y
25% en totalmente en desacuerdo, y un 12,5% en ni de acuerdo ni en

desacuerdo, los empleados sienten satisfechos con su vida.
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Figura 31

Autodeterminacion y logro personal

¢Es capaz de hacer todo lo que usted quiera
hacer en la vida?

m Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo
ni de acuerdo ni en descacuerdo = De acuerdo

® Totalmente de acuerdo

En la figura 31 sobre si los empleados piensan que son capaces de
hacer todo lo que ellos quieran en la vida se puede observar con un 50% a
totalmente de acuerdo, seguido de 25% en totalmente en desacuerdo, y un
12,5% en ni de acuerdo ni en desacuerdo y en la opcion de acuerdo con un
12,5%, la mitad de los encuestados sienten que son capaces de hacer lo
gue ellos quieran con su vida.
Figura 32

Felicidad en la vida personal

iEs feliz en la vida?

m Totalmente en desacuerdo m En desacuerdo
» ni de acuerdo ni en descacuerdo = De acuerdo

» Totalmente de acuerdo

En la figura 32, sobre si se siente feliz en la vida, se observa un
37,5% en totalmente de acuerdo, seguido de 25% por parte de totalmente en
desacuerdo, 25% en de acuerdo y 12,5% en ni de acuerdo ni en
desacuerdo. Revisar el 25% que no esta totalmente en desacuerdo por si

debe tomar medidas la empresa
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Respuestas a las preguntas relacionadas al desempefio actual que
maneja la empresa.

Figura 33

Optimizacion de procesos de reclutamiento y seleccion de personal

éCree que hasta el momento se cumple con
eficiencia los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal?

\|

m Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
ni de acuerdo ni en descacuerdo = De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

En la figura 33 sobre si cree que hasta el momento se cumple con
eficiencia los procesos de reclutamiento y seleccion de personal se puede
observar la igualdad de las repuestas, las opciones mas votadas son
totalmente en desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo y en de acuerdo
cada uno con 25%, lo siguen en desacuerdo y totalmente de acuerdo con
12,5% cada una. Es un tema muy importante en el area que se debe tomar
en cuenta en el plan de disefio del departamento de talento humano.

Figura 34

Desarrollo profesional significativo

¢ Cree que la capacitacion que aporta la
empresa es significativa a su crecimiento
profesional?

184

it

® Totalmente en desacuerco ® En desacuerdo

ni de acuerdo ni en descacuerdo = De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

En la figura 34 sobre si cree que la capacitacibn que aporta la
empresa es significativa a su crecimiento profesional, se puede observar la

igualdad de las respuestas todas con un 25% a excepcion de ni de acuerdo
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ni en desacuerdo que tiene no obtuvo ningun voto. Se debe mejorar las
capacitaciones por parte de la empresa para el crecimiento profesional de
sus empleados.

Figura 35

Claridad y satisfaccion de los servicios empresariales

Los servicios proporcionados por la
empresa (como la gestion de beneficios,
politicas internas, etc.) son claros y
satisfacen sus necesidades.

e Totalmente de acuerdo

En la figura 35 sobre si los servicios proporcionados por la empresa
son claros y satisfacen sus necesidades, se puede observar que la mas
votada fue en desacuerdo con un 37,5%, la siguen totalmente en
desacuerdo y totalmente de acuerdo con 25% cada una y con 12,5% de
acuerdo, en su mayoria las respuestas son negativas sobre los servicios
proporcionados por la empresa para satisfacer necesidades. Hay que tomar
en consideracion estas respuestas para implantar mejoras en esta area.
Figura 36

Comunicacion efectiva en el departamento de recursos humanos
La comunicacion interna y externa facilitada

por el departamento de Recursos Humanos
es efectiva y oportuna.

N

42



En la figura 36 sobre si la comunicacién interna y externa facilitada es
efectiva y oportuna, se puede observar que la opcibn mas votada es
desacuerdo con un 37,5%, lo sigue de acuerdo con 25% y totalmente de
acuerdo junto a ni de acuerdo ni en desacuerdo tienen 12,5% cada uno, la
comunicacion interna y externa no es de mucha facilidad actualmente en la
empresa. Esta respuesta confirma la necesidad de trabajar en temas de
mejora de comunicacion laboral.

Figura 37
Desafio Personal

Su puesto de trabajo le demanda un
esfuerzo significativo de sus capacidades.

\ 4

= Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo

ni de acuerdo ni en descacuerdo = De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

En la figura 37 sobre su puesto de trabajo le demanda un esfuerzo
significativo de sus capacidades, se puede observar con un 37,5% en la
opcion de acuerdo, lo siguen totalmente en desacuerdo con 25% vy
totalmente de acuerdo 25%, y con 12,5% estd en desacuerdo. La
variabilidad de respuestas indica distintas percepciones y se debe ajustar

para promover el rendimiento.
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Figura 38

Estrategias y respuestas frente a desafios inesperados

éLa empresa realiza esfuerzos adicionales
cuando se enfrenta a desafios inesperados
en la contratacion o gestion del personal?

W

m Totalmente en desacuerdo En desacuerdo
ni de acuerdo ni en descacuerdo = De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

En la figura 38 sobre si la empresa realiza esfuerzos adicionales
cuando se enfrenta a desafios inesperados en la contratacion o gestion del
personal, se puede observar una paridad entre en desacuerdo y de acuerdo
con 37,5% cada una, las siguen totalmente en desacuerdo y totalmente de
acuerdo con 12,5% cada una, existen respuestas muy divididas sobre la
pregunta que si la empresa realiza esfuerzos adicionales cuando se
enfrentan a desafios inesperados. Con esto se fortalece la idea que se debe
mejorar en esta area en el plan de disefio del departamento de talento
humano.

Andlisis de la entrevista

Por otra parte, en el caso de la entrevista la misma que se realizé al
empleador, cuyas respuestas fueron las siguientes:

¢, Cada cuanto tiempo se realizan sesiones informativas para que los
empleados se encuentren al tanto de las actividades de la empresa? ¢A
quiénes se convoca a estas sesiones? ¢ De no ser asi porque no?

Cada 3 meses se realiza una sesion informativa para tratar tema de
nuevos productos de importaciones, niveles de ventas y gestion de post
venta por parte de taller. En la reunion interviene gerente, personal de

ventas y jefe de taller.
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¢Con qué frecuencia se brindan capacitaciones a los empleados?
¢En base a qué criterio se determina el tipo de capacitacion y qué empleado
se la brindard? ¢ Y sila respuesta es negativa porque no las realizan?

La frecuencia la determina la importacion de productos nuevos, ya
gue se procede a la capacitacion del personal técnico para la programacion
de nuevos equipos de pesaje.

¢Tienen alguna plantilla de evaluacion predefinida para medir el
rendimiento de los empleados y por otra parte, para que los empleados
evallen a sus lideres? ¢ Quiénes son los encargados de esta medicién?

No utilizamos plantilla para evaluacion de rendimiento de empleados,
ni evaluacion de lideres, se tratan internamente temas puntuales sobre el
cumplimiento de empleados y sus tareas y en caso de déficit de rendimiento
se toman sanciones monetarias.

¢cLa empresa brinda retroalimentacion constante a los empleados
sobre su desempefio? ¢Y les brinda una copia de la evaluacion a los
empleados?

No realizamos evaluaciones a los empleados, pero si les damos
retroalimentacion de procesos internos y detalles de mercaderias de venta.

¢,Cada cuanto piden el desempefio de los trabajadores y que hace la
empresa ayudar al trabajador?

En el caso que un empleado no esté realizando correctamente su
desempefio se dialoga con el mismo de manera eventual para correccion de
errores y mejorar su gestion, si es reincidente en el tema se realiza una
multa monetaria.

¢,Como es el plan de reclutamiento y seleccién de empleados dentro
de la empresa?

Realizamos procesos de seleccion de acuerdo a la necesidad de la
vacante, Se evalla a los postulantes De acuerdo a sus capacidades técnicas
e intelectuales en la rama a desempefiar, si sus conocimientos son mas
amplios de los esperado se lo considera como un potencial prospecto.

¢, Quién se encarga del proceso de induccion, existe algun tipo de
instructivo para realizar este proceso, hay manual de puestos de trabajo?

El encargado del area donde va a la laborar el nuevo trabajador se

encarga de darle la induccion y capacitacion de funciones a cumplir, no
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manejamos manual de puestos de trabajo, pero se capacita de manera
técnica sus funciones.

¢, Cual es el procedimiento para seguir que debe realizar un empleado
si desea hacer una queja sobre problemas, inconvenientes, acoso, etc.?
Considera que es el apropiado.

Debe realizar un escrito sobre su queja y entregarlo directamente con
gerencia para poder gestionar una solucién al conflicto de manera inmediata.

¢Si un empleado tiene un problema fisico o psicolégico debido al
trabajo cual seria el plan de accién por parte de la empresa? Considera que
es el apropiado.

Se tomarian acciones inmediatas para la resolucion del conflicto, si el
problema es a causa de su ejecucién de trabajo se deriva al empleado a que

reciba la atencidon externa necesaria.
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Capitulo IV: Plan de Disefio del Departamento de Talento
Humano

En el presente capitulo se planea crear un disefio del departamento
de talento humano en base a la informacidon obtenida por parte de la
encuesta y entrevista con el fin de impulsar el desarrollo de la empresa y a
su vez el nivel de satisfaccion por parte de los empleados.

Mision y Vision del Departamento de Talento Humano

Mision: Promover el desarrollo profesional de los trabajadores,
garantizar un equilibrio entre bienestar del personal y el cumplimiento de los
objetivos de la organizacion.

Vision: un departamento proactivo y adaptable que anticipa las
necesidades del personal, ser reconocido como lideres en la gestion de
talento humano, siendo referente en la creacion de estrategias innovadoras,
gue fomenten la unién entre los trabajadores de la empresa.

Objetivos del Departamento de Talento Humano

Objetivo general: contribuir a éxito de la empresa, con el fin de
promover el buen clima laboral, el orden dentro de la empresa,
seleccionando a los mejores profesionales para el trabajo y aplicando los
procesos mas eficientes.

Objetivos especificos:

e Disenfar el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion y
induccion adecuados para la empresa.

e Realizar los perfiles de cargo del personal.

e Establecer un proceso de capacitaciones.

e Gestionar estrategias que mejoren la satisfaccion laboral.

e Realizar modelo de evaluacién de desempefio para que sea
realizado en un futuro de forma periddica.

e Establecer mecanismos que promuevan la salud mental de los
trabajadores.

e Definir métodos para mejorar la comunicacion dentro de la

empresa.
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Propuesta de Organigrama

Figura 39

Propuesta de organigrama.

Gerente

| |Dpto. Talento
Secretaria humano
I |
Bodegueros Vendedores Tecnicos

Reclutamiento, Seleccion, Contratacion e Induccion

Con la informacion aportada a través de la figura 33 se comprueba
que el proceso actual de la empresa en reclutamiento, seleccion y
contratacion no es el O6ptimo, debido a esto se propone que dentro del
departamento de talento humano que se plantea crear se encarguen de
estos procedimientos ya que constan con mayor experiencia en este ambito
para asi se realice con mayor eficiencia.

Para el proceso de reclutamiento se debe tomar en cuenta:
estrategias de reclutamiento, que el empleado pueda proyectar los valores
de la empresa, tener una descripcion de puesto de trabajo clara.

Para el proceso de seleccion se debe tener énfasis en: tener claros
los criterios de evaluacion para los candidatos, tener un proceso de
seleccion estructurado para tener un proceso claro por parte de la empresa,
realizar entrevistas efectivas con el fin de conocer las competencias y

habilidades de los candidatos.
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Al momento de contratacion se debe: realizar ofertas claras y que
incluyan una compensacion adecuada al trabajo que realizara.

Por lo que se propone como disefo este proceso:

Reclutamiento
Requerimiento de Personal

Una responsabilidad que tiene el departamento de talento humano es
llenar los puestos de trabajos disponibles con los mejores empleados que la
empresa pueda conseguir, por lo que el requerimiento debera ser
presentado por parte de la gerencia hacia este departamento para que
comience la busqueda de personal.

Busqueda de Candidatos al Puesto de Trabajo

Justo después de que la solicitud de requerimiento por parte de la
gerencia llegue al departamento de talento humano esta procedera a la
basqueda de los candidatos a través de formas internas o externas.

Interna: esta se lleva a cabo entre los mismos empleados actuales de
la empresa para que ocupen la vacante, esta sera la primera opcion, claro
que los solicitantes a la vacante deben tener los requisitos necesarios para
aplicar. En el caso de que la vacante no se cubra mediante este método, se
procedera a buscar personas externas.

Externas: los medios externos que se utilizaran para publicar la
vacante son: publicacién web (LinkedIn), recomendacion del personal.
Seleccion

Una vez recibida la hoja de vida de los solicitantes al puesto, se
procederd a realizar un analisis profundo de los candidatos, revisar
antecedentes y verificar la informacion de las hojas de vida, con el fin
realizar una seleccion preliminar de las personas que cumplen con los
requisitos al puesto de trabajo.

Con este grupo preseleccionado con los mejores candidatos al puesto
se procederd a planificar una entrevista inicial.

Entrevista Inicial

Los candidatos preseleccionados seran citados a una hora y fecha
con el fin de corroborar informar y conocer a los postulantes de mejor
manera, evaluando su fluidez, metas, expectativas.

Lista de preguntas que se propone realizar en la entrevista inicial.
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1. Cuéntame sobre ti.
¢, Qué te motivé a aplicar para este puesto en nuestra empresa?

¢, Puedes describir brevemente tu experiencia laboral anterior?

> W

¢, Cudles han sido tus responsabilidades mas relevantes en roles

anteriores?

w1

¢, Qué sabes sobre nuestra empresa y nuestra industria?

6. ¢Como crees que tu experiencia se alinea con nuestra misién y

valores?

7. ¢Puedes compartir una experiencia en la que trabajaste

eficazmente en un equipo?

8. ¢CoOmo te aseguras de cumplir con los plazos y alcanzar los

objetivos?

9. ¢Cbmo te comunicas eficazmente con colegas y superiores?

10. ¢ Por qué crees que eres la persona adecuada para este puesto?

11. ¢,Cual es tu rango salarial esperado?

Pruebas Profesionales

Los candidatos que se desenvolvieron mejor en la entrevista inicial
pasaran a las pruebas profesionales, como se mostré en el capitulo anterior
la empresa no toma en consideracion actualmente el bienestar psicologico
de los empleados por este motivo se busca conocer un poco mas del estado
de salud psicoldgica de los postulantes para no tener inconvenientes en el
futuro, se realizaran pruebas profesionales y técnicos necesarias para el
puesto de trabajo que los postulantes tendran que pasar.

Pruebas de habilidades y conocimientos técnicos: se realizaran a
través de evaluaciones en linea que ofrezcan pruebas especificas que
ayuden a medir estos datos ya sea con pruebas de conocimiento,
habilidades, disefo, etc. dependiendo del puesto de trabajo solicitado.

Pruebas psicométricas: se realizardn en linea y los postulantes
deberan responder cuestionarios de preguntas de personalidad, con el fin de
comprender y conocer a las personas y su forma de trabajar y como el

candidato se integraria al grupo.
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Pruebas de aptitud: pruebas que midan las capacidades logicas y de
razonamiento de los candidatos para evaluar como solucionarian ciertos
problemas.

Pruebas de simulacion: utilizar herramientas para simular como los
candidatos manejan ciertas tareas especificas del trabajo.

Entrevista Final

Esta es la etapa final en el proceso de seleccién, en el cual los
candidatos que con mejores resultados en las pruebas anteriores pasaran a
la entrevista final con los que serian sus jefes directos, el mismo que tendra
Sus propias preguntas que realizar, pero se propone un disefio de formato de
preguntas que se recomiendan realizar.

e ¢;COmo te aseguras de comunicar efectivamente tus ideas a tu
equipo?

e Site presento un problema [relacionado con el trabajo], ¢como
abordarias su solucion de manera inmediata?

e Cuéntame sobre una vez que enfrentaste una critica o
retroalimentacion desafiante. ¢ Cémo lo manejaste?

e ¢Como fomentas la innovacién en tu trabajo diario?

e Proporciona un ejemplo de una idea innovadora que hayas
implementado con éxito.

e ;CoOmo te aseguras de mantener la calma y tomar decisiones
efectivas bajo presion?

e ¢ Como contribuyes al éxito del equipo?

¢ (¢Como te mantienes actualizado/a con las uUltimas tendencias y
desarrollos en tu campo?

e ¢(Puedes compartir una experiencia en la que aprendiste
rapidamente algo nuevo y lo aplicaste en tu trabajo?

Revision Médica

Para concluir se debera realizar pruebas médicas con candidatos
potenciales al trabajo ya que la salud es otro aspecto importante en el
puesto de trabajo. Y ayuda en algun futuro cualquier inconveniente en tener

datos médicos de los posibles empleados.
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Contratacion

La contratacion es la penultima etapa de este proceso, aqui es donde
la empresa formaliza la relacion con el candidato escogido, y se realiza el
contrato.
Induccion

Es el Ultimo paso en este proceso, una vez que el trabajador haya
sido contratado, se debera realizar una apropiada induccién al puesto de
trabajo y a todas las areas para que esté familiarizado y tenga conocimiento
de forma general de todas las areas de la empresa. La forma en que se
realice este proceso puede variar dependiendo del puesto de trabajo, pero
por lo general se realizara mediante un recorrido por las instalaciones,
presentacion al personal, entrenamiento con el sistema y herramientas, una
presentacion de Power Point con los datos y conocimientos que debe poseer
en su puesto de trabajo.
Perfil de cargo

El perfil del cargo proporciona una guia clara de las responsabilidades
y requisitos especificos de las personas, describiendo el rol que deberéan
cumplir los trabajadores y futuros trabajadores. Por lo que proporciona un
perfil de cargo de todos los puestos de trabajo que posee la empresa
actualmente, adicional del jefe del departamento humano que se recomienda
contratar. Las escalas salariales propuestas son valores referenciales
tomando como base la escala de salario minimo sectorial aplicable en el afio
2023, informacion publicada por el IESS (Instituto Ecuatoriano de Seguridad

Social).
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Propuesta de perfil de cargo para el jefe del departamento de talento

humano.
Descripcion y perfil de cargo
Nombres:
Apellidos:
Puesto: Jefe del departamento de talento humano
Ciudad Guayaquil
Jornada laboral 8 horas
Titulo requerido Tercer Nivel

Area de
conocimiento

Talento Humano, administracién, procesos y carreras
afines

Tiempo de

experiencia 2 afos
Salario (escala

salarial base) $474,14

Actividades esenciales

Desarrollo de procesos de reclutamiento, seleccioén y contratacion del personal.

Elaboracion de informes

Actualizar informacion relacionada a la gestion del talento humano

Elaboracion de la evaluacion de desempefio

Encargado de las capacitaciones

Ayudar a solucionar los problemas laborales de los empleados

Conocer a los empleados

Destrezas y habilidades

Planificacion

Adaptabilidad

Comunicacion

Motivacion

Liderazgo

Trabajo en equipo

Conocimientos
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Propuesta de perfil de cargo para secretaria.

Descripcién y perfil de cargo

Nombres:

Apellidos:

Puesto: Secretaria
Ciudad Guayaquil
Jornada laboral 8 horas
Titulo requerido Tercer Nivel

Area de conocimiento |Talento Humano, administracion, o carreras afines

Tiempo de experiencia |2 afios

Salario (escala salarial
base) $ 458,72

Actividades esenciales

Gestion eficiente de la agenda

Manejo de la correspondencia y comunicaciones.

Actualizar informacion relacionada a la gestion del talento humano

Dominio de herramientas de Microsoft Office (Word, Excel, PowerPoint).

Habilidades de comunicacion verbal y escrita.

Ayudar a solucionar los problemas laborales de los empleados

Atencién al cliente y capacidad para manejar llamadas telefénicas.

Destrezas y habilidades

Planificaciéon

Adaptabilidad

Comunicacion

Gestion del Tiempo

Confidencialidad

Organizacion de Documentos

Conocimientos
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Propuesta de perfil de cargo para los vendedores.

Descripcién y perfil de cargo

Nombres:

Apellidos:

Puesto: Vendedor
Ciudad Guayaquil
Jornada laboral 8 horas
Titulo requerido Tercer Nivel
Area de

conocimiento Ventas
Tiempo de

experiencia 2 afnos
Salario (escala

salarial base) $ 461,33

Actividades esenciales

Habilidades en técnicas de negociacion y cierre de ventas.

Elaboracion de informes

Adaptacion de estrategias de venta segun cambios en el mercado.

Investigacion de la competencia y tendencias del mercado.

Profundo entendimiento de los productos

Habilidades para establecer y mantener relaciones positivas con los clientes.

Investigacion y comprension del mercado obijetivo.

Destrezas y habilidades

Persuasion

Adaptabilidad

Comunicacion

Relaciones Interpersonales

Negociacion

Orientacion a Resultados

Conocimientos
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Propuesta de perfil de cargo para los bodegueros.

Descripcién y perfil de cargo

Nombres:

Apellidos:

Puesto: Bodeguero
Ciudad Guayaquil
Jornada laboral 8 horas
Titulo requerido Tercer Nivel

Area de conocimiento

Logistica, activos, inventario.

Tiempo de

experiencia 2 afnos
Salario (escala

salarial base) $ 464,92

Actividades esenciales

Planificacion y control de inventarios.

Elaboracion de informes

Gestion de almacenes y

espacios de almacenamiento.

Coordinacion eficiente de procesos de recepcion y despacho de mercancia.

Uso de sistemas automatizados de gestion de inventarios.

Conocimiento en el uso de equipos de carga y descarga.

Destrezas y habilidades

Manejo de Tecnologia

Coordinacién

Comunicacion

Motivacion

Liderazgo

Trabajo en equipo

Conocimientos
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Propuesta de perfil de cargo para los técnicos.

Descripcién y perfil de cargo

Nombres:

Apellidos:

Puesto: Técnico
Ciudad Guayaquil
Jornada laboral 8 horas
Titulo requerido Tercer Nivel
Area de conocimiento Sistemas.
Tiempo de experiencia 2 afnos
Salario (escala salarial

base) $ 475,89

Actividades esenciales

Habilidades para diagnosticar y solucionar problemas técnicos.

Elaboracion de informes

Mantenimiento preventivo y correctivo.

Cumplimiento de normativas de seguridad en el desempefio de tareas
técnicas.

Mantenerse actualizado con las Ultimas tecnologias y avances en su campo.

Ayudar a solucionar los problemas laborales de los empleados

Destrezas y habilidades

Resolucion de Problemas Técnicos:

Certificaciones o titulos en la especialidad técnica requerida.

Innovacion Tecnologica

Habilidades Manuales

Liderazgo

Trabajo Bajo Presion

Capacitaciones

En la figura 34 se muestra que los empleados no estan de acuerdo de
como se maneja las capacitaciones actualmente dentro de la empresa,
segun la entrevista realizada solo se realizan capacitaciones si hay un
producto nuevo para estar familiarizados con este.

Siguiendo estos datos anteriores se propone el siguiente modelo de
formato para el proceso de capacitaciones.
Identificar las Necesidades

Encuestas y entrevistas a los empleados para evaluar habilidades y
expectativas.

Andlisis de desempefio para identificar el area a mejorar.
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Planificacion

Determinar los objetivos de las capacitaciones y alineado con metas
corporativas.

Establecer presupuesto especifico para la capacitacion.

Seleccionar métodos de capacitaciones que se ajustes a lo que se
busca.

Programar las capacitaciones en un horario asequible para los
trabajadores.
Disefio del Programa

Desarrollar contenido de la capacitacion.

Crear materiales didacticos para que sea entretenido e interesante
para el trabajador.

Incluir ejemplos, y casos practicos basados en la situacion de la
empresa.
Implementacion

Comunicar de manera efectiva los beneficios y objetivos para los
empleados y como estos sera de ayuda para la empresa.

Proporcionar recursos adicionales, como videos o diapositivas.
Seguimiento Post - Capacitacion

Realizar evaluaciones para comprobar la retencion del contenido de la
capacitacion.

Recopilar feedback de los participantes sobre la capacitacion.

Evaluar la mejora del desempefio de los participantes.

Evaluar el impacto a largo plazo en la eficiencia y efectividad en el
trabajo.
Registro y Documentacion

Mantener registros detallados de la participacion de los empleados.

Documentar casos de éxito y mejoras aprendidas durante el proceso.
Seleccion de Personal para Capacitaciones

Para seleccionar que trabajador necesita ir a capacitacion o que
significa una mejora para la empresa se debera seguir las siguientes pautas:
(@) que el puesto de trabajo sea relevante, (b) aquellos que muestren un
gran desempefio actual, (c) que muestre interés, y motivacion, (d) evaluar el

potencial de crecimiento de los empleados, (e) que sea equitativa, (f)
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consulta a los jefes directos, (g) tener en cuenta su historial, (h) priorizar
necesidades urgentes.

Frecuencia de Capacitaciones

Se debe tomar en cuenta ciertas pautas para determinar la frecuencia
de las capacitaciones: la industria, tecnologia, politica, productos, personal,
necesidad, estrategias a largo plazo. La frecuencia que se propone es
semestral para la empresa, a menos que se desarrollen avances
tecnolégicos, o cambios de productos, en estos casos la mejor opcién es
desarrollar las capacitaciones lo antes posible.

Una vez revisado esta informacion, se procede a indicar posibles
capacitaciones que puede realizar la empresa a través de la SECAP
(Servicio Ecuatoriano de Capacitaciones Profesional)

Tabla 2

Sugerencias de capacitaciones

Cursos y Programa Modalidad Horas Costo
Atencion y servicio al cliente Presencial 60 $60
Gerencia de talento humano y
. ) » Virtual 30 $45
psicometria para la seleccion
Aplicaciones de Word, Excel y _
_ o _ Presencial 60 $ 60
PowerPoint — Nivel intermedio
Administracion de Bodega vy _
B _ _ Presencial 60 $ 60
Gestién de inventarios
Asistente contable (Contabilidad _
_ Presencial 30 $45
comercial)
Asistente contable (Contabilidad )
Presencial 30 $45

de costos)

Evaluacion de Desempefio

En la empresa actualmente no existe una plantilla para la evaluacion
de desempefio para los empleados, lo que realiza hoy en dia es tratar los
temas puntuales sobre si cumple o no las tareas y si existe un caso de déficit

de rendimiento se toman sanciones monetarias.
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Para lo que se plantea que el nuevo departamento de talento humano
junto a la gerencia tome medidas, usando plantillas para medir el
desempeiio con el fin de que los empleados puedan evaluarse
periddicamente y saber con anterioridad que esta pasando. Se propone que
la evaluacion de desempefio se realice trimestralmente, con excepcion de
los vendedores que se recomienda que se lo ejecute mensualmente, esta
evaluacion de desempefio debera ser realizada por el departamento de
talento humano y la instancia inmediata superior al cargo evaluado.

Formato de la plantila de evaluacion de desempefio para los

siguientes puestos de trabajo:

Secretaria
Evaluacién de desempefio
Nombre del empleado: Evaluador:
Departamento:
Cargo desempefiado:
Fecha ultima evaluacion Fecha actual
Caracteristicas
Area de desempefio Muy bajo |Bajo |Moderado |Alto |Muy alto

Responsabilidad

Trabajo en Equipo

Confiablidad

Eficiencia

Conocimiento

Comportamiento Etico

Compromiso

Iniciativa

Gestion del Tiempo

Comunicacioén Efectiva

Honestidad

Comentarios

Firma del
Firma del evaluador evaluado
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Vendedor

Evaluacion de desempefio

Nombre del empleado:

Evaluador:

Departamento:

Cargo desempefiado:

Fecha ultima evaluaciéon

Fecha actual

Caracteristicas

Area de desempefio Muy bajo |Bajo |[Moderado

Alto | Muy alto

Responsabilidad

Habilidades técnicas

Persuasion

Habilidades de Ventas

Conocimiento de productos

Comportamiento Etico

Compromiso

Resultados de ventas

Atencion al cliente

Productividad

Relaciones Interpersonales

Comentarios

Firma del
Firma del evaluador evaluado
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Bodeguero

Evaluacién de desempefio

Nombre del empleado:

Evaluador:

Departamento:

Cargo desempefiado:

Fecha ultima evaluaciéon

Fecha actual

Caracteristicas

Area de desempefio

Muy bajo

Bajo

Moderado

Alto

Muy alto

Responsabilidad

Habilidades técnicas

Confiablidad

Coordinacioéon

Trabajo en Equipo

Gestidon de Inventarios

Iniciativa

Atencién al cliente

Comportamiento Etico

Comunicacion

Precision y Atencion al Detalle

Comentarios

Firma del evaluador

Firma del

evaluado
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Técnico

Evaluacién de desempefio

Nombre del empleado: Evaluador:

Departamento:
Cargo desempeiiado:

Fecha ultima evaluacion Fecha actual

Caracteristicas

Area de desempefio Muy bajo |Bajo | Moderado |Alto

Muy alto

Responsabilidad

Habilidades técnicas

Resoluciéon de Problemas Técnicos

Atencion al Detalle

Conocimiento

Comportamiento Etico

Compromiso

Habilidades Manuales

Trabajo Bajo Presion

Comunicacion

Honestidad

Comentarios

Firma del
Firma del evaluador evaluado

Satisfaccion Laboral
Remuneraciones y Reconocimientos Adecuados
En la figura 6 y en la figura 25 se muestra que los empleados no
estan satisfechos con sus reconocimientos ni recompensas recibidas, para lo
que se recomienda llegar a un acuerdo entre empleados y jefes acerca de
estos acontecimientos con el fin de mejorar la relacion en la empresa.
Teniendo en cuenta el descontento de los trabajadores sobre las
remuneraciones y reconocimientos se recomienda realizar un analisis
salarial para comparar si los salarios otorgados actualmente estan alineados
con la industria, dar remuneraciones no monetarias atractivas para los

empleados.
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Analisis salarial:

Paso 1: Determinar el proposito u objetivo del andlisis salarial
(competitividad, retencién de empleados, ajustar salarios), para ello se ha
propuesto en el perfil de cargo incluir la informacién sobre la escala salarial
base vigente en el Ecuador segun el cargo, para que en funcién de la misma
el empleador pueda definir si la mantiene o la mejora en funcién del sector.

Paso 2: Recopilar la informacién de los salarios actuales de la
empresa.

Paso 3: Recopilar datos externos, investigar los salarios de la
industria.

Paso 4: Agrupar puestos y roles de trabajo similares para facilitar la
comparacion.

Paso 5. Comparar los rangos salariales de la empresa con los datos
externos.

Paso 6: Identificar las brechas en el caso de que existan.

Paso 7: Decidir si es necesario ajustar los sueldos segun el objetivo
del andlisis.

Paso 8: Comunicar cualquier cambio que se realice.

Remuneraciones no monetarias que se sugieren implementar:

e Otorgar cupones a los mejores empleados.
¢ Flexibilidad laboral a los vendedores que ya cumplieron con las
ventas establecidas en el mes.

e Oportunidad de asistir a capacitaciones.

Gestionar el Seguimiento de Quejas, Reclamos y Sugerencias

Como se muestra en la figura 4, 15,17,18, 35 la empresa actualmente
no consta con una gestion de seguimiento de quejas, reclamos vy
sugerencias, por lo que el personal se siente desatendido y que por lo tanto
sus requerimientos no son escuchados.

El departamento de talento humano puede implantar un sistema
formal donde puedan registrar quejas, reclamos y sugerencias, tener un
proceso de seguimiento donde se asigna y se resuelvan los problemas lo
antes posible, garantizar la confidencialidad de los empleados que presenten
qguejas y reclamos para que todos participen de forma abierta.
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Gestionar el seguimiento de quejas, reclamos y sugerencias en una
empresa es esencial para cultivar un ambiente laboral mas saludable, por lo
que se necesita un proceso sistematico, para cumplir esto se plantea lo
siguiente:

Paso 1: Después de recibir la queja, reclamo o sugerencia, se registra
en el sistema inmediatamente.

Paso 2: Designar a la persona que responsable segun cada caso.

Paso 3: Enviar una confirmacion a la persona que presento la queja,
reclamo o sugerencia que se esta trabajando en ello.

Paso 4: La persona asignada debe investigar si la queja, reclamo o
sugerencia si es correcta la informacién obtenida a través de pruebas fisicas
0 comunicacion.

Paso 5: Implementar acciones correctivas de manera apropiada
dependiendo el caso y si este lo amerita.

Paso 6: Comunicar a la persona que presentd la queja, reclamo o
sugerencia la conclusién del caso que presento.

Todo este proceso debe ser concluido en una semana.

Salud Mental de los Trabajadores

Como se muestra en la figura 11, figura 13, figura 14, figura 15, figura
28, figura 29, figura 30, figura 31 y figura 32 la empresa no toma en cuenta
mucho el valor de la salud mental y psicologica de los trabajadores para lo
gue se recomienda que el departamento de talento humano tenga un
seguimiento acerca de estos y evitar que pueda llegar a afectarlo en su
trabajo.

Si la empresa actualmente no aborda estos temas, el departamento
de talento humano puede iniciar cambios significativos implementando
medidas sobre salud mental, mejorando el entorno laboral para que sea mas
saludable, por lo que plantea realizar encuestas periddicas de bienestar
emocional, realizar reuniones con las personas con las respuestas mas
negativas para tener una comunicacion mas abierta y ver como se puede
ayudar por parte de la empresa, en el caso de que no ver mejoras en la
situacion pedir ayuda externa. Todo este proceso debera ser llevado a cabo

por el departamento de talento humano que se propone crear junto a los
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jefes directos de los empleados, en un tiempo de una semana con una
frecuencia de cada tres meses con el fin de revisar si hubo cambios.
Encuestas sobre Bienestar Emocional.

¢ Sientes que la carga de trabajo es manejable y realista?

¢, Recibes apoyo adecuado para gestionar el estrés en el trabajo?

¢ Consideras que tienes suficiente flexibilidad en tus horarios para
equilibrar las demandas laborales y personales?

¢, La empresa fomenta el uso de opciones de trabajo flexible?

¢ Te sientes respaldado/a por tu supervisor/a en temas relacionados
con tu bienestar emocional?

¢Recibes retroalimentacibn 'y reconocimiento positivo de tu
supervisor/a?

¢, Como describirias el ambiente emocional en tu lugar de trabajo?

¢ Sientes que hay una cultura de apoyo y comprension entre colegas?

¢Sientes que puedes mantener un equilibrio saludable entre tu vida
laboral y personal?

¢ Te sientes comodo/a comunicando tus preocupaciones relacionadas
con el bienestar emocional?

¢,Como crees que tu bienestar emocional afecta tu desempefio
laboral?

¢ Consideras que la empresa toma en cuenta el impacto del bienestar
emocional en la productividad?

Una vez realiza esta encuesta se recomienda hacer entrevistas con
los empleados con respuestas mas negativas. Se coloca una lista de
preguntas que se recomienda hacer en la reunion posterior.

¢,Cudles son las principales fuentes de estrés o preocupacion para ti
en el trabajo?

¢, Cuadles son las principales fuentes de estrés o preocupacion para ti
en el trabajo?

.,Como te sientes con respecto al apoyo que recibes de tus
supervisores y compafieros de trabajo?

¢, Como describirias la cultura emocional en el lugar de trabajo? ¢Qué

cambios te gustaria ver?
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¢Hay areas especificas en las que crees que podriamos hacer
cambios para mejorar tu bienestar emocional en el trabajo?

¢, Como crees que podriamos fomentar una comunicacion mas abierta
sobre el bienestar emocional en la empresa?

¢, Como crees que podriamos trabajar juntos para mejorar el ambiente
y el bienestar emocional en la empresa?

Comunicacion Empresarial

Como se muestra en la figura 3, figura 7, figura 8, figura 10 y figura 36
la comunicacion empresarial actual de la empresa no es la mejor, ya sea por
parte de la empresa hacia los trabajadores, o viceversa, esta es de vital
importancia para un buen ambiente laboral y mejorar la experiencia por
ambas partes.

Para lo que se recomienda que el departamento de talento humano
cree actividades internas que genere un lazo entre todos los trabajadores de
la empresa, tener una comunicacion transparente para que todos estéen al
tanto de las novedades, fomentar la escucha activa entre los empleados y
asi se sientan atendidos y valorados, fomentar la comunicacion entre
empleados y jefes.

Actividades Internas

Lista de actividades que puede implementar el encargado de talento
humano, no se recomienda realizar todas en conjunto, se sugiere comenzar
con un par y evaluar la retroalimentacién de los empleados.

Eventos sociales: almuerzos, cenas regulares para que los
empleados se conozcan fuera del entorno laboral.

Dias tematicos: vestirse de forma casual un dia a la semana.

Actividades grupales: planear actividades deportivas después del
horario trabajo.

Celebrar cumplearios de los empleados.

Organizar juegos de competencia amigables entre equipos, como
trivias.

Para llevar a cabo las actividades se realizara un presupuesto y
dependiendo de la cantidad de dinero disponible se definiran las actividades
a ejecutar. Se plantean actividades desde un costo de cero dolares solo

usando materiales que ya posee la empresa como el internet hasta uno con
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costo mayor como puede ser para planificar eventos sociales que superan
los cientos de dolares.
Indicadores de Gestion del departamento de talento humano.

e Indice de satisfaccion del empleado.

e Porcentaje de empleados capacitados.

e Indice de clima laboral.

e Efectividad en los procesos.

e Indice de desempefio por trabajador.

e Eficiencia en la comunicacion interna.

Cronograma de implementacion de las actividades propuestas

Tabla 3

Cronograma de actividades

Mes Mes Mes Mes Mes Mes

Actividad 0 1 5 3 4 5

Mes

Contratar al jefe del departamento de
talento humano

v

Disefar el proceso de reclutamiento,

seleccion, contratacion e induccion v v
adecuados para la empresa.

Realizar perfiles de cargo v v v

Establecer proceso de capacitaciones v v v

Gestionar estrategias de satisfaccion

laboral

Crear modelo de evaluacion de
desempeio

Establecer mecanismos de promocion de
salud mental

Definir métodos para mejorar la
comunicacion interna

A N N
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Presupuesto referencial por actividad propuesta.

Tabla 4

Presupuesto referencial segun la actividad planteada.

Actividad Costo (USD) Frecuencia
Contratar al jefe del departamento de talento $474,14 + $50-$100 Unica (Sueldo
humano (pruebas médicas) constante)
Disefio del proceso de reclutamiento, seleccion, )
contratacion e induccién adecuados para la $0 Unica
empresa
Realizar los perfiles de cargos $0 Unica
Capacitaciones planteadas \SCErC-I,-AaF? la 2 de la Periddica
Realizar evaluacion de desempeiio $0 Periddica
Andlisis salarial Variable Periodica
Remuneraciones no monetarias Variable Periodica
Realizar encuestas sobre bienestar emocional $0 Periodica
Actividades internas para mejorar la Variable Periédica

comunicacién empresarial
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Conclusiones

Se concluye con un plan de disefio del departamento de un talento

humano para una empresa importadora de balanzas de la ciudad de

Guayagquil, para desarrollar esta propuesta se desarrollaron cuatro capitulos.

En el capitulo I, se valor6 el marco teorico, conceptual y
referencial en el cual se revisaron teorias, conceptos y estudios
relacionados al departamento de talento humano y todas sus
partes siendo las mas destacadas la teoria de las
contingencias ya que consta con informacion de las teorias
anteriores, hace referencia a modelos estructurales mas
eficientes y con la idea de contextualizar la situacion actual de
las empresas para una analizar diversos factores.

En el capitulo Il, se valoré el marco metodoldgico en el cual se
determiné las herramientas y métodos de levantamiento de
informacion que se utilizaron en el capitulo Ill, como conclusion
con respecto a la metodologia utilizada fue la adecuada para
identificar todos los inconvenientes que posee actualmente la
empresa, dado que se pudo exponer desde la perspectiva de
los empleados a través de encuestas, y desde una entrevista
por parte del gerente. La encuesta planteada evalla como
influye la gestibn de talento humano sobre el desempefio
organizacion, el bienestar psicolégico, y el bienestar fisico de

los empleados.

En el capitulo Ill, se realiz6 el levantamiento de informacion a través

de la metodologia planteada anteriormente, los resultados obtenidos por

medio de las encuestas y entrevista mostrd varios puntos débiles por parte

de la empresa los cuales se destacan los siguientes:

Realizan un mal proceso de reclutamiento, seleccion,
contratacion e induccion.

Inconformidad sobre las capacitaciones por parte de los
trabajadores.

La empresa no posee una plantilla ni un modelo estructurado

sobre la evaluacion de desempefio.
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Quejas sobre remuneraciones y reconocimientos adecuados.
No toma en cuenta en consideracion el bienestar psicolégico
de los trabajadores.

Posee una mala comunicacion entre los trabajadores.

La entrevista al gerente de la empresa reconfirmo ciertas necesidades

gue se debe plantear en el disefio del departamento de talento humano.

Se concluye que la empresa tiene muchos problemas sobre manejar

los recursos humanos, pero tiene una ventaja que los favorece actualmente,

esta ventaja es que es una pequefia empresa con pocos trabajadores y se

puede fortalecer mas rapidamente que una empresa grande.

En el capitulo IV se realiz6 el plan de disefio del departamento de

talento humano que impulse el desarrollo de la empresa y enmendar los

inconvenientes detectados en el capitulo anterior que se identificaron a

través del andlisis de las encuestas. En el plan de disefio se plante6 lo

siguiente:

La mision y vision del departamento de talento humano.

Los objetivos del departamento de talento Humano.

La propuesta de organigrama.

Modelo de reclutamiento, seleccidn, contratacion e induccion
adecuado para la empresa.

Los perfiles de cargo para todos los puestos de trabajo que
posee la empresa.

Un modelo de formato para las capacitaciones.

Medir las remuneraciones Yy plantear reconocimientos
adecuados.

Proceso sistematico para el seguimiento de quejas, reclamos o
sugerencias.

Actividades internas para mejorar la comunicacion dentro de la

empresa.

Se concluye que la empresa que se utilizO como objeto de estudio es

apta para implementar el departamento de talento humano y la que se

propone en esta tesis es la mas Optima para el caso, ya que consta con los

puntos de vistas por parte de los empleados y gerente dentro de la empresa.
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El plan es factible y debe ser empleado para que mejore la satisfaccion de

los trabajadores.

Recomendaciones

En consideracion con todos los datos obtenidos y la propuesta de

disefio del departamento de talento humano planteada se puede exponer las

siguientes recomendaciones:

Se sugiere a la empresa que tome en consideracion todas
pautas sefialadas en este trabajo de titulacion para el
desarrollo del departamento de talento humano.

En futuras investigaciones se puede afadir la variable
tecnologia y herramientas que se sugiere incluir para mejorar la
eficiencia y la automatizacion de ciertos procesos dentro de la
empresa.

Se recomienda aumentar el numero de encuestas, con el fin
tener una precision estadistica més exacta, detectar diferencias
significativas y tener mas estabilidad en las conclusiones.

Se recomienda para futuras investigaciones realizar entrevistas
a los empleados con el fin de observar ambas perspectivas y
tener una participacidon mas activa por parte de los trabajadores
de la empresa.

Se recomienda hacer estudios en empresas similares aplicando
la misma metodologia, para colaborar resultados.

Se recomienda poner en marcha el plan propuesto y evaluar si
hay necesidad de realizar ajustes a través del tiempo o
mantener como se plantea actualmente en la propuesta, por lo
gque se propone que se evalué cada seis meses el plan
propuesto.

Se recomienda tener una retroalimentacion por parte de los
empleados y gerente una vez ya realizada la propuesta
planteada, con el fin de evaluar si hubo mejoras en los puntos

expuestos anteriormente.
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Los trabajadores son la base de una buena organizacion y si esta
continua como se mostro en el levantamiento de informacién pudieran tener
problemas a corto y largo plazo. Ademas, este plan de disefio del
departamento de talento humano es sostenible en el tiempo dado que no se
requiere de mayores recursos financieros para su implementacion, que no
permitan que sea ejecutado con el fin de mejorar el bienestar fisico,

psicologico y el desempefio organizacional de la empresa.
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Apéndices

Apéndice A: Formato Encuesta
-

Encuesta a los empleados sobre la
Gestion de Talento Humano de la
empresa.

La presente encuesta tiene como objetivo buscar informacién sobre los puntos de vista de
los empleados de una empresa importadora de balanzas sobre la gestion de talento
humano dentro de la empresa, con el fin de usar esta informacion para disefiar un plan de
disefio para un departamento de talento humano.

Se utilizara la escala Likert una escala de calificacion que se utiliza para cuestionar a una
persona sobre su nivel de acuerdo o desacuerdo con una declaracion. Es ideal para medir
reacciones, actitudes y comportamientos de una persona. Toda esta informacion se
manejara confidencialmente.

didi.10.fler@gmail.com Cambiar de cuenta &y

B3 Mo compartido

*Indica que la pregunta es obligatoria

Nombres *

Tu respuesta

Apellidos *

Tu respuesta
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Género *

() Masculino

() Femenino

O Otro:

Puesto de trabajo

Tu respuesta

Afios trabajando en la empresa

() Menos de 1 afio
() 1-3afios
() 4-7 afios

() Mas de 8 afios

Puesto de trabajo

Texto de respuesta corta

Afios trabajando en la empresa

Menos de 1 afio
1-3 afios
4-7 afios

Més de 8 afios
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Preguntas sobre la gestion de recursos humanos actual de la empresa. *

Totalmente
en
desacuerdo

¢Selesinforma
sobre las
acciones que
desarrollan la
empresa?

O

¢Atienden sus
demandas,
sugerencias,
suplicas o
ideas?

:Sus
actuaciones
aportan valor o
mejora para el
empleador?

¢Los empleados
obtienen el
reconocimiento
ylas
recompensas
adecuadas a su
trabajo?

¢Atienden a
todo el personal
de igual forma?

;Esta
claramente
alineado con la
direccion de la
empresa?

¢Usted se
preocupa del
estado de
animo del
empleador?

O

¢Transmite con
claridad la
politicade la
empresa y los
objetivos
establecidos?

O

En

desacuerdo

O
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Ni de
acuerdo ni en
desacuerdo

O

De
acuerdo

O

Totalmente
de acuerdo

O



Preguntas sobre bienestar fisico. *

Totalmente
o En
desacuerdo
desacuerdo

;Siente que su

trabajo lo llena O O

emocionalmente?

:Se siente aun

con fuerzas al O O

final del dia?

¢El trabajo diario

le genera O O

satisfaccion?
¢ Se encuentra
feliz? O O
iSe encuentra
satisfecho? O O

;Se siente

empoderado en

su puesto de O O
trabajo?

iLas

instalaciones en

su puesto de

trabajo evitan que O O
su espalda se

resienta por la

actividad laboral?

iLas

instalaciones en

su puesto de

trabajo evitan que

padezcade O O
lumbago (dolor

en la parte baja

de la espalda)?

iPocas veces

nota dolor en el O O

cuerpo?
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Ni de
acuerdo nien
desacuerdo

O

O

De
acuerdo

O

Totalmente
de acuerdo

O



Preguntas sobre bienestar psicolégico. *

¢Le importa
mucho lo que
les suceda a
sus
companeros de
trabajo o asu
jefe?

¢Le entusiasma
trabajar con
sus
companeros de
trabajo o su
jefe?

;Siente que
ayuda a sus
companeros de
trabajo o jefe a
resolver los
problemas?

¢ Se siente
satisfecho de
su trabajo con
los
comparieros de
trabajo u jefe?

;Tiene la
oportunidad de
hacer cosas
diferentes?

Totalmente
en
desacuerdo

O

En

desacuerdo

O
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Ni de acuerdo
nien
desacuerdo

O

De acuerdo

O

Totalmente
de acuerdo

O



iLe
recompensan
debidamente
por su trabajo?

¢Tiene
oportunidades
de usar sus
habilidades?

¢ Tiene libertad
para probar sus
propios
meétodos?

¢Esta contento
con su forma
de ser?

¢Siente que su
vida es
gratificante?

¢Se siente
satisfecho con
su vida?

¢Es capaz de
hacer todo lo
que usted
quiera hacer en
la vida?

iEsfelizenla
vida?

83



Preguntas sobre desempefio. *

Totalmente
en
desacuerdo

¢Cree que hasta

el momento se

cumple con

eficiencia los O
procesos de

reclutamiento y

seleccion de

personal?

iCreequela

capacitacion

que aportala

empresa es O
significativa a

su crecimiento
profesional?

Los servicios
proporcionados
por la empresa
(como la
gestion de
beneficios, O
politicas
internas, etc.)
son claros y
satisfacen sus
necesidades.

desacuerdo
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acuerdo nien



La

comunicacion

interna y

externa

facilitada por el

departamento O O O O O
de Recursos

Humanos es

efectivay

oportuna.

Su puesto de

trabajo le

demanda un

esfuerzo ®) O O O @)
significativo de

sus

capacidades.

;Laempresa
realiza
esfuerzos
adicionales
cuando se
enfrenta a O O O O O
desafios
inesperados en
la contratacion
o gestion del
personal?

Borrar formulario

Nunca envies contrasefas a través de Formularios de Google

Este contenido no ha sido creado ni aprobado por Google. Notificar uso inadecuado - Téminos del Servicio -
Politica dz Privacidad

Google Formularios
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Apéndice B: Formato Entrevista

¢ Cada cuanto tiempo se realizan sesiones informativas para que los
empleados se encuentren al tanto de las actividades de la empresa? ¢A
quiénes se convoca a estas sesiones? ¢ De no ser asi porque no?

¢Con qué frecuencia se brindan capacitaciones a los empleados?
¢ En base a qué criterio se determina el tipo de capacitacion y qué empleado
se la brindard? ¢ Y si la respuesta es negativa porque no las realizan?

¢ Tienen alguna plantilla de evaluacién predefinida para medir el
rendimiento de los empleados y por otra parte, para que los empleados
evallen a sus lideres? ¢ Quiénes son los encargados de esta medicion?

¢La empresa brinda retroalimentacion constante a los empleados
sobre su desempefio? ¢Y les brinda una copia de la evaluacién a los
empleados?

¢,Cada cuanto piden el desempefio de los trabajadores y que hace la
empresa ayudar al trabajador?

¢,Como es el plan de reclutamiento y seleccién de empleados dentro
de la empresa?

¢, Quién se encarga del proceso de induccion, existe algun tipo de
instructivo para realizar este proceso, hay manual de puestos de trabajo?

¢, Cual es el procedimiento para seguir que debe realizar un empleado
si desea hacer una queja sobre problemas, inconvenientes, acoso, etc.?
Considera que es el apropiado.

¢Si un empleado tiene un problema fisico o psicolégico debido al
trabajo cual seria el plan de accién por parte de la empresa? Considera que

es el apropiado.
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