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Resumen

La empresa FELVENZA S.A., experimenta problemas con respecto a su actual sistema
de gestion de talento humano, esto debido a que este solo se limita al pago de la nébmina,
ademas de que sus procesos de seleccidn se ven influenciados por las referencias de
personas que laboran dentro la empresa, haciendo que la empresa no capte al mejor
talento, puesto que, se omite el cumplimiento de las competencias necesarias para ejercer
un cargo especifico, esto se corrobor6 con una evaluacion de desempefio por primera vez
en la compaiiia, desarrollada por un agente externo, donde al menos el 82% de los
colaboradores de la empresa, contaban con calificaciones regulares en las competencias
necesarias para ejercer como inspector dentro de la empresa. Tomando en consideracion
esta situacion en el presente estudio se disefié una propuesta de mejora del sistema de
gestién de talento humano, misma que entre otras cosas incluye un sistema de
capacitacion continua, evaluaciones de desempefio periddicas y la determinacién de un

perfil especifico para los futuros aspirantes a inspectores de FELVENZA S.A.
Palabras claves

Talento, gestion, inspector, evaluacién, desempefio.
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Abstract

The company FELVENZA SA, experiences problems regarding its current human talent
management system, this because it is only limited to payroll, in addition to the fact that
its selection processes are influenced by the references of people who work within the
company, causing the company not to attract the best talent, since compliance with the
necessary competencies to exercise a specific position is omitted, this was corroborated
with a performance evaluation where at least 82% of the employees of the company, had
regular qualifications in the competencies necessary to act as an inspector within the
company. Taking this situation into consideration, in this study, a proposal to improve the
human talent management system was designed, which, among other things, includes a
system of continuous training, periodic performance evaluations and the determination of

a specific profile for future applicants. to inspectors of FELVENZA SA
Keywords

Talent, management, inspector, evaluation, performance.



Introduccion

En la actualidad las empresas se enfrenta con una gran problematica que es la captacion
de talento humano, tomando en consideracion que actualmente los profesionales, no solo
se enfocan en el salario, puesto que, buscan recibir beneficios extraordinarios y
oportunidades de crecer a nivel personal y profesional, lo cual, contrastado con sistemas
de gestién poco desarrollados hace que las empresas enfrenten altas rotaciones de
personal en puestos especificos o la fuga de talento a empresas que prometen mejores
beneficios.

Tomando en consideracion esta situacion se establece que el objetivo general de la
investigacion es “Mejorar el Sistema de Gestion de Talento Humano existente en la
compafiia FELVENZA S.A., a fin de maximizar el desempefio, alineado al planeamiento
estratégico de la compaiiia”. Buscando que el sistema de gestion de talento humano de
esta empresa pasé de un proceso de seleccion influenciado por las referencias a uno donde
se evalUe las competencias de los aspirantes a un cargo en especifico.

Con el presente estudio se busca desarrollar los puntos clave de un sistema de gestion
de talente humano como son los subsistemas de fidelizacion y empoderamiento de
talentos, planes de incentivos, disefio de planes de formacién continua, clima
organizacional, puesto que en la actualidad solo se cuenta con el sistema de pago de
noéminas y de seleccion, mismos que deben ser sometidos a mejoras.

Tomando en consideracion que la empresa, tiene inspectores en todo el territorio
nacional, los mismos que no pueden desplazarse a las agencias del EI Oro y el Guayas,
se considera necesario realizar la apertura de nuevas agencias las cuales sean
administradas por profesionales con experiencia dentro de la empresa, esto con la
finalidad de evitar la contratacion de gerentes a los cuales debera aplicar proceso de
induccion y capacitacion, en este caso la empresa tiene mayor beneficio al colocar a
profesionales con cierta antigiedad al frente de cada una de estas agencias.

Se considera que la propuesta desarrollada en este estudio, esta concatenada con el je
2 que se titula “Economia al servicio de la sociedad”, del Plan Nacional de Desarrollo
Toda Una Vida 2017 — 2021, en el cual se encuentra contenido el objetivo 6 que consiste
“Desarrollar las capacidades productivas y del entorno para lograr la soberania
alimentaria y el Buen Vivir rural”, la relacion esta en que si se promueve un sistema de
gestién de talento humano que trate a sus colaboradores como un medio para generar

ingresos y no como un gasto, estos serian agentes altamente competitivos en el mercado



laboral y permitiran que la empresa desarrolle su capacidad productiva al maximo.
(SENPLADES , 2017)

Como metodologia de la investigacion se recurre al método inductivo debido a que la
propuesta es desarrollada bajo los preceptos de los sistemas de gestion de talento humano,
pero adaptada a la realidad de la empresa FELVENZA S.A., de manera simultanea se
aplica el método analitico, debido a que es preciso evaluar las competencias necesarias
que debe cumplir cada inspector al servicio de la empresa. Como tipo de investigacion se
recurre a la descriptiva a través de la cual se pudo conocer la naturaleza del fenémeno
objeto de estudio, la investigacion explicativa, con la cual fue posible profundizar el
estudio, para asi conocer las causas del fendmeno y la exploracion la cual permitio realizar
una evaluacion de desempefio a los inspectores de la empresa.

Cabe mencionar que el presente estudio contara con cinco capitulos, dispuesto en
forma lineal, mismos que seran descritos a continuacion:

En el primer capitulo, serd realizard la identificacion del fendmeno objeto de estudio,
en este apartado también se determinarén, los factores que influyeron para que este
apareciera, ademas de conocer cudl es su impacto en la sociedad inherente. Teniendo en
claro la naturaleza del fendmeno, se procede a establecer los pasos a seguir para darle
solucion.

La parte tedrica estard contenida en el segundo capitulo, mismos donde el punto de
partida son los antecedentes donde se podran divisar estudios realizados en afios
anteriores sobre la tematica abordada, asi como también la historia de la gestion de talento
humano, para luego expandir el conocimiento existen a través de la conceptualizacion de
términos inherentes a dicha tematica y finalmente se estableceran relaciones con la
legislacién ecuatoriana vigente.

En el tercer capitulo, encontrard una combinacion entre la teoria y la practica, es decir,
la metodologia, donde se determinara el método, tipo y enfoque de investigacién mas
acordes para proceder con el desarrollo del estudio, en este se podra visualizar el disefio
de la herramienta de recoleccion de informacidn que en este caso es una evaluacion de
desemperio.

El resultado de la evaluacién de desempefio realizada a los inspectores de la empresa,
estara disponible en el cuarto capitulo de este estudio, esta fue socializada a las diferentes
zonas que conforman la empresa y fue administrada por los supervisores zonales, en este
apartado podran visualizarse las puntuaciones promedio para cada zona y las

puntuaciones individuales.



En el quinto capitulo se desarrolla un plan de mejora al sistema de gestion de talento
humano, mismo que toma como base los resultados obtenidos en la evaluacion de
desempefio. Finalmente se presentan las conclusiones y recomendaciones, mismas que

estan concatenadas con los objetivos de la investigacion.



Capitulo |
1. El problema

1.1. Planteamiento del problema

Para que una empresa pueda alcanzar un mejoramiento significativo en sus niveles de
productividad, que le permitan alcanzar las metas planteadas al inicio de cada periodo, es
indispensable que esta cuenta con un sistema de gestion de talento humano, que no solo
se centre en la experiencia vertida en las hojas de vida de cada candidato, sino también
en aptitudes y habilidades propias de cada persona. Para empezar con el desarrollo del
presente apartado se considera necesario contar con una definicion base de sistema de
gestion de talento humano.

Un sistema de gestion de talento humano, es la integracion de procesos de una empresa
u organizacion, disefiado para captar, estimular, desarrollar y retener, a los empleados o
colaboradores, es decir, obtener mejores resultados en el desarrollo de la actividad
econdmica de la empresa con la ayuda de los colaboradores, de manera que se puedan
cumplir con la ejecucidn de una estrategia donde estos alcancen un desarrollo profesional
y la empresa la consecucién de las metas preestablecidas. (Pérez, 2016)

A nivel mundial, se desarrollan subsistemas de gestién de talento humano, a través de
los cuales se incorpora valor agregado al Modelo de negocio de las empresas. En América
Latina, los subsistemas que reciben mayor énfasis por parte de las empresas son la
seleccidn de talento humano, a manera de impulso también se desarrollan subsistemas de
entrenamiento y el subsistema de ndmina. Cabe mencionar que el desarrollo de estos
subsistemas estard en funcién de las habilidades, aptitudes y conocimientos de los
profesionales del area de Talento Humano. (Deloitte, 2018)

En el Ecuador, la concepcion de gestién de talento humano experimentd variaciones
significativas, puesto que, la seleccion del personal va més alla, de la informacion
proporcionada en un curriculum vitae, puesto que, en esta se evallan conocimientos,
aptitudes y habilidades, mismas que se ven fortalecidas por programas de formacion
continua dirigidos al personal de planta, de manera que estos pueden crecer
profesionalmente y su vez contribuyan a mejorar los niveles de competitividad y
productividad de la empresa. Los sistemas de gestion de talento humano, tomaron mayor
protagonismo, debido existen legislacion laboral y a que existe un ente regulador que es

el Ministerio de Relaciones Laborales. (Ruiz, 2018)



La empresa FELVENZA S.A., es una empresa dedicada a la prestacion de servicios
de verificacion e inspeccion de carga, misma que esta radicada en la ciudad de Guayaquil
perteneciente a la provincia del Guayas. Esta empresa lleva dos décadas operando con un
Departamento de Recursos Humanos ineficiente, caracterizado por lo obsoleto que son
los procesos que lleva a cabo, puesto que, mientras las nuevas tendencias son captar el
mejor talento humano y entrenarlo para que su nivel de productividad sea optimo, en este
departamento las acciones se limitan al pago de la nGmina.

Se realiz6 la evaluacion de desempefio en el marco de cumplir con los requerimientos
exigidos por el Servicio de Acreditacion Ecuatoriana (SAE), para la acreditacién de los
inspectores como evaluadores 0 expertos técnicos, lo cual sirve a la empresa para
apalancar su experiencia técnica y la legalidad de los procesos propios de su actividad.
Cabe mencionar que esta fue la primera vez que se realizé esta evaluacion, en este caso
el agente externo encargado de realizar la evaluacion definié las competencias a evaluar.

Tomando en consideracion que era una exigencia gubernamental y que el enfoque del
gerente general era la consecucion de metas comerciales mas que la institucionalizacion
del departamento, se podria decir que este no tuvo gran participacion dentro de proceso.
Se evalud toda la nébmina, pero bajo una misma evaluacion, es decir, no se disefiaron
evaluaciones especificas para cada jerarquia.

El problema se debe a las inconformidades de los colaboradores en temas relacionados
a las remuneraciones e incentivos, lo que afecta al funcionamiento de la empresa, ya que,
el motor de la mismas son los colaboradores, las inconformidades giran en torno a la
brecha entre la carga operativa asignada a los empleados y la remuneracion que estos
perciben, esto ocasiona que la fuga de talento humano sea inevitable, debido a que no se
han desarrollado subsistemas tales como el de seleccion, entrenamiento o de
compensaciones, entre otros .

Cabe mencionar que los aspectos tales como las inconformidades de los colaboradores
y el clima laboral, fueron identificadas durante una observacion previa al desarrollo de la
evaluacion de desempefio, los aspectos relacionados con estos dos factores fueron
socializados con los jefes departamentales y el encargado del departamento de recursos
humanos.

La falta de desarrollo de los subsistemas influye en la fuga de talentos debido a que,
en la actualidad, las personas buscan mas que solo un suefio, buscan oportunidades de

crecimientos y mayores prestaciones, el escaso desarrollo de estos subsistemas hace que



las personas se estanquen y en determinado momento empiecen a sentirse inconformes,
haciendo que estos busquen mejores oportunidades, es donde las empresas competidoras
realizan ofertas atractivas para captar talento.

El mal ambiente laboral, se da por la inexistencia de un subsistema de desarrollo
organizacional, puesto que, en si no existe una oportunidad de crecimiento personal o no
encuentran procesos definidos para la resolucion de problemas, los niveles de satisfaccion
y entusiasmo de los colaboradores tenderan a decrecer, con lo cual se mostrardn poco
comprometidos y carentes de conciencia laboral.

Se pudo constatar la existencia de un mal clima laboral, mediante una observacion
previa, donde se observaba empleados poco comprometidos e individualistas,
comportamientos que fueron corroborados con la evaluacion de desempefio, donde
ademas se pudo conocer existian empleados que no contaban con las competencias
necesarias para desarrollarse en su cargo.

Es muy comdn que las ideas u opiniones de los empleados no reciban la atencion
necesaria, esto se debe en gran medida a que en la empresa alin se maneja una estructura
organizacion de tipo jerarquica, lo cual repercute en que no exista un liderazgo efectivo,
no solo en el departamento de recursos humanos, sino también en el resto de los
departamentos, donde se ve a los colaboradores como un costo de produccion y no como
lo que son en realidad, un valioso generador de ingresos.

Como se puede apreciar la necesidad a satisfacer es el mejoramiento del sistema de
gestién de talento humano en la empresa FELVENZA S.A., misma que al contar con
procesos definidos y subsistemas funcionales e innovadores podra gestionar talento
humano altamente competitivo, ademéas de poder brindar tanto a los talentos existentes
como a los nuevos talentos oportunidades de crecimiento, remuneraciones acordes a su
carga laboral e incentivos, de manera que estos brinden una excelente percepcion de la
empresa al momento prestar los servicios de inspeccion.

El servicio que se ofrece en este caso es el disefio e incorporacion de subsistemas de
selecciobn de personal, de formacion continua, desarrollo, organizaciones,
compensaciones, entre otros, en el actual sistema de gestion de talento humano, de manera
gue sea posible tomar acciones correctivas y preventivas de manera que la productividad
de la empresa no se vea afectada.

Con la realizacion de este proyecto se pretende brindar mayor eficiencia al sistema de
gestién de talento humano de la empresa FELVENZA S.A., para de esta manera reducir

la fuga de talentos a través de la creacion de un sistema de remuneraciones y



compensaciones, lo cual también mejoraria el ambiente laboral hasta el punto en que los
empleados estén comprometidos a coadyuvar en la consecucion de las metas
organizacionales y reciban la atencion necesaria por parte de los lideres departamentales,
los cuales seran instaurados con este plan de mejora.

1.1.1.Arbol del problema.

Se define que el problema es la falta de eficiencia del departamento de recursos
humanos de la empresa en cuestion con base en la observacion previa a la evaluacion de
desempefio, de la misma se desprenden las causas y efecto, es por este motivo que se

considera al &rbol de problema la herramienta indicada para desarrollar este apartado:

Colaboradores

poCo Inexistencia de
Fuga de Talento Comprometidos y Iiderazgo efectivo
Humano carentes de en los diferentes

Inconformidades
de los
colaboradores con Mal Ambiente

“H“”“ | ‘ ‘ ‘ opiniones vertidas

Figura 1. Arbol del Problema. Adaptado y Elaborado por Gabriela Arrobo.

Falta de atencion a
las ideas u

1.1.2.Formulacion del problema.

¢Cudles son los factores que influyen en la falta de eficiencia del departamento de
recursos humanos?

1.1.3.Delimitacién del problema.

Tiempo: Periodo 2020.

Espacio: Guayaquil, Guayas, Ecuador.

Objetivo de la investigacion: Disefiar una propuesta de mejoras para el Sistema de

Gestion de Talento Humano existente en la compafila FELVENZA S.A., en el cual se



tome en consideracion las falencias en cuanto al desempefio de los colaboradores,

alineado al planeamiento estratégico de la compafiia.

Campo: Sistemas de Gestion.

Area: Talento Humano.

Aspecto: Sistema de Gestion de Talento Humano.

Problema: Falta de eficiencia del Departamento de Recursos Humanos

Propuesta: Desarrollo de un plan de mejoras del sistema de gestién de talento
Humano de la empresa FELVENZA S.A.

1.2.0bjetivos de la investigacion

1.2.1.0bjetivo General

Disefiar una propuesta de mejoras para el Sistema de Gestion de Talento Humano
existente en la compafiia FELVENZA S.A., en el cual se tome en consideracién las
falencias en cuanto al desempefio de los colaboradores, alineado al planeamiento
estratégico de la compafiia.

1.2.2.0bjetivos Especificos

¢+ Analizar la situacion actual de la compafiia, con el fin de identificar los principales
problemas existentes en el area de Recursos Humanos.

¢+ Disefiar un plan de mejoramiento para la gestion del Desarrollo de recursos
humanos, que permita optimizar el trabajo operativo y maximizar el desempefio
de los trabajadores.

¢+ Proponer acciones de mejora para la Gestion del desempefio por competencia de
los colaboradores de la compafiia, con el fin de crear planes de carrera y retener

talentos.

1.3.Preguntas de Investigacion

Pregunta Principal

¢Cuales son las mejoras que deben realizara al Sistema de Gestion de Talento

Humano para que la empresa FELVENZA S.A. mejore su desempefio?

Preguntas secundarias

e ;Qué tipos de problemas relacionados al personal que se desempefia en el rol de

inspector de carga y recursos humanos existe actualmente en la compaiiia?



e ;Estan debidamente definidos los procesos dentro de la empresa?

e ;La actual gestion de talento humano en la empresa ofrece oportunidades de
crecimiento profesional y mejores prestaciones al personal?

e ;Cuales son los factores que deben tomarse en consideracion para realizar una

evaluacion de desempefio?

1.4 Justificacion

En la dltima década, la gestion de talento humano, cobrd gran protagonismo en el
Ecuador, esto debido a que durante la denomina Revolucion Ciudadana, se fomento la
defensa de los trabajadores, hasta el punto de que se establecia al Ministerio de Relaciones
Laborales como el ente regulador de las relaciones laborales, el cual rige a traves del
Cadigo del Trabajo, todo esto con la intencion de plantear al trabajador como un elemento
importante para la generacion de ganancias y se pierda la percepcion de que este
constituye un costo mas.

Se considera importante realizar el presente estudio, debido a que en una empresa
donde la gestion de talento humano se limita a solo el subsistema de ndmina, el ambiente
laboral debe ser poco favorable para los empleado, ademas de que segun lo revisado en
apartados anteriores, existe una sobrecarga laboral y no existe un sistema de
compensaciones, lo cual, supone una especie de precarizacion laboral, puesto que,
ademas los trabajadores no cuentan con oportunidades para crecer profesionalmente.

El beneficio de esta investigacion es que se podran incorporar nuevos enfoques y
conceptos relacionados a la gestién de talento humano, permitiendo asi que la empresa
mejore su relacion con sus colaboradores, de manera que estos sean protagonistas no solo
con sus habilidades, aptitudes y conocimientos, sino también con sus opiniones e ideas,
puesto que, en la actualidad muy pocas veces son escuchados.

Como beneficiarios directos constan los colaboradores de la empresa, puesto que, tras
la mejora del sistema de gestion de talento humano, se veran mejorados los subsistemas
de seleccidn de personal, con lo cual, se pueda gestionar colaboradores cuyas aptitudes y
conocimientos contrasten con las de los talentos existentes, en lo que respecta al
subsistema de entrenamiento, la empresa podra brindar oportunidades de crecimiento
profesional a través de una formacién continua de tipo dual, es decir, son capacitados en
temas relacionados a sus actividades cotidiana de manera que pongan en préctica lo

aprendido. Las mejoras en el subsistema de desarrollo organizacional, estara enfocadas a
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aumentar el entusiasmo de los empleados de manera que estos se comprometan a alcanzar
los objetivos y metas planteados en la empresa.

Otro beneficiario directo es la empresa, puesto que contard con colaboradores
productivos y motivados para el cumplimiento de metas. De manera indirecta se
benefician los clientes de la empresa, puesto que, empleados motivados y bien
remunerados, tenderan a brindar un mejor servicio y finalmente esta la comunidad
empresarial, puesto que, este estudio siente un precedente de cambio cultural, donde se
fomenta la participacion de los colaboradores en la toma de decisiones.

Con el presente proyecto se pretende cambiar la cultura empresarial en el pais, de
manera que se respeten los derechos de los trabajadores y se brinden las oportunidades
para que estos puedan crecer profesionalmente, de manera que la empresa y los
colaboradores crezcan de la mano, con lo cual, la gestion de talento humano se convierta
en un medio a través del cual se pueda generar valor al modelo de negocios.
1.5.Hipdtesis

La falta de eficiencia de la gestion de talento humano, tiene su origen en el escaso
desarrollo de los subsistemas de recursos humanos, lo que ocasiona que los empleados
no cuenten con oportunidades de crecimiento o prestaciones, haciendo que estos se

muestres poco comprometidos.

1.5.1.Variables.

Variable dependiente: Eficiencia del Departamento de Recursos Humanos

Variable independiente: Propuesta de Mejora en el Sistema de Gestion de Talento
Humano

1.5.2.0peracionalizacion de las variables.

Tabla 1.
Matriz de Operacionalizacion de Variables.
. Definicién . . Unidad de
Variables Dimensiones Instrumentos

Conceptual Analisis
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Y departamento se
- encarga de captar .
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Eficiencia del e);sonal e la *Problemas *QObservacion  Analisis de
Departamento e?n resa r(g Uiere desempefio
de Recursos P g *Procesos
para una
Humanos .
determinada
labor.
Mide y
administra el
desempefio de o~
los colaboradores - Nivel de
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para alcanzar el
éxito personal y
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Adaptado y Elaborado por Gabriela Arrobo.
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Capitulo 11
2. Marco tedrico

2.1.Antecedentes de la investigacion

El presente apartado presenta una revision bibliogréfica que se divide en dos partes, la
primera trata la evolucion de la gestion del talento humano y la segunda consiste en un
repaso por estudios similares al tema abordado, realizados en periodos anteriores. Esto
con la finalidad de presentar antecedentes que permitan demostrar la disponibilidad de

informacion.

2.1.1.Antecedente histdrico

Para proceder con el desarrollo del presente apartado, es preciso mencionar que se,
describiran los aspectos clave de la evolucion de la gestion de talento humano, esto de
manera cronoldgica, no obstante, cabe mencionar que el enfoque presenté cambios
significativos en diferentes épocas de la historia. A continuacion, se presenta la linea de

tiempo sobre la historia de la gestion de talento humano:

Epoca feudal.
Siglo IX - XV

: Epoca Actual.
Siglo XVIII - XIX Siglo XX

Figura 2. Linea de tiempo sobre la evolucion de la gestion de talento humano. Adaptado de “La historia de
la gestion del talento en el mundo empresarial”. Elaborado por Gabriela Arrobo.

La aparicion de la gestion del talento humano aparece como soluciones para las
necesidades socioecondmicas de las diferentes culturas o pueblos que en su momento
habitaron la tierra, en lo que respecta al enfoque de dicha gestion, estos variaron en
funcion de la toma de decisiones, indiferentemente del tipo de organizacion social.

Los primeros pininos de la gestion de talento humano aparecen en la época primitivas
cuando los jefes de familia constituian una autoridad y se encargaban de la toma de
decisiones, en esta época se asignaban labores especificas que para aquel entonces eran
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caza, pesca y recoleccion frutos, ademas de la gestion de refugios, en este caso el trabajo
era grupal y de manera intrinseca estaba la especializacion en alguna de estas actividades,
pues de lo contrario, el nucleo familiar enfrentaria necesidades.

Siglos después, con el advenimiento de lo que se conocié como la época esclavista,
donde resaltan los intentos de los griegos y los sirios, por asignar tareas especificas a
poblaciones, puesto que, estos tomaban a los prisioneros de guerra o poblaciones
conquistadas, como esclavos que se encargaban de ejecutar labores domésticas o mineras.
En este caso se puede apreciar la realizacion de trabajo fisico, el talento humano eran los
esclavos, mismos que no tenian derechos, el trabajo era supervisado de manera estricta,
hasta el punto de que se implementaban castigos corporales como medida correctiva.

En la época feudal, la figura de autoridad recayd sobre el sefior feudal, mismo que
gestionaba, por asi decirlo, talento humano con capacidades para realizar tareas
domésticas o trabajo fisico en sus tierras, que en este caso se les denominaba servidumbre,
la diferencia con la época anterior es que estos recibian remuneraciones, aunque no muy
significativas, por lo que en ciertos casos reunian lo suficientes para independizarse de
los feudales y crear talleres artesanales.

En la época industrial, se registraron avances importantes en lo que respecta a la
gestion del talento humano, ya que, en esta aparece la administracion como una ciencia
objeto de estudio, con la revolucién industrial, la cual se caracterizd por la aparicion de
inventos, que permitieron pasar de sistemas productivos artesanales o sistemas
productivos en seria, lo cual, dio paso a la creacién de escuelas de administracion, donde
se plantearon conceptos claves como produccion, fuerza laboral y la division de trabajos,
cabe mencionar que bajo estos conceptos se dio paso a la explotacion del trabajo, donde
la jornada laboral era extenuante y excesiva, los obreros o trabajadores realizaban sus
labores en ambientes insalubres y con pocas medidas de seguridad. (Universidad Militar
Nueva Granada , 2020)

En la época actual, especificamente en la década de los 80’s, se empieza a emplear el
termino de competencias laborales, con la finalidad de poder distinguir las necesidades
del area de recursos humanos en el sector empresarial, para lo cual recurre a tres enfoques,
que son conductista, funcionalista y constructivista. Es preciso mencionar que estas
competencias aparecieron en paises industrializados, con el objetivo de brindar la
capacitacion necesaria a los nuevos integrantes de la mano de obra, esto se debia que los

sistemas productivos experimentaban cambios constantes a nivel mundial.
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El termino de gestion de talento humano, aparece como tal en la década de los 90°s,
mismos que llega de la mano de David Watkins de Softcape, quien lo empleo para
describir los procedimientos llevan a cabo las empresas para captar y retener empleados
con altos niveles de productividad. En esta eépoca, los colaboradores ganaron mayor
protagonismo, puesto que, las empresas tomaban acciones que propiciaran en los
empleados el compromiso empresarial, de manera que estos colaboren con el
mejoramiento del rendimiento de las mismas.

En las ultimas dos décadas, cada vez son mas las empresas, que se preocupan no solo
por la atraccion de talento humano, sino también por fortalecer procesos tales como la
retencion del talento humano o el entrenamiento del mismo. El avance es tal que, es muy
comun que las empresas reconozcan lo importante que son el talento y las habilidades de
sus colaboradores, para la consecucion de las metas y objetivos organizacionales.
(Sodexo , 2018)

Cabe mencionar en tiempos actuales, gestionar talento humano es una labor
complicada debido a que, los prospectos buscan més que un salario, es decir, buscan
beneficios tales oportunidades de crecimiento profesional o beneficios extraordinarios,
esto hace que las empresas apliquen subsistemas de retencidon de empleados, esto para
reducir los niveles de rotacion en un puesto de trabajo, aunque también lo hacen para
aplicar mejoras en las gestiones de la organizaciones, mismas que tendran repercusiones

en cuanto a beneficios para todos quienes la conforman. (Socorro, 2016)

2.1.2.Antecedente referencial

En esta seccion se presentaran estudios realizados en periodos anteriores, que sirvan
como referencia para el desarrollo del presente proyecto, a través de los cuales, sea
posible encaminar el desarrollo de la investigacion a partir del analisis de los hallazgos
encontrados.

Como punto de partida de este apartado se trae a colacion un estudio realizado por
docentes de la Universidad Laica “Eloy Alfaro”, los cuales analizaron la Gestion del
talento humano en empresas informales, estudio en el cual, se resalta la incidencia de esta
practica en el éxito de los negocios informales, para lo cual aplicaron una encuesta en la
parroquia Tarqui, que es la mas grande de la ciudad de Guayaquil. (Rodriguez & Murillo,
2016)

Entre los hallazgos de la investigacion constan que al menos un 75% de los
encuestados consideran que una innovacion en la gestion de talento humano repercute de

manera positiva en el rendimiento de la empresa, esto a su vez genera mejores condiciones
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de vida y el desarrollo de aptitudes para los colaboradores. A continuacion, se presentan

de manera resumida los hallazgos de este estudio:

Las personas constituyen una ventaja competitiva para la
organizacion.

Las competencias son dificiles de encontrar.

Talento
humano en la
microempresa

informal

La gestion del talento humano es la responsable de la excelencia
de organizaciones exitosas y del aporte de capital intelectual en
plena era de la informacion.

El mundo del comercio y la innovacion del talento humano
presentan cambios en la actualidad. La innovacion del talento
humano aumenta la capacidad del ser humano y la capacitacion
del talento humano aumenta el éxito empresarial y la economia, y
el talento humano genera creatividad, y confian que el talento
humano innova.

Figura 3. Antecedente referencial No. 1. Adaptado de “Talento humano en la microempresa informal”.
Elaborado por Gabriela Arrobo.

Como se puede observar a través de este estudio se determind que los colaboradores,
son quienes le otorgan una ventaja competitiva a la empresa, lo cual, sustenta y justifica
la asignacidon de recursos para el desarrollo de subsistemas de atraccion y seleccién de
personal, entrenamiento, compensaciones y control de rendimientos en la época actual.
Por otro lado, también encontraron que el éarea de recursos humanos presenta
complicaciones entre las cuales constan la captacion de personal con capacidades para
desempefiar en lo que compete al area administrativa, ejecutiva y técnica. Entre sus
conclusiones manifiestan que éxito de la empresa y la aportacién que esta brinda a la
capacidad intelectual de los colaboradores, depende de la gestion de recursos humanos.

Como segundo antecedente referencial, se presenta una investigacion realizada por un
profesional de la Escuela Politécnica Nacional, la cual consiste en un “Analisis de la
gestion del talento humano en las PYMES del sector manufacturero de Quito y una
propuesta de un esquema mejorado”, la motivacidon para desarrollar este proyecto parte
de la preocupacidn que existe por el cambio de la matriz productiva, donde se plantea que
es el sector manufacturero el que debe impulsar dicho cambio y que para hacerlo debe
contar con personal cuyas competencias colaboren con la mejora del rendimiento de la

empresas. (Galarza, 2016)
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En este estudio el autor determind la manera mas efectiva de elevar el nivel de
innovacion y una rapida adaptacion a los cambios dentro de mercado, es una buena
gestion de talento humano, ademas de que se deja por sentado que las falencias de una
empresa en lo que respecta a captacion y retencion de talento humano, es perjudicial para

la produccion. A continuacion, se presentan los hallazgos de esta investigacion:

Los procesos de talento humano en las PYMES son manejados de
manera informal y existe desconocimiento sobre los detalles de
dicha gestion

Anélisis de la
gestion del
talento Las PYMES no cuentan con departamentos o areas para la gestion
humano en las  de talento Humano.
PYMES del
sector El proceso de reclutamiento no se realiza a través de la aplicacion
manufacturer  de herramientas técnicas.
0 de Quitoy

una propuesta  No se aplican metodologias para los procesos de induccién para
de un esquema  nuevos colaboradores.
mejorado

Inexistencia de sistemas de compensaciones.

Deficiencia en el subsistema de entrenamiento para
colaboradores.

Figura 4. Antecedente referencial No.2. Adaptado de “Analisis de la gestion del talento humano en las
PYMES del sector manufacturero de Quito y una propuesta de un esquema mejorado”. Elaborado por
Gabriela Arrobo.

Como se menciond anteriormente existe desconocimiento en cuanto a los procesos
aplicados por las PYMES en la gestion de talento humano, esto debido a que, no existen
un espacio fisico destinado para gque se efectlen dichas actividades, para realizar procesos
de reclutamiento, se hace en funcidn de las referencias, es decir, no se evalla su capacidad
sino mas bien la recomendacion hecha por un cercano al area de gerencia, de manera que
la seleccion es subjetiva.

Para la induccion de nuevos colaboradores se realiza una breve explicacién de las
tareas que estos deberan llevar a cabo, pero no se aplica un manual de induccion, ni se
evalla el desempefio de los colaboradores, ya sean nuevos o antiguos. En cuanto a
compensaciones, no existe un plan de incentivos ademas de la remuneracion del suelto
basico y los procesos de entrenamiento son deficientes, puesto que, por cuestiones
presupuestarias, no se realizan capacitaciones que generen un alto impacto en el
rendimiento de los colaboradores, de tal manera que, las capacitaciones que estos

perciben no contribuyen al desarrollo profesional y personal de los colaboradores.
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El tercer antecedente referencial es un estudio realizado por docentes de la Universidad
ECOTEC, en el cual abarcaron la tematica de la “Gestion del talento humano y nuevos
escenarios laborales”, en este estudio se explica que las empresas desarrollan sus
actividades en entornos caracterizados por escenarios dinamicos, la alta competitividad e
incertidumbre generada por los cambios experimentados en los mercados, lo cual trae
como consecuencia que las empresas dejaran de ver a los colaboradores como un recurso
y pasaron a convertirse en un factor clave dentro de la estrategia su estrategia empresarial.
(Armas, Llanos, & Traverso, 2017)

En este estudio las autoras, identificaron como causales de los cambios
experimentados en las tendencias globales, la caida de limites politicos u
organizacionales, generada por la puesta en escena de las Tecnologias de la Informacién
y las Comunicaciones (TICs), mundializacién de los mercados y la aparicion de la
economia basada en la generacion de valor, que se caracteriza por las constantes
innovaciones y la transferencia de conocimientos e informacion. A continuacion, se

presentan los hallazgos de la investigacion:

La gestion humana sea medida a través de indicadores en cada uno
de sus subsistemas y también en aquellos aspectos de relevancia
para la organizacion.

Gestion del . B ]
talento Cada profesional de la gestion humana tendra a su cargo la
humano y identificacion de estrategias que permitan que tanto los
nuevos colaboradores como otros intervinientes del proceso (supervisores,
escenarios gerentes) asuman su responsabilidad con éxito y entusiasmo.
laborales

Evitar procesos de acompafiamiento y evaluacion solo traeria
como consecuencia el descuido organizacional.

Figura 5. Antecedente referencial No. 3. Adaptado de “Gestion del talento humano y nuevos escenarios
laborales”. Elaborado por Gabriela Arrobo.

Entre los hallazgos de esta investigacion esta la importancia de medir la gestion de
talento humano a través de reactivos que permitan conocer el nivel de desarrollo y la
relevancia de cada subsistema de gestién dentro de la empresa. Los profesionales
encargados de la basgueda, seleccion y retencién de talento humano, deberan disefiar e
implementar estrategias que fomenten en los colaboradores el compromiso y entusiasmo
en cada actividad. Los controles o evaluaciones desempefio, previene bajas en la
productividad en la empresa, motivo por el cual, deben considerarse como herramientas

que impulsan la mejora continua, lo que repercute en el desarrollo de la empresa.
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Como penultimo antecedente referencial, se presenta un estudio realizado por un
profesional de la Universidad de Guayaquil, en el que se plantea “La gestion del talento
humano para la innovacion empresarial de las PYMES en Ecuador y sus efectos en el
cambio de la matriz productiva”, la finalidad de este estudio era identificar las falencias
que presenta las PYMES, al momento de ejecutar actividades propias de la gestion de
talento humano y sus repercusiones en aspectos tales como la innovacion en el sector
empresarial y el cambio de la matriz productiva. (Landivar, 2018)

Este estudio se enfoca en aumentar el nivel de innovacion en las empresas PYMES, a
través del fortalecimiento o desarrollo de subsistemas de entrenamiento, tomando en
consideracién que estas podrian aumentar sus niveles de competitividad y productividad,
si se pasa de un modelo de gestion de talento humano, basado en afinidad a uno donde
ademas de la experiencia, los candidatos aporten aptitudes, habilidades y conocimientos.

A continuacion, se presentan los hallazgos de este estudio:

La gestion del Inexistencias o escaso desarrollo de subsistemas de entrenamiento.
talento humano

para la
innovacion

empresarial de
las PYMES en
Ecuador y sus ) ) .
efectos en el Resistencia al cambio por parte de los colaboradores.
cambio de la

matriz
productiva Limitaciones presupuestarias para el desarrollo de programas de

formacion continua en las empresas.

Programas de Formacion poco efectivos.

Sistemas de prospeccion y seleccién muy flexibles.

Figura 6. Antecedente referencial No. 4. Adaptado de “Gestion del talento humano y nuevos escenarios
laborales”. Elaborado por Gabriela Arrobo.

El presente estudio permitié conocer que en las empresas PYMES, el area de recursos
humanos se enfoca en el pago de las remuneraciones, dejando evidenciar falencias como
la ausencia o escaso desarrollo de programas de formacion que permitan potenciar las
habilidades, conocimientos y rendimientos de los colaboradores.

Esto debido a que en la mayoria de los casos el presupuesto destinado para la gestion
de talento humano es muy reducido, haciendo que, para el caso del disefio de contenidos
y capacitaciones estas sean tan poco efectivas que los empleados, muestran resistencia

por considerar que es poco lo que les aporta. Otro aspecto es que los procesos de seleccion
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son muy flexibles, los prospectos son elegidos por afinidad mas que por contar con las
competencias necesarias para un determinado puesto.

Finalmente se presenta un estudio realizado por un docente de la Universidad
Internacional del Ecuador y publicado por la Revista INNOVA Research Journal, que
plantea “La gestion del talento humano, recurso indispensable para la organizacion en el
entorno competitivo actual”, donde la intencion es diagnosticar la gestion de talento
humano en las empresas, tomando en consideracion los cambios constante que
experimentan los mercados producto de la globalizacién y que para sobrellevarlos, las
empresas deben contar con mano de obra calificada, para lo cual, estas deben empezar a
considerar conocimientos, aptitudes, habilidades y competencias de trabajadores o
aspirantes a un puesto de trabajo. (Pico, 2016)

El proyecto abarca la problematica actual que enfrentan las empresas locales, donde
compiten en un mercado globalizado, donde ya no solo compiten con empresas locales,
sino también con empresas extranjeras, lo que crea la necesidad de contar con un sistema
de gestion de talento humano, que prospecte y seleccione aquellos aspirantes que puedan
brindar una aportacion significativa en la consecucion de las metas y objetivos

empresariales. A continuacion, se presentan los hallazgos del este estudio:

Los colaboradores toman la figura de activo mas importante en las
La gestion del ~ €Mpresas.

talento
humano, La gestion de talento humano, promueve el bienestar de la
recurso empresa.
indispensable
para la

organizacion ~ L0s modelos de gestion de talente humano, van desde la admision
enelentorno  de nuevos colaboradores hasta el control de su desempefio.

competitivo

actual Las propuesta de mejoramiento de la gestion de talento humano
deben enfocarse a buscar el bienestar de los colaboradores y la
empresa.

Figura 7. Antecedente referencial No. 5. Adaptado de “La gestion del talento humano, recurso
indispensable para la organizacion en el entorno competitivo actual”. Elaborado por Gabriela Arrobo.

En el desarrollo del presente proyecto, se evidencia que, en un entorno de alto nivel de
competitividad, el factor determinante para que una empresa adquiera una posicion
privilegiada, son el talento humano, mismo que paso de ser un recurso productivo al
activo mas valioso. De manera que la gestion de talente humano, se oriente a aumentar la

productividad de los trabajadores, para que estos influyan de manera significativa en el
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cumplimiento de los objetivos estratégicos, ademas la mejora de los niveles de
productividad y competitividad.

Cabe mencionar que la empresa no solo debe selecciones y admitir nuevos
trabajadores, esta debe poder retenerlos, a través de beneficios tales como entrenamiento
0 programas de formacion continua, una compensacion por el cumplimiento de metas y
reducir bajones en el desempefio a través de un monitoreo constante, para asi precautelar
el bienestar de todos quienes conforman la empresa.

Como se puede apreciar en la revision de los estudios realizados por profesionales de
diferentes universidades a nivel nacional, se plantea a talento humano como un factor
determinante para el existo de una empresa, incluso se manifiesta que, con personal
debidamente capacitado, las empresas podrian innovar en procesos y ponerse en una
posicién ventajosa frente a competidores que ya no solo son locales sino también

internacionales, esto debido a la globalizacion de los mercados.

2.2.Marco teorico

En el presente apartado se presentaran conceptualizaciones sobre términos inherentes
a la tematica abarcada y se revisaran teorias bajo las cuales se sustentan dichos conceptos,
partiendo de las generalidades del departamento de recursos hasta las caracteristicas
esenciales de la gestion de talento humano.

2.2.1.El Departamento de Recursos Humano.

Es un area en el cual se gestionan temas relacionados con los colaboradores o
empleados de una empresa, donde estos constituyen un factor clave en el desarrollo de la
mismas, en este escenario, contar con un profesional en el area de recursos humanos, es
indispensable, puesto que, este debe analizar los perfiles de los aspirantes a algin puesto
de trabajo dentro de la empresa, de manera que seleccione el que mejor se adapte a las
necesidades de la empresa. (Gutierrez, 2020)

Cabe mencionar que este departamento tiene como finalidad velar por el bienestar
tanto del empleado como de la empresa, de manera que en el clima laboral prevalezca la
armonia entre dichas partes. Entre los principales beneficios que tiene una empresa al

contar con este departamento constan los siguientes:
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' Mejorar las capacidades y habilidades de los empleados
- Aumentar el rendimiento del equipo

' Asegurar un plan de carrera a los empleados

' Contratar a nuevo talento

' Garantizar la comunicacion interna interpersonal
' Llevar la carga administrativa del equipo

' Velar por la cultura de la empresa y el employer branding

Figura 8. Beneficios de contar con un departamento de recursos humanos en la empresa. Adaptado de
“;Qué son los recursos humanos? Repasamos conceptos”. Elaborado por Gabriela Arrobo.

2.2.1.1.La estrategia de Recursos Humanos.

Tomando en consideracion que el departamento de recursos humanos, ejecuta acciones
transversales, las cuales afectan a todos quienes conforman la empresa, desde los obreros
hasta los directivos de la empresa, o que hace que estos incurran a la formulacion y
aplicacion de estrategias adaptadas a una situacion o caso en especifico. A continuacion,

se presentan las estrategias de recursos humanos que podria aplicar una empresa:

Cultivo del rendimiento

,
FAN

Planificacion del éxito

,
FAN

El talento humano como capital

FAN

s

Liderazgo de Recursos Humanos
; _ _ —
Fomentar integralmente el trabajo en equipo
como una cultura

\3 _/
- ™

Agilizar el proceso de adaptacién
s Y

Controlar la carga de trabajo

. -y

Figura 9. Estrategia de recursos humanos. Adaptado de “Estrategias de innovacion en Recursos Humanos”.
Elaborado por Gabriela Arrobo.
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El cultivo de rendimiento es una estrategia que consiste en acciones tomadas por la
empresa para realizar una medicion del rendimiento o desempefio de los colaboradores,
de manera que estos se sientan comprometidos e incentivados a mejorar constantemente,
esta estrategia estable el alto desempefio como uno de los valores de empresa. Cabe
mencionar que a través de su aplicacion se fomenta el liderazgo en los diferentes
departamentos de la empresa y se crea una cultura enfocada a la generaciéon de valor
agregado. (Retos Directivos , 2020)

La planificacion del éxito, como estrategia conlleva no solo satisfacer las necesidades
de cliente a través de los productos o servicios que pudiera ofertar la empresa sino también
cumplir con las metas establecidas en su planificacion estratégica, es decir, el
departamento de recursos humanos describe la metodologia a través de la cual se pretende
alcanzar de los objetivos estratégicos, cabe mencionar que para esto se necesita de labores
coordinadas entre los diferentes departamentos.

El planteamiento del talento humano como capital, es una estrategia enfocada en el
reconocimiento del personal nuevo o existente como su més valioso capital, lo que hace
que las acciones se direccionen a la busqueda y preservacion del bienestar de los
colaboradores, lo que supone, condiciones laborales que favorezcan el crecimiento
profesional como lo son programas de formacion continua o los denominados planes de
carrera y la mejora de la calidad de vida de sus talentos, a través de un sistema de
compensaciones en funcién a las metas asignadas de manera individual o para cada
departamento.

El Liderazgo de Recursos Humanos, empleado como estrategia, le da a dicho
departamento la figura de lider en temas relacionados a la planificacién estratégica, con
lo cual, adquiere un rol protagonico en el manejo de relaciones laborales y acciones
orientadas a la construccion y mantenimiento de un clima organizacional caracterizada
por la armonia entre los actores que conforman la empresa. Es preciso mencionar que
para conseguir esto es precio aplicar estandarizacion de procesos y monitoreo periddico
en indicadores claves para el desarrollo de la empresa.

El Fomento integral el trabajo en equipo como una cultura, esta estrategia conlleva a
que las contrataciones se enfoquen a seleccionar una persona cuyo perfil se adapte a las
necesidades de un equipo de trabajo de manera que de manera conjunto se complete un
proyecto. Para esto es necesario que los puestos de trabajo sean organizados en funcién
de los procesos, de manera que se deje detrds el modelo que organiza los puestos de

trabajo segun las funciones, esto permitira que los objetivos se planteen de manera
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transversal y se consiga una mejor integracién de procesos y de los departamentos que
conforman la empresa.

Impulsar la adaptacion en los colaboradores, supone adaptar las estrategias
corporativas e implementar sistemas de comunicacion y fortalecimiento de la identidad
corporativa, para gque, de esta manera, los colaboradores recién admitidos, desarrollen un
sentimiento de pertenencia, que los motive a generar una transformacion del giro del
negocio. (Alvarez, 2017)

Para acelerar el proceso de adaptacion es preciso motivar a los colaboradores en temas

relacionados con las necesidades bésicas, entre las cuales constan:

de pertenencia y relaciones sociales,
consideradas el primer grado en la necesidades
superiores

Necesidades de autoestima y de estatus, relacionadas
con la valia personal

Necesidad de realizacién personal y de satisfaccion.

\J

Figura 10. Los cinco niveles de la motivacion sobre la base de las necesidades. Adaptado de “Estrategia
de Recursos Humanos”. Elaborado por Gabriela Arrobo.

De las necesidades antes mencionadas dentro de la empresa los empleados presentan
dificultades para satisfacer necesidades relacionadas con la realizacién personal, debido
a que como se menciond anteriormente, la empresa no les brinda programas de
entrenamiento o incentivos adicionales a sus sueldos, esto segun la observacion previa al
desarrollo de la evaluacion de desempefio.

2.2.1.2.0bjetivos de la estrategia de recursos humanos.

En términos generales el objetivo de las estrategias de recursos humanos, es formar y
mantener un equipo de trabajo caracterizados por la proactividad, la motivacién para
alcanzar metas y objetivos organizacionales, sin contar la identidad corporativa, adquirida
por el sentido de pertenencia que los colaboradores desarrollan hacia una marca en
especifico. (Cavine & Balets, 2020)



24

A continuacion, se presentan los objetivos de las estrategias de recursos humanos:

Promover la proactividad de cada persona en la empresa, para ello
se necesita mostrar confianza en el equipo.

Alinear objetivos de los proyectos con los de la propia empresa.
Al fin y al cabo se trata de establecer una misma direccion
estratégica de recursos humanos.

Estimular el pensamiento critico de los colaboradores.

Ofrecer participacion activa al equipo en muchas de nuestras
decisiones en busca de una jerarquia horizontal.

Objetivos de  |dentificar oportunidades de cada puesto y definir limitaciones.
las Estrategias
de Recursos
Humanos

Mantener un adecuado clima laboral.

Definir una estrategia de comunicacién adecuada con un
continuo feedback en las dos direcciones.

Asegurar un compromiso y apoyo también por parte de Direccion.

Transparencia. Compartir los resultados con el equipo para ver lo
que estamos consiguiendo juntos une muchos lazos y fomenta la
confianza.

Predecir riesgos y posibles contratiempos, gracias a adecuadas
aplicaciones online para empresas.

Utilizar y proporcional al equipo herramientas online de gestion
de proyectos, que sean faciles y colaborativas.

Figura 11. Objetivos de las Estrategias de Recursos Humanos. Adaptado de “Estrategias de recursos
humanos en una empresa”. Elaborado por Gabriela Arrobo.

De los objetivos antes mencionados se recomienda al departamento de recursos
humanos, empezar acciones para cumplir con la identificacion de oportunidades de
crecimiento para cada puesto y definir limitaciones y encaminarse a el mantenimiento de

un clima laboral adecuado.

2.2.1.3.Funciones del departamento de Recursos Humanos.
Como se ha mencionado anteriormente el departamento de recursos humanos, es el

encargado de gestionar y administrar el talento humano con el que cuenta la empresa, lo
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cual, le atribuye funciones que van desde las contrataciones hasta los despidos, lo que

motiva a profundizar sobres las generalidades de las funciones de dicho departamento.

1.-
Organizacion y 2.- y
planificacion Reclutamiento 3.- Seleccion
del personal

--

Figura 12. Funciones del departamento de recursos humanos. Adaptado de “10 funciones del departamento
de recursos humanos”. Elaborado por Gabriela Arrobo.

Entre las funciones de dicho departamento, constan la de planificar y organizar los
colaboradores con los que cuenta la empresa, para esto se requiere de la elaboracion de
plantillas, el disefio de los cargos los cuales por lo general giran en torno a los procesos,
mismas a los cuales se les debe asignar roles y responsabilidades. Dentro de la
planificacion se incluye el prondstico de la demanda de mano de obra y el disefio y
presentacion de la oferta laboral.

La Funcidn de reclutar personal, conllevan un andlisis minucioso a los perfiles de los
aspirantes, de manera que se seleccionara a aquellos que posean las competencias
necesarias para desenvolverse un determinado puesto de trabajo, este proceso puede ser
interno en casos donde se evalUa al personal existente para ser ascendido o externa en el
caso de que la empresa desee incorporar nuevos talentos.

La funcidn de seleccionar colaboradores, es considera una de las mas cruciales para el
desarrollo de la empresa, puesto que, en caso de no realizar los diagndsticos pertinentes
al aspirantes, esto supondria una afectacion a la productividad de la empresa, en el caso
de que no esté debidamente capacitado, precisamente para evitar estas situaciones el area
de recursos humanos, analiza la aportacién del aspirante en cuestion al puesto de trabajo
que esta solicitando, esto a través de diferentes pruebas de diagndstico.
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Disefar y emitir planes de carrera que promuevan el desarrollo profesional, esto
supone la creacion de un programa a través del cual, se crea un ambiente en el que los
colaboradores, puedan acceder a una formacién dual, donde lo aprendido sea aplicable a
una determinada area de trabajo, de manera que estos puedan escalar posiciones dentro
de la organizacion.

La formacion de los colaboradores, es una funcién primordial, debido a que con los
constantes cambios que experimentan los mercados y los sistemas productivos, el
departamento de recursos humanos se ve en la necesidad de crear programas de formacion
que permitan a los colaboradores una facil la adaptacion al cambio y nuevas tecnologias,
ademas la instruccion sobre tares especificas propias de su puesto de trabajo.

Evaluar el desempefio y controlar el personal disponible, supone que, este
departamento, controle el comportamiento del personal en aspectos tales como el
cumplimiento de horas extras, el abandono o descuido de la estacion de trabajo,
movimientos de la némina, la relacion laboral, sin contar con la medicion del desempefio
donde se contrastan las competencias del trabajador y las requeridas para desarrollar las
funciones de un determinado puesto de trabajo, para de esta manera determinar cuan
productivo es un colaborador.

La funcién de gestionar el clima laboral, conlleva a conocer cuan satisfecha estan los
colaboradores dentro de la empresay en caso de insatisfacciones, el origen de las mismas,
con la intencién de aplicar medidas paliativas. Generalmente el factor mas explotado por
el area de recursos humanos para crear un clima laboral favorable es establecer una
conciliacidn entre la vida laboral y la vida personal de casa empleado.

Administrar el personal, es la funcién con mayor indice de formalidad, debido a que
esto incluye tramites juridicos y administrativos relacionados al personal, entre los cuales
constan la legalizacion de los contratos laborales, el cumplimiento de obligaciones
patronales tales como afiliacion al seguro social, otorgamiento de deberes y derechos del
empleado que conforman la plantilla. (BBVA, 2020)

Penultima funcién se enfoca en las relaciones laborales, donde el departamento
promueve la comunicacion entre los colaboradores y la organizacion, para lo cual, se
emplean figuras como sindicatos, que actGan como interlocutores, y que se encargan de
intervenir en la negociacion de beneficios, tomando en consideracion las necesidades o
inconformidades del colectivo.

Finalmente, esté la prevencion de los riesgos, para lo cual, la empresa debe aplicar un

estudio sobre las condiciones bajo las cuales los empleados cumplen con su jornada
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laboral y las repercusiones que estas podrian tener en la integridad de los mismos,
haciendo necesario que el departamento gestione el riesgo a través de la implementacion
de medidas preventivas y correctivas que garanticen la salud y seguridad de los

trabajadores.

2.2.2.Gestion del Cambio

La gestion del cambio, conlleva a sacar provecho de los cambios experimentados en
el entorno, esto supone mas que innovacion en cuanto a sistemas de gestion empresarial
a una correcta prediccion de los posibles cambios que se suscitaran y fortalecer la
estructura organizacional, para que esta sea flexible a tales variaciones, en pocas palabras,
la capacidad de la empresas para ingeniar soluciones efectivas para contrarrestar los
efectos de fendmenos tales como la globalizacion o una crisis econdmica. (CEPYME
NEWS, 2016)

En los casos antes mencionado es necesario tomar en consideracion factores tales
como la necesidad de aplicar cambio, donde se considera la perspectiva tanto del personal
como de los directivos, ademas de los factores que originaron dicha necesidad, como
segundo factor estdn las implicaciones de realizar dichos cambios, donde consta el
compromiso de todos quienes conforman la empresa y cuan consistente es la cultura
organizacional en cuanto a innovacion, puesto que, para el cambio se experimentara con
nuevas tecnologias, conceptos y enfoques. A continuacion, se presenta de manera grafica

los factores a tener en consideracidn para la gestion de cambio:

L La cultura
La necesidad de cambio = lmf)olécgsglr:a: todos de experimentacion e
: innovacion.
* Presiones internas y * El departamento de * Pruebas constantes de
externas que empujan Recursos Humanos nuevas ideas.
a la organizacion a debe contar con el « Premiandolas en caso
cambiar compromiso de la de éxito o
« Creencia generalizada direccion y de los descartandolas en
entre el personal de responsables de los busca de nuevas
que es necesario diferentes alternativas.
cambiar. departamentos. « Los trabajadores
« Opinion de la » El cambio no puede deben perder el miedo
direccion al respecto centrarse en un solo a equivocarse.

departamento, sino
que debe ser
verdaderamente
transversal.

Figura 13. Factores necesarios en la gestion del cambio. Adaptado de “Factores necesarios en la gestion
del cambio”. Elaborado por Gabriela Arrobo.
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En lo que respecta a la gestion de cambio y muchos otros aspectos relacionados a la
gestion empresarial, existen diferentes maneras o estrategias para contrarrestar la
resistencia al cambio por parte de los colaboradores, motivo por el cual se presentan un
conjunto de alternativas de estrategia para la consecucién de una exitosa gestion de
cambio:

Contar con una visiéon comin del cambio. Antes de iniciar un
proceso de cambio organizacional, es necesario destinar tiempo y
medios a alcanzar esta vision comun.

Tener figuras lideres con buenas habilidades de comunicacion para
transmitir esta vision a toda la empresa.

Contar con un plan para educar a los empleados sobre los cambios

en su trabajo del dia a dia.

Decidir las métricas que van a usarse para medir el éxito del cambio
y con qué frecuencia se estableceran controles.

Por dltimo, disefiar un plan de seguimiento con acciones previstas
para diferentes escenarios, esto es, tanto si el cambio tiene éxito
como si no.

Figura 14. Estrategias exitosas para la gestion del cambio. Adaptado de “Factores necesarios en la gestion
del cambio”. Elaborado por Gabriela Arrobo.

Para que una empresa aplique una gestion de cambio, es preciso tener en consideracion
sus elementos, los cuales se dividen en elementos para cambios intangibles, que pueden
ser conformacion de equipos de trabajo, estructuracion y fortalecimiento de los sistemas
de comunicacion y cultura organizacional. Por otro, lado estan los elementos para
cambios tangibles que pueden ser programas de formacion o sistemas de compensaciones.
(Retos Directivos, 2014)

A continuacion, se presenta de manera detallada los elementos de la gestion de cambio:
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Elementos para cambios intangibles: creacion de equipos de trabajo, de sistemas de
comunicacion, cultura y liderazgo.

» Equipos. Los equipos de trabajo que van a gestionar e impulsar el cambio deben
ser organizados desde un primer momento.

« Comunicacién. Si la estrategia de comunicacion no es la correcta es muy
probable que el cambio gestionado no se implemente nunca o lo haga de forma
parcial.

* Cultura corporativa. Los cambios han de ir siempre dirigidos en concordancia
con la cultura de la empresa, sino fracasaran sin que exista una razén clara.

+ Liderazgo organizacional. Se tiene que crear un ambiente adecuado para el
cambio. Este ambiente favorable viene determinado por la labor del lider.

Elementos para cambios tangibles: estas son las herramientas que se utilizan en la
unidad y sobre las personas que van a participar en el cambio: fijar objetivos, medir
el rendimiento, el aprendizaje continuo, los reconocimientos y las recompensas.

Figura 15. Elementos para la gestion del cambio en las organizaciones. Adaptado de “Elementos para la
gestion del cambio en las organizaciones”. Elaborado por Gabriela Arrobo.

2.2.3.Cambio Organizacional

El cambio organizacional es la exposicién de una organizacién a cambios que
desembocan en una crisis, es decir, son situaciones en las cuales las organizaciones ven
la oportunidad para implementar cambios que posibiliten obtencién de resultados
alentadores. La manera en que se aplican dichos cambios, es determinante en el éxito o
crisis de la empresa durante su incursion a un nuevo entorno.

Es poco comun que las empresas empleen cambios de manera planificada, esto debido
a la complejidad del proceso, no obstante, se debe tener en consideracion que hacerlo de
manera exitosa supone garantizar su desarrollo a largo plazo, de esta premisa, parte la
importancia de aplicar planes de contingencia para sobrellevar las fallas del mercado,
cambios en las tendencias de consumo u ocasionados por la aparicion de nuevas
tecnologias. (Buljan and Partners, 2020)

Tomando en consideracion que el cambio organizacional son adaptaciones o
alteraciones experimentadas en las empresas para hacer frente a las exigencias o
demandas propios del entorno en el que desarrollan su actividad econémica, esto implica
que dichos cambios se realicen de manera espontanea o con un reducido periodo de
tiempo, es preciso acotar que estos cambios no son modificaciones en el marco normativo

o la planificacion estratégica de la empresa, sino mas la aplicacién de innovacion en
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todos los niveles. Los cambios pueden darse en tres aspectos, mismos que se muestran a

continuacion:

* Cualquier alteracion de la relaciones de autoridad, el redisefio de
puestos o de procedimientos administrativos, centralizacion, etc.

La estructura

« Modificaciones en la maquinaria y en los métodos utilizados en
los procesos productivos.

La tecnologia

« Cambios en las actitudes, expectativas y comportamientos de los
empleados.

El personal

Figura 16. Aspecto que se modifican con el cambio organizacional. Adaptado de “Cambio organizacional”.
Elaborado por Gabriela Arrobo.

2.2.3.1.Factores Internos y Externos del Cambio organizacional.

Los factores que influyen para que influyen para que la empresa, incurra en
adaptaciones o alteraciones, en procesos propios de la actividad, esto impulsado por la
aparicion de alternativas innovadoras, los factores pueden ser externos, donde se
encuentras externalidad que afecten a la productividad y competitividad de la empresa,
pero también existen factores internos que pueden ser errores humanos o bajas de

rendimiento. A continuacidn, se presenta ejemplos de ambos factores:
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Factores externos Factores internos

la inadecuacion de la estructura

Avances tecnoldgicos. organizativa a las estrategias de la
empresa para  conseguir  sus

Cambios en las necesidades de los objetivos.

clientes.

El deseo de implantar estandares de
calidad mas elevados que los que

Aparicion de nuevos materiales. realmente se pueden alcanzar,

Acciones  realizadas  por la Innovaciones en el disefio de
competencia. productos y/o servicios.

Cambios en la legislacion ylo . L
politicas gubernamentales. Cambios en la alta direccion.
Nuevas relaciones sociales 'y Baja productividad y motivacion de
culturales. los empleados.

Cambios en al economia nacional e D Reducido nivel de formacién y
internacional. capacitacion de los trabajadores.

DCambios en la localizacion
geogréfica de las empresas.

Innovaciones en los procesos
productivos.

Figura 17. Factores Internos y Externos del Cambio organizacional. Adaptado de “Cambio
organizacional”. Elaborado por Gabriela Arrobo.

2.2.3.2.Proceso de Cambio Organizacional

Los procesos del cambio organizacional pueden variar dependiendo del modelo que se
haya implementado, para el caso del modelo de Lewin, los procesos son descongelacion,
donde se recurre a un asesor externo, mismo que recolectara informacion a travées de
encuestar personales u observaciones sobre los colaboradores, en esta etapa el empleado
debe conocer las caracteristicas esenciales de la problematica que enfrenta la empresa y
lo importancia de aplicar un cambio.

Posteriormente se da el cambio, donde el asesor externo, capacita a todos los actores
que conforman la empresa sobre las habilidades que necesitaran para desempefiar sus
actividades cotidianas tras la aplicacion de los cambios. Finalmente, estd la
recongelacion, consiste en la entrega de compensaciones a los colaboradores por el éxito

en la implementacion de los cambios. (Wolters Kluwer, 2020)
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Es preciso mencionar que existe un modelo alternativo, a través del cual se puede hacer
frente al cambio organizacional, el cual, es desarrollado por Kotter y vislumbra ocho

etapas, mismas que seran presentadas a continuacion:

a) Infundir el sentido
de urgencia del
cambio.

b) Crear un grupo para dirigir el cambio.

c) Desarrollar los objetivos y las
estrategias para alcanzarlos. d) Comunicar esos objetivos y la
vision del cambio.

e) Posibilitar la aplicacién de los procedimientos,
eliminando barreras, modificando sistemas y

asumiendo riesgos. f) Generar triunfos a corto
plazo.

g) Consolidar los resultados y generar
mas cambios.

Figura 18. Procedimiento de cambio organizacional por Kotter. Adaptado de “Cambio organizacional”.
Elaborado por Gabriela Arrobo.

2.2.4.Sistema de Gestion de talento humano

Es un sistema que permite abarcar las funciones propias del departamento de recursos
humanos, a través de la estructuracion de politicas e instrumentos a través de los cuales,
la empresa pueda captar talento humano capacitado para ocupar un determinada plaza de
trabajo, ademas permite fomentar el desarrollo de competencias exigibles para que los
colaboradores cumplan con sus respectivas funciones dentro de la empresa, esto no solo
har& que estos capten recursos para subsistir sino que también se comprometan con el
desarrollo de la empresa. (Anchundia & Cuesta, 2018)

El sistema de gestidn de talento humano, no solo se enfoca en reclutar y seleccionar
candidatos, sino que también se preocupa de entrenarlos, para que se adapten con
facilidad a sus nuevos puesto de trabajo, logrando asi que la productividad no se vea
afecta por el desconocimiento de un empleado recién admitido, adicionalmente desarrolla
programas de formacion que posibilitan el crecimiento profesional, para que de esta
manera un colaborador cuente con la posibilidad de escalar dentro de la organizacion; el
sistema busca el bienestar tanto para el personal como para la empresa, de manera que
ambos puedan alcanzar el desarrollo deseado de forma armonica. A continuacion, se

presentan las ventajas del sistema de gestion de talento humano:



Ventajas del sistema
de gestion de talento g
humano
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Permite identificar las competencias y
habilidades de los candidatos.

Crea equipos con las capacidades necesarias
para cada departamento, lo que supondra
una optimizacion de la productividad.

Impide la fuga de talento humano.

Genera satisfaccion en los empleados.

Figura 19. Ventajas del sistema de gestion de talento humano. Adaptado de “Un sistema de gestion de
talento es lo que necesitas para tu empresa”. Elaborado por Gabriela Arrobo.

2.2.4.1.Principales caracteristicas del sistema de gestion de talento humano.

Un sistema de gestién de talento humano, se caracteriza por contar un conglomerado

de subsistema que permiten a los profesionales de area de recursos humanos cumplir con

las funciones propias del departamento, muchos que no son cubierta por falta de

presupuesto, no obstante, existen caracteristicas esenciales sobre estos sistemas, mismas

que seran presentadas a continuacion:

Principales
caracteristicas
del sistema de

gestion de

talento humano

Manejo de hojas de vida de personal, tipos de ndmina y maltiples contratos.

Generacion masiva de contratos.

Liquidacion masiva de contratos por finalizacion de periodo, manteniendo la
seguridad social en los periodos de cese de actividades.

Planilla de distribucién de gastos para medir la rentabilidad de los programas
implementados o por implementarse.

Generacion de horas a pagar con base en la programacion 6 en lo realmente
ejecutado.

Anédlisis de desempefio

Eleccién y manejo de candidatos potenciales para ocupar un cargo determinado
a través de las diferentes actividades establecidas por la empresa.

Eleccién y manejo de candidatos potenciales para ocupar un cargo determinado.
Gestion de desempefio.

Figura 20. Principales caracteristicas del sistema de gestion de talento humano. Adaptado de “Sistema de
Gestion de Talento Humano”. Elaborado por Gabriela Arrobo.
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2.2.4.2.1mportancia del sistema de gestion de talento humano.

La importancia de los sistemas de gestion de talento humano radica en la medicion y
administracion del desempefio del personal del que dispone, esto mediante
capacitaciones, retroalimentacion y el material de apoyo que permita a los profesionales
del area, identificar cuales son las competencias que deberian tener los colaboradores para
alcanzar el éxito profesional deseado, para que posteriormente aporten en el éxito
organizacional. (Pérez, 2016)

A continuacién, se presentan otras razonas por las cuales son importantes estos

sistemas en las empresas:

Fomento de una cultura de consecucion de los objetivos
organizacionales con un rendimiento superior.

Disminucion de la rotacion de personal y aumento en la retencion de
talento clave.

Figura 21. Importancia del sistema de gestion de talento humano. Adaptado de “Gestion del talento
humano en la empresa y su importancia”. Elaborado por Gabriela Arrobo.

2.2.4.3. Principales problemas del sistema de gestion de talento humano.

Los problemas que normalmente presentan las empresas con respecto a su sistema de
gestién de talento humanao, es que, determinados subsistemas presentan escaso desarrollo,
sin contar, las falencias en los procesos de gestién de cambio esto ocasionada por la
resistencia que muestran los colaboradores, la falta de liderazgo en quienes encabezan los
diferentes departamentos e inclusive la inexistencia de protocolos de medicion de

desempefio.
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Entre otros problemas esta la seleccion de personal adecuado, puesto que, esto supone
procesos de evaluacion y anélisis de hojas de vida, no obstante, en estos sistemas no solo
se busca la experiencia contenida en la hoja de vida, sino también las aptitudes y
competencias para desempefiar las funciones propias de su puesto de trabajo, en este caso
el problema radica en la eleccidn, ya que seleccionar a la persona equivocada supone un
dafio al desempefio organizacion de la empresa.

La retencion del talento humano constituye un problema recurrente, puesto que, si bien
es dificil seleccionar al candidato correcto, una vez que este consiga afianzarse y alcanzar
el desarrollo profesional, no solo se conformara con el sueldo que por ley le corresponde
sino que buscaran incentivos o nuevos retos en el plano laboral, generalmente encuentran
negativa por parte de las empresas y empiezan a buscar mejores opciones, cabe mencionar
que la fuga de talento constituye una afectacion directa en la consecucion de los objetivos
y metas organizacionales.

Los sistemas de gestion suelen carecer de sistemas de compensaciones, lo que crea
inconformidades en los empleados y por ende un ambiente laboral conflictivo, lo que
repercute en que los colaboradores se muestren poco comprometidos con el desarrollo de
la empresa y que descuiden sus puestos de trabajo por considerar que sus esfuerzos no
son valorados.

A continuacion, se presenta de manera resumida los problemas que deben enfrentar

los profesionales de recursos humanos con los sistemas de gestion de talento humano:

Cambiar la
Saltarse el cultura de la
proceso de f_mpresa y los
. Ealtade Evaluacién de |1derazgos.
compromiso y Desemperfio.

conciencia
Retencién de los laboral.
colaboradores.

Conseguir
al talento
adecuado.

Figura 22. Principales problemas del sistema de gestion de talento humano. Adaptado de “Los principales

problemas que se presentan en el area de Recursos Humanos de una empresa”. Elaborado por Gabriela
Arrobo.
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2.2.4.4.Subsistemas de gestion de talento humano.

Reclutamiento y seleccion: este subsistema permite analizar el perfil de cada
candidato, cabe mencionar que en el pasado este subsistema se basaba en la intuicién
netamente, puesto que, la seleccion se hacia con base en la recomendacion de familiares
o trabajadores que mantienen una relacion laboral con la empresa, actualmente la
seleccion se basa mas que en la experiencia o recomendaciones, en las aptitudes y la
posible aportacién de un candidato al desarrollo de la empresa. En términos generales se
prospecta con base en las competencias necesarias para poder asumir un determinado
cargo en la organizacion.

Desarrollo organizacional: este subsistema permite generar un cambio en la cultura
organizacional, de manera que puedan generarse cambios o0 renovaciones, para poder
enfrentar los estragos ocasionados por externalidades tales como una crisis u
obsolescencia de procesos ocasionada por los avances tecnolégicos, es decir, potencia las
capacidades de los empleados para que estos contribuyan a la adaptacion de la empresa a
nuevos entornos.

Entrenamiento: comprende programas de formacion caracterizados por su dualidad,
que consiste en que se imparten nuevos conceptos, enfoques y practicas relacionadas a
una determinada actividad o proceso, de manera que el colaborador recibe las
transferencias de conocimientos y casi de inmediato es capaz de poner en practicas lo
aprendido en su estacién de trabajo.

Compensacion estratégica: como subsistema de gestion de talento humano, plantea
un plan de compensaciones, donde la empresa no solo se limita al pago de las
remuneraciones contempladas en las leyes, sino que establece compensaciones como
estimulo para el cumplimiento de metas individuales y organizacionales, de manera que
se motive a los empleados y estos mejoren sus niveles de productividad y competitividad.

Nomina: conlleva un control minucioso sobre los pagos realizados a empleados, esto
con la finalidad de evitar la aparicion de empleados fantasmas, es decir, el registro de una
persona que no labora para la empresa, pero se le asigna un sueldo, esto supone fuga de
efectivo. Dentro de este subsistema se da tratamiento a las bonificaciones o pago de horas
extras.

Comunicacién organizacional: no es otra cosa que el intercambio de informacién
referente a los resultados de la empresa o los avances alcanzados en materia de desarrollo.

Finalmente, esté la gestion de cambios, que es un subsistema que permite predecir las
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perturbaciones en el entorno y desarrollar un plan de contingencia que permita a la
empresa sobrellevarlas.
2.3. Marco contextual

2.3.1.Analisis de la Empresa

En el presente estudio la empresa beneficiaria de la propuesta de mejora del sistema
de gestion de talento humano, FELVENZA S.A., La cobertura de la empresa se extiende
a diferentes provincias del Ecuador, siendo su sede principal la ciudad de Guayaquil, esta
estd ubicada en la Cdla. Kennedy Norte octava etapa, mz: 807 villa 15, en la actualidad
cuenta con una plantilla conformada por 184 colaboradores. A continuacion, se presenta

la ubicacion geografica de la empresa en cuestion:

*4

O-
(O]

3 )

(\_:}
Figura 23. Ubicacion geografica de la empresa FELVENZA S.A. Tomado de “Google Map”.
2.3.1.1.Descripcion de La Empresa

FELVENZA S.A. cuenta con una cartera de servicios diversas, no obstante, se
especializan en realizar certificaciones previas a la embarcacion de productos destinados
para la exportacion ya sean estos tradicionales o no tradicionales. Entre los servicios que
componen su oferta estan inspecciones, para empresas de sectores como el naviero,
farmacéutico, petrolero y gubernamental, los servicios son realizados por una terna de
inspectores con experiencia avalada en inspecciones y asesorias en procesos aduaneros.

Su filosofia estrategia consiste en el desarrollo de inspecciones de acuerdo con las
normas internacionales 1SO 9001:2015; ISO/IEC 17020:2012 Y BASC. - FELVENZA,
S.A. como organismo de inspeccion Tipo A para la norma ISO/IEC 17020:2012, cabe
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mencionar que estos procesos se realizan bajo el marco de politicas de imparcialidad
confidencialidad e independencia, es decir, no se ven influenciados por afinidad o
conflictos de interés. (Opazo, 2020)

Resulta necesario conocer cudl es el proposito de FELVENZA S.A. y que cuales son
sus aspiraciones, motivos por el cual, a continuacion, se presentan, la mision de la

empresa objeto de estudio:

Otorgar a nuestros clientes una
certificacion con reconocimiento
internacional que refleje de manera
exacta y transparente la naturaleza de los
bienes inspeccionados, permitiéndoles
respaldarse ante cualquier eventualidad
derivada de la comercializacion de sus
productos. Enmarcados en una relacion
; comercial duradera y rentable.

Figura 24. Mision de la empresa FELVENZA S.A.. Adaptado de “FELVENZA S.A. Website”. Elaborado
por Gabriela Arrobo.

2.3.1.2.Estructura Organizacional

|  DIRECTORIO |

I Gerente General |— I Asistencia Gerencia I

| Gerente regional I—

I Gerente de operaciones | | Gerente Adm-Financiero I

| ' | |
Coordinador de Jefe de Jefe de Asistente Jefe RRHH
operaciones operaciones operaciones Jefe de Tarea —— contabilidad
Dpto. seguro Agricolas banano
Asistentes B
i ASISTEII'ITES Asistente Asistente
operaciones operaciones 1 | recepcion
Supervisores S::ﬁ;\::or Supervisor Adm RRHH
de calidad — de tareas -
de campo Servicio
’ | interno de
Servicio | mensajeria
interno de
mensajeria
Evaluadores Auxiliares Servicio
| interno de
Bodeaa
Chequeadores Servicio
interno de
. Aseo

Figura 25. Estructura organizacional de la empresa FELVENZA S.A.. Adaptado de “FELVENZA S.A.
Website”. Elaborado por Gabriela Arrobo.
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2.3.2.Estado actual del Departamento de Recursos Humanos.

El departamento de Recursos Humanos de la empresa Felvenza S.A., cuenta con
funciones limitadas, puesto que, en cuanto a los cargos que respecta a organizacion y
planificacion de personal, efectivamente se establecen funciones con sus respectivos
deberes y derechos, sin embargo, la asignacién de horas laborales, no guarda relacion con

el sueldo de los colaboradores.

En cuanto a la funcién de reclutamiento, se puede decir, que se obvian los procesos,
puesto que, generalmente los aspirantes son personas gque cuenta con la recomendacion
de personas que ya se encuentran laborando dentro de la empresa, lo que crea un sesgo
que impide seleccionar personal competente, de manera que se perturba el proceso de

seleccion.

Por otro lado, la empresa no cuenta con planes de carrera o formacion continua, lo que
en mas de una ocasion significo que un empleado deserte para aceptar la propuesta laboral
de empresas competidoras. Aquellos que se quedan, generalmente lo hacen para solventar
sus necesidades inmediatas, no obstante, esto no supone que estén comprometidos,
haciendo que se muestren despreocupados y con un escaso sentido de pertenencia, lo que

crea un clima laboral poco adecuado.

En lo que respecta a la administracion del personal, la empresa realiza la contratacion
del personal de manera legal, no obstante, el Unico canal de comunicacién que existen
entre los trabajadores es el departamento de recursos humanos, puesto que no existen
figuras como asociaciones o sindicatos. A continuacion, se presenta la descripcién del

perfil y las funciones del jefe del departamento de RR HH:
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Tabla 2.
Perfil y funciones del Jefe del departamento de RR HH.

Encargado del Departamento de RR

Valentina Romero

HH
Jefe inmediato Gerente General
Funciones

% Se encarga de los procesos de reclutamiento y seleccién
% Desarrolla procesos y programas de capacitacion y mejora continua
% Establece canales de comunicacion interna.
% Generay divulga manuales para el 6ptimo desempefio de funciones.
¢+ Trabaja por garantizar un 6ptimo clima laboral.
% Pago de némina o

Conocimientos, habilidades y competencias
v Experiencia en la gestién del talento humano
v’ Liderazgo
v’ Capacidad de trabajar en equipo
v’ Habilidad de negociacion

v'_Excelente comunicacion
Adaptado de “FELVENZA S.A. Website”. Elaborado por Gabriela Arrobo.

2.4.Marco conceptual

Aptitudes. - Son las habilidades o capacidades de una persona que en este caso es un
aspirante para desarrollar de la mejor manera una determinada actividad.

Aspirante. - Es una denominacion asignada a una persona que solicita de manera
formal un puesto de trabajo o que se encuentra compitiendo por obtenerlo.

Cambio organizacional. - Es la exposicién de la empresa a una situacion critica,
donde aparece la alternativa de aplicar cambios que permitan sobreponerse a la
adversidad y conseguir un mejor resultado.

Clima Laboral. - Es el entorno en el cual una persona cumple con su jornada laboral,
en el influyen factores como el espacio fisico o el lado humano de quienes comparte dicho
clima, ademas de la satisfaccion del empleado con su trabajo.

Compensacion estratégica. - Es una compensacién adicional a las establecidas en la
legislacién vigente, estas se otorgan a manera de incentivo para aquellos empleados que
cumplen con las metas impuestas.

Competencias laborales. - Es un conjunto de factores entre los cuales constan las
aptitudes, conocimientos, pericias y habilidades que influyen en la respuesta de un

profesional ante la ejecucidn de una tarea o actividad propia de su cargo en la empresa.
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Conciencia laboral. - Son los pensamientos y actitudes de los colaboradores que dan
origen la responsabilidad de cumplir con sus jornadas laborales, sentirse comprometidos
con el desarrollo de la empresa y sus actividades cotidianas.

Cultura corporativa. - Son las proactivas, valores e ideales de todos quienes
conforman la empresa.

Desarrollo. - Es un proceso de evolucion de un todo, es decir, se integran diferentes
factores para conseguir el bienestar comun.

Desarrollo profesional. - Son aspectos que un colaborador corrige y mejora con la
intension de aportar a la consecucion de los objetivos de la empresa o institucion.

Desempefio. - Es la manera en la que una personas o institucion se desenvuelve con
respecto a una meta establecida.

Employer branding. - Es la imagen que proyecta una empresa tanto a sus clientes
como a sus empleados, sobre su desempefio como empleadora.

Estructura organizacional. - Es una manera de esquematizar la division del trabajo
en una empresa, para lo cual, se disponen los cargos dentro de misma en funcién de los
departamentos.

Gestion de cambio. - Son situacion donde la empresa a través de procesos de
innovacion obtiene un provecho de los cambios experimentados en el entorno en el que
desarrolla su actividad econémica.

Gestion de talento humanao. - Es la integracion de procesos a través de los cuales se
atrae talento humano, se potencian sus habilidades para que se adapten con rapidez a su
puesto de trabajo y en emplean incentivos para retenerlos.

Induccidn. - Es generar conclusiones a partir de conocimientos impartidos, en este
caso los empleados se adaptan a las estaciones de trabajos a partir de una induccion previa
donde se socializan procedimientos, funciones y responsabilidades.

Innovacion. - Es la introduccion de nuevos enfoque, conceptos o tecnologias con el
fin de mejorar un proceso, producto o servicio.

Liderazgo organizacional. - Son habilidades interpersonales de un lider que en este
caso deberian ser los jefes departamentales, para conocer y entender a quienes comparten
su jornada laboral.

Pymes. - Es un término empleado para hacer referencia al conjunto de micro, pequefias
y medianas empresas, mismas que carecen de procesos definidos y que ejecutan sus

actividades con ciertos niveles de informalidad.
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Reclutamiento. — Es la atraccion de aspirantes con las competencias necesarias para
aplicar a un determinado cargo.

Recurso humano. — Es una denominacion empleada para hacer referencia al personal
del que dispone la empresa.

Relaciones laborales. - Es un vinculo entre un colaborador y su empleador, en el cual,
por mutuo acuerdo establecen remuneracion, beneficios, responsabilidades y funciones.

Remuneracion. - Es la cantidad de dinero que percibe una persona por prestar sus
servicios o por la comercializacion de un producto.

Seleccion de personal. - Es una actividad a través de la cual, se selecciona al aspirante
cuyo perfil y competencias laborales se adapten mejor a las exigencias del cargo que se
desea cubrir.

Sistema de gestidn de talento humano. - Es un esquema conformado por subsistemas
que buscan entre otras cosas garantizar a los empleados y a la empresa un desarrollo
mutuo, puesto que, estos se enfocan ademas de seleccionar en retener a los empleados a

través de compensaciones y oportunidades de crecimiento profesional.

2.5.Marco legal
En el presente apartado se realizara una relacion de la temaética abordada con la

legislacion ecuatoriana vigente, sobre la gestion de recursos humanos, para lo cual, se trae
a colacion los cuerpos legales mas resaltantes que con la Constitucion del Ecuador y el

Cadigo de Trabajo.

2.5.1.Constitucion del Ecuador.

Tomando en consideracion que la gestidn de talento humano en la actualidad considera
a los colaboradores como su activo mas importante, hasta el punto en que su gestion, su
bienestar para que este se comprometa a aportar en el desarrollo de la empresa, se
considera que, existe cierta relacion con las Constitucion del Ecuador, debido a que en el
Titulo 1l donde se mencionan los derechos, en el Capitulo primero sobre los Principios
de aplicacion de los derechos, se hace referencia en la seccién primera a los derechos de
las personas adultas, en la seccion cuarta a los derechos de las mujeres embarazadas y en
la seccidn quinta a los derechos los infantes. (Asamblea Constituyente, 2008)

A continuacion, se presenta de manera textual, los articulos abordados con la finalidad

de promover un correcto entendimiento:
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Seccion primera 2. Proteccién especial contra cualquier
Adultas y adultos mayores tipo de explotacion laboral o
econdmica. El Estado ejecutard

Art. 38.- politicas destinadas a fomentar la
participacion y el trabajo de las

personas adultas mayores en entidades

publicas y privadas para que

contribuyan con su experiencia, y

Titulo 11 desarroliara programas de
Derechos capacitacién laboral, en funcion de su
Capitulo primero vocacion y sus aspiraciones.
Principios de
aplicacion de los Seccion cuarta 1. No ser discriminadas por su
derechos embarazo en los dmbitos educativo,

Mujeres embarazadas

social y laboral.
Art. 43.-

Seccion quinta 2. Proteccién especial contra cualquier
Nifias, nifios y adolescentes tipo de explotacion laboral = o
econdmica. Se prohibe el trabajo de
Art. 46.- menores de quince afios, y se
implementaran politicas de
erradicacion progresiva del trabajo

infantil.

Figura 26. Titulo Il — Derechos. Adaptado de “Constitucion del Ecuador”. Elaborado por Gabriela Arrobo.

Por un lado, a las personas adultas se las protege de la explotacion laboral y se fomenta
su inclusién en empresas publicas o privadas, a las mujeres embarazadas se las resguarda
de la discriminacién en el &mbito laboral de manera que esta no sea excluida de procesos
de seleccion o separada de la empresa por su condicion y finalmente a los nifios se los
salvaguarda del trabajo infantil, de manera que los menores de 15 afios no puedan ser
reclutados.

Considerando que en la actualidad, las empresa se preocupan por brindar un ambiente
laboral, caracterizado por el respeto de los trabajadores y su seguridad integral, se
establecio una relacion con el Titulo VI que hace referencia al Régimen de desarrollo, en
el mismo se abarca la soberania econémica en el capitulo cuarto, donde en la seccion
primera sobre sistema econdmico y politica econémica, se menciona que las personas
tienen derechos laborales irrenunciables y que en casos de accidentes en el area de trabajo,
deberé recuperarse sin enfrentar un despido. (Asamblea Constituyente, 2008)

A continuacion, se presenta de manera textual, los articulos abordados con la finalidad

de promover un correcto entendimiento:
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Art. 284.- La politica econdmica tendrd los siguientes objetivos:

Titulo VI 1. Impulsar el pleno empleo y valorar todas las formas de trabajo, con
Régimen de respeto a los derechos laborales.
desarrollo
Capitulo cuarto : : : :
Soberania 2. Los derechos laborales son irrenunciables e intangibles. Sera nula toda
econdémica estipulacion en contrario.
Seccion primera
Sistema . .
economico y 3. En caso de duda sobre el alcance de las disposiciones legales,
- reglamentarias o contractuales en materia laboral, estas se aplicaran en el
politica
econémica sentido mas favorable a las personas trabajadoras.

6. Toda persona rehabilitada después de un accidente de trabajo o
enfermedad, tendra derecho a ser reintegrada al trabajo y a mantener la
relacion laboral, de acuerdo con la ley.

Figura 27. Titulo VI — Régimen de desarrollo. Adaptado de “Constitucién del Ecuador”. Elaborado por
Gabriela Arrobo.

Los sistemas de gestion de talento humano permiten el establecimiento de relaciones
laborales, donde se garantice el respeto de los derechos de los trabajadores y una
conciliacion entre la vida laboral y afectiva de los mismos, lo que se relaciona con el
capitulo quinto sobre Sectores estratégicos, servicios y empresas publicas, donde en la
seccion tercera, se hace referencia a las Formas de trabajo y su retribucidn, y en el articulo
327, se pone de manifiesto la bilateralidad de las relaciones laborales y las prohibicion de
la precarizacion laboral y la tercerizacion. Por otro lado, en el articulo 332, se elimina
cualquier riesgo laboral que pudiera afectar a la salud reproductiva, asi como empleo libre
de limitaciones por embarazo que otorga por un lado licencia por lactancia a las mujeres
y licencia por paternidad a los hombres. (Asamblea Constituyente, 2008)

A continuacion, se presenta de manera textual, los articulos abordados con la finalidad

de promover un correcto entendimiento:
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Art. 327.- La relacion laboral entre personas trabajadoras y
empleadoras sera bilateral y directa. Se prohibe toda forma de
Capitulo precarizacion, como la intermediacion laboral y la tercerizacion en
las actividades propias y habituales de la empresa o persona

quinto Y, .
empleadora, la contratacion laboral por horas, o cualquiera otra
Sectores que afecte los derechos de las personas trabajadoras en forma
estrategicos,  jndividual o colectiva. El incumplimiento de obligaciones, el
SErvicios 'y fraude, la simulacion, y el enriquecimiento injusto en materia
empresas laboral se penalizaran y sancionaran de acuerdo con la ley.
publicas
Seccion Art. 332.- El Estado garantizara el respeto a los derechos
tercera reproductivos de las personas trabajadoras, lo que incluye la

Formas de eliminacion de riesgos laborales que afecten la salud reproductiva,

trabajoysu el acceso y estabilidad en el empleo sin limitaciones por embarazo

retribucién 0 numero de hijas e hijos, derechos de maternidad, lactancia, y el
derecho a licencia por paternidad.

Figura 28. Titulo VI — Régimen de desarrollo — Formas de trabajo y su retribucion. Adaptado de
“Constitucion del Ecuador”. Elaborado por Gabriela Arrobo.

2.5.2.Codigo de Trabajo.

Un sistema de gestion de talento humano, estad conformado por subsistema entre los
cuales resaltan, el subsistema de némina que se encarga de controlar el cumplimento de
la jornada laboral de los colaboradores, misma que segun esta ley es de maximo 40 horas,
ademas también se encarga de realizar el pago de remuneraciones gque segun el articulo
95, es todo el dinero que pueda percibir un empleado por el cumplimiento de su jornada
laboral o por horas extras, en cuanto al subsistema de compensaciones se tiene que este
se aplica a manera de incentivo, motivo por el cual se considera necesario plantear la
relacién con el articulo 76, donde se establece una compensacién equivalente al periodo
de tiempo de las misma. (H. Congreso Nacional, 2005)

A continuacion, se presenta de manera textual, los articulos abordados con la finalidad

de promover un correcto entendimiento:
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Cadigo de
Trabajo

Art. 47.- De la jornada maxima.La jornada maxima de trabajo sera de
ocho horas diarias, de manera que no exceda de cuarenta horas
semanales, salvo disposicion de la ley en contrario.

Art. 76.- Compensacién por vacaciones.Si el trabajador no hubiere
gozado de las vacaciones tendrd derecho al equivalente de las
remuneraciones que correspondan al tiempo de las no gozadas, sin
recargo. La liquidacion se efectuara en la forma prevista en el articulo 71
de este Cdédigo.

Art. 95.- Sueldo o salario y retribucion accesoria. a que tiene derecho
el trabajador, se entiende como remuneracion todo lo que el trabajador
reciba en dinero, en servicios o en especies, inclusive lo que percibiere
por trabajos extraordinarios y suplementarios, a destajo, comisiones,
participacion en beneficios, el aporte individual al Instituto Ecuatoriano
de Seguridad Social cuando lo asume el empleador, o cualquier otra
retribucion que tenga caracter normal en la industria o servicio. Se
exceptdan el porcentaje legal de utilidades, el pago mensual del fondo de
reserva, los viaticos o subsidios ocasionales, la decimotercera y
decimocuarta remuneraciones, la compensacion econémica para el
salario digno, componentes salariales en proceso de incorporacion a las
remuneraciones, y el beneficio que representan los servicios de orden
social.

Figura 29. Jornada laboral, vacaciones y remuneraciones. Adaptado de “Codigo de Trabajo”. Elaborado

por Gabriela Arrobo.
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Capitulo 111
3. Metodologia de la investigacion

3.1.Metodologia

La metodologia de la investigacion es una combinacion de teoria y préctica,
basicamente se plantea una serie de procesos sistematizados, a través de los cuales se
brinda tratamiento a la informacidn recolectada ya sea por trabajo de campo o por revision
bibliografica, cabe mencionar que seleccionar una metodologia adecuada al proyecto en
cuestion, es de vital importancia, puesto que, de seleccionar una que no se ajuste podria

provocar estancamientos en el desarrollo del estudio.

3.1.1.Método inductivo.

Para el presente proyecto, se considera que el método méas adecuado es el inductivo,
debido a que se aplicaran los preceptos béasicos de la gestién de talento humano, para
desarrollar un sistema integrado en el cual se influya, procesos definidos para cada uno
de los subsistemas de gestion de talento humano de la empresa FELVENZA S.A., otro
motivo por el cual decide aplicar esta metodologia es el hecho que el estudio es de tipo
descriptivo y se formuld con base en una observacion previa, aspectos que son
caracteristicos de esta metodologia.

El método inductivo, permite realizar la adaptacion de contenidos partiendo de
premisas generalmente aceptadas, este método toma las particularidades captadas a través
de una herramienta de recoleccion de informacion intrinseca como lo es la observacion,
para estructurar adaptacion de teorias a determinadas circunstancias, de manera que esta
se apalanca con la observacién, para finalmente emitir conclusiones cargadas de
veracidad. (Andrade & Oscar, 2018)

Como se menciona esta metodologia se basa en una observacion, las cual, se hizo
efectiva en las inmediaciones de la empresa FELVENZA S.A., donde se fue posible
captar un mal ambiente de trabajo, generado por empleados desmotivados y con poca
conciencia laboral, cabe mencionar que esto también derivo en la fuga de talentos,
tomando en consideracion que los empleados mas que dinero, buscan oportunidades para
crecer profesionalmente.

Este método plantea como primer paso la observacion a la que ya se hizo referencia,
no obstante, se plantea un segundo paso, que es la recoleccion, sistematizacién y analisis
de informacion, este paso se cumplira a través de una evaluacién de desempefio aplicada

a la nébmina de empleados, con la finalidad de conocer, en qué medida los empleados
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cumplen con las metas individuales dentro de la empresa y tomar medidas correctivas que

permitan solucionar las falencias de estos.

3.2.Tipo de investigacion

Un proyecto cientifico, puede desarrollarse a partir multiples puntos de vista, no
obstante, es preciso, seleccionar un tipo de investigacion, para lo cual se debe considerar
factores como la disponibilidad de informacion, experiencias previas sobre el estudio en
cuestion, el grado de internalizacién del autor sobre la tematica abordada y las posibles

complicaciones que pudieran suscitarse.

3.2.1.Investigacion descriptiva

Se aplicd una investigacion de tipo descriptiva debido a que era preciso conocer el
problema que se desea solucionar, es decir, se planted una resefia consistente sobre el
mismo, con lo cual, se pudo conocer que el departamento de talento humano no cuenta
con subsistemas de gestion de talento humano debidamente desarrollados, lo cual hace,
que este solo se base en el subsistema de pago de ndminas. Adicionalmente se debera
realizar una descripcion minuciosa y secuencial de la propuesta.

La investigacion enfoca sus analisis en describir el “que”, o dicho de otra forma
describir el problema en cuestion, con lo cual, es posible evidenciar su naturaleza y sus
particularidades, sin embargo, subyace una falencia que en este caso es una explicacion
sobre los factores que alentaron la aparicion del problema y los estragos de este en la
sociedad inherente, en términos generales, este tipo de investigacion no brinda
expolicion alguna sobre el “porque”. (Garcia, 2016)

Es tipo de investigacidn, plantea una observacion a manera de instrumento de
recoleccion preliminar, a través del cual se capta la esencia de una problematica o
circunstancia, sin embargo, también se relaciona de manera positiva con la encuesta o
demas instrumentos entre los cuales figura la evaluacion de desempefio, que en este caso

sera aplicada a empleados de la empresa FELVENZA S.A.

3.2.2.Investigacion explicativa.

Se hace uso de la investigacion explicativa, debido a que si bien se conoce cuél es el
problema a solucionar, no se conoce los factores causantes de su aparicion y mucho
menos los efectos que este tiene sobre los colaboradores de la empresa, otro motivo es
que se debera brindar una explicacion sobre los resultados obtenidos posterior a una

evaluacion de desempefio a los colaboradores.
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El tipo de investigacion favorece la internalizacion de la tematica abordada, esto
debido a que facilita una explicacion consistente sobre el “por qué” de la problematica a
solucionar, no obstante, carece de recursos que permiten generar una conclusién, cabe
mencionar que se sustenta en experiencias previas sobre la tematica abordada, de manera
que se amplia el conocimiento existente. Conocer los motivos por el cual aparece un
fendmeno permite que el investigador actle de manera anticipada a los cambios que
pudieran darse en el entorno.(Ortega, 2017)

Si bien este tipo de investigacion limita al investigador en cuanto a la generacion
conclusiones, dicha falencia se ve compensada por la facilidad de aplicar estudios
exhaustivos, como la revision bibliogréfica, que le permite incorporar informacion
actualizada, ademéas de adquirir el entendimiento necesario para poder expandir la
informacidn disponible y adaptar nuevos enfoques, para finalmente replicar un estudio

adaptado a una realidad en especifico.

3.2.3.Investigacion exploratoria.

La investigacion exploratoria, fue necesaria, debido a que para poder definir con
exactitud el problema, fue necesario realizar una visita a las instalaciones de la empresa
FELVENZA S.A., donde se pudo captar patrones de comportamiento de los
colaboradores, permitiendo prever la estrategia mas adecuada para gestion informacion,
para asi posteriormente disefiar los instrumentos de recoleccion de datos y ejecutar una
segun incursién donde se aplicara una evaluacion de desempefio a los colaboradores.

La investigacion exploratoria, se aplica en situaciones donde no se tiene claridad sobre
un problema en especifico, no obstante, los resultados que esta arroje no son
concluyentes, da mas prioridad a la perspectiva de los actores involucrados que a la teoria,
haciendo que una conceptualizacion obtenida sea innovadora e incluso permite que el
investigador identifique factores omitidos en investigaciones pasadas, de manera que se
generen soluciones efectivas a problemas persistentes o ignorados. (Grande & Abascal,
2017)

La investigacion exploratoria, recibe la consideracién de ser la antesala a cualquier
estudio, porque aplica una observacion preliminar, que es una premisa que se cumple en
el presente estudio, puesto que, gracias a la observacion realizada, se determiné que lo
mejor es aplicar una evaluacion de desempefio para en base a esta disefiar un plan de

mejoras al sistema de gestion de talento humano.
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3.3.Enfoque

La metodologia de la investigacion seleccionada guarda una estrecha relacion con el
enfoque, partiendo del hecho que el método inductivo, se basa en el observacion y plantea
adaptaciones a partir de preconceptos de teorias generalmente aceptadas, se concluye en
que el enfoque mas adecuado es el cualitativo, debido a que permite crear premisas de
manera preliminar con la observacion, durante el desarrollo de la investigacion con la
evaluacion de desempefio y después de la recoleccion de informacion con el anélisis de
resultados. (Hernandez & Samperio, 2018)

El presente estudio sera desarrollado bajo un enfoque cualitativo, tomando en
consideracién que se hace uso de la descripcién para conocer qué problema existe, la
revision bibliogréfica, para identificar porque se origind y la evaluacion de desempefio
para analizar como mejorar el sistema de gestion de talento humano de la empresa
FELVENZA S.A.

3.4.Variables

Las variables son términos aplicado para referirse a una situacion o un objeto, estas
pueden estar sujetas a variaciones, mismas que estan en funcion del vinculo entre las
causas Yy efectos de un fendmeno, de manera que se pueden divisar dos tipos de variables,
las variables dependientes que son aquellas cuya variacion esta en funcién de otra variable
y la variable independiente que no se ve afectada por otra variable. A continuacién, se

presentan las variables seleccionadas para el presente estudio:

3.4.1.Dependiente

La variable dependiente para el presente estudio es la eficiencia del departamento de
recursos humanos, puesto que, se considera que esta es muy baja, ya que se enfocan mas
en el pago de néminas, que, en la gestion de talento humano, las gestiones necesario para
retenerlo e inclusive brindar un ambiente laboral favorable. Al hablar de eficiencia se
hace referencia a las nuevas tendencias de relaciones laborales, donde las personas no son
MAs un recurso sino mas bien un activo muy valioso.

Lo que hace que en la actualidad se hable de gestion de talento humano, donde los
esfuerzo estan dirigido a hacer que los colaboradores de los diferentes departamentos
ejecuten sus labores cotidianas optimizando el uso de los recursos disponibles, reduzcan
los costos y que la calidad de su trabajo presente una mejora continua, esto supone

motivarlos a ser mejores, mas no aplicar castigos tales como descuentos en sus
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remuneraciones o aplicar horas extras como penalizacion por no llegar a la meta
establecida.

Cabe mencionar que una caracteristica que debe verse fortalecida es al efectividad,
puesto que, si bien se aplican un sin nimero de test y entrevista, la decision de contratar
a una persona sigue basandose en una apuesta por parte del experto en talento humano,
puesto que, actualmente no solo basta el Curriculum de una persona, también se deben
considerar aptitudes y la resistencia al cambio, puesto que, la empresa pondré todo sus
esfuerzos en alcanzar sus metas aunque esto implique cambiar de estrategia.

En este caso se considera que, dentro de los proceso o subsistemas de recursos
humanos, una factor clave debe ser la formacidn continua, puesto que, ademas de brindar
los conocimientos y herramientas necesarias a los colaboradores, también se les brinda la
oportunidad de crecer en cuanto a competitividad dentro del mercado laboral, ya que
como principal beneficio es el desarrollo de aptitudes y habilidades, adaptadas a los
cambios que pudieran presentarse, de manera que por un lado la empresa se muestra mas
solida y los empleados més satisfechos, creando un ambiente armonizado.

Eficiencia de la empresa, se ha visto afectado por la inconformidad de los empleados,
en temas relacionados con las remuneraciones e incentivos, lo que, combinado, con la
falta de atencion a sus propuesto y peticiones, crean un mal ambiente laboral, haciendo
que unos deserten y busquen mejores beneficios y aquellos que se quedan no se

comprometen con la empresa y carecen de conciencia laboral.

3.4.2.Independiente

Como variable independiente se tienen las mejoras en el Sistema de Gestion de Talento
Humano, donde ante todo se busca pasar de un sistema de gestion de talento humano
basado en las referencias personales, a uno donde se capte personal con elevados niveles
de eficiencia y eficacia, donde ademas de la informacion presentada en la hoja de vida,
se mida la aportacion que este pueda brindar a los objetivos y metas planteadas en la
empresa.

El plan de mejoras estara orientado a mejorar, armonizar y fortalecer el clima laboral
que la empresa FELVENZA S.A., brinda a sus colaboradores, lo cual, debera empezar
por su sistema de contrataciones, en el cual, se suministren test y entrevistas, en las cuales
se tomen en consideracidn a prospectos que cumplan con las competencias necesarias
para asumir un cargo o puesto de trabajo en especifico, luego de haber pasado por un

proceso de induccion.
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Sabiendo que, en la actualidad, el talento humano busca ademas del dinero, también
beneficios extraordinarios, es preciso mejorar el actual sistema de pago de ndminas, para
posteriormente combinarlo con un sistema de compensaciones para motivar a los
colaboradores por el cumplimiento de las metas personal o grupales, cabe acotar esta
compensacion no solo pude ser monetaria, también puede darse con la asignacion de dias
libres adicionales.

Para mejorar el sistema de gestion de talento humano, también se precisa mejorar la
comunicacion entre los departamentos de manera que cuando el departamento de
Recursos Humanos, emita informacion sobre determinadas acciones, no exista
desconocimiento en los colaboradores, es decir, mantenerlos correctamente informados
para evitar que estos presenten resistencia al cambio.

Para evitar la fuga de talento, es preciso implementar un sistema de entrenamiento con
el cual, se potencien las habilidades y competencias de los colaboradores, de manera que,
estos no se sientan en situaciones de estancamiento profesional, sino mas, bien se vuelvan
mas competitivos con el pasar de los afios, de manera que la empresa obtenga una mano
de obra de calidad y estos los recursos necesarios, ya que, al mejorar los aspectos antes

mencionados, las empresas podran elevar sus ganancias.

3.5.Instrumentos de medicion

Tomando en consideracion los problemas antes mencionados, con respecto al recurso
humano de la empresa, se decide emplear como instrumento de medicion se decide
emplear una evaluacion de desempefio a los empleados que conforman el staff de la
empresa, tomando en consideracion que esta permite realizar una evaluacion a los
colaboradores, en cuanto a su rendimiento dentro de la organizacion la misma se puede
aplicar tanto al principio como al final de un ciclo, sin embargo, existen casos en las
cuales estas son empleadas como prueba de diagndstico con la finalidad de aplicar
procesos de mejor continua. A continuacién, se presentan las ventajas y desventajas de

aplicar este instrumento:



Ventajas

]
C

Facil de entender y sencillo de
aplicar.

Vision integral y resumida de los
' factores de evaluacion.

L]
L]
L[]

Simplifica el trabajo del evaluador
Yy su registro no es complicado.

L]
L]

Resultados confiables y exentos de
influencias subjetivas.

Aplicacion simple y no exige
preparacion de los evaluadores.
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Desventajas

No es flexible, se ajusta al
instrumento y no a las
caracteristicas del evaluado.

Sujeto a distorsiones e
interferencias personales de los
evaluadores.

Cae en la rutina y estandariza los
resultados.

Necesita procedimientos
sistematicos y estadisticos.

Presenta resultados
condescendientes o0 exigentes.

Figura 30. Ventajas y desventajas a aplicar una evaluacion de desempefio. Adaptado de “Ventajas y
Desventajas de la Evaluacion del Desempefio Laboral”. Elaborado por Gabriela Arrobo.

3.6.Estructuray Técnicas

Para desarrollar esta evaluacion de desempefio fue preciso socializar de manera fisica
el formulario de evaluacién, para lo cual, se realizo visita a las diferentes zonas de la
empresa FELVENSA S.A., en la operacion se evalu6 a 171 empleado divididos entre las
diferentes zonas que son Guayas, Oro 1, Oro 2 y Staff. Los resultados del desempefio de
cada empleado fueron registrado y almacenado en una carpeta, en este caso lo normal, es
que el representante del Departamento de Recursos Humanos resguarde dichos
resultados, sin embargo, se considerd necesario contar con una copia de dichos resultados.
Estas evaluaciones de desempefio presentaban preguntas cerradas con cinco alternativas
de respuestas, mismas que se muestran a continuacion:

Tabla 3.
Alternativas de calificaciones.

Tabla de Calificaciones
5 Excelente

4 Muy bueno

3 Bueno

2 Regular

1 Malo

Adaptado de “Evaluacion de desempefio realizada a empleados de la empresa FELVENZA S.A.”.
Elaborado por Gabriela Arrobo.

3.6.1.Ambito
Esta evaluacion abarca aspecto tales como la calidad del trabajo que no es mas que la

capacidad de satisfacer las exigencias del cargo que desempefia en la empresa, el grado
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de planificacion que aplica un empleado para ejecutar actividades propias de su cargo. La
competencia de supervision consiste en cuan consciente es el colaborador en seguir las
instrucciones para desarrollar sus actividades.

La competencia de iniciativa, diagnostica al colaborador en cuanto a su proyeccion y
proactividad. El nivel de colaboracion hacer referencia al trabajo en equipo y la respuesta
0 reaccion de un colaborador frente a una peticion. La asistencia, permite conocer si existe
altos niveles de ausentismo dentro de la terna de empleados. Las relaciones, es un aspecto
a través del cual es posible concebir un dia sobre la salud del ambiente de trabajo.
Finalmente se tiene la ética y valores, que es la capacidad de desarrollar una actividad de

manera escrupulosa.

3.6.2. Temporalidad

La evaluacion de desempefio en cuestion, se tuvo lugar en las inmediaciones de las
diferentes zonas que conforman la empresa FELVENZA S.A., para poder evaluar a la
terna de empleado en su totalidad se requirié de una semana, motivo por el cual, la
evaluacion empezo el lunes 30 de noviembre del 2020 y culmino del viernes, 4 de
diciembre del 2020.

3.6.3.Unidades de estudio

Es preciso mencionar que esta evaluacion de desempefio contard con una puntuacion
méaxima de 45 puntos, partiendo del hecho de que se evallan nueve competencias y que
la calificacién méaxima por pregunta es de 5 puntos, para obtener la calificacion global se
divide la puntuacion maxima obtenida para el numero de competencias. Los criterios de

evaluacion se presentan a continuacion.

Tabla 4.

Criterios de evaluacion de la evaluacion de desempefio.
Lista 1: Sin notas regulares y/o Malas
Lista 2: De 1 a 3 Notas Regulares y/o Malas
Lista 3: 4 0 més Notas Regulares y/o Malas

Adaptado de “Evaluacion de desempefio realizada a empleados de la empresa FELVENZA S.A.”.
Elaborado por Gabriela Arrobo.

Los empleados que conforma la lista 1, estaran exentos de los planes de
mejoramiento, aquellos empleados cuyas notas los encasillen en la lista 2, deberan
acogerse a un plan de mejora, mismo que sera supervisado por el jefe departamental
competente, este ademas debera aplicar una evaluacién de desempefio de manera
periddica, preferentemente cada tres meses. Para el caso de empleados cuyas

calificaciones fueron bajas y se encuentran en la lista 3, su permanencia dentro de la
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empresa se vera condicionada y sera puestos a disposicion de la gerencia general de la

empresa.

Durante el disefio del formulario se tomaron en consideracion aspectos tales como la

matriz de evaluacion, o el formulario de evaluacion de competencias laborales, pero

también se brind una codificacion que para este caso es “Evaluacion de desempefio

Staff Codigo FEL-F-EDS”. A continuacion, se presentan los formatos requeridos para

la evaluacion de desempefio:

FELVENZA S.A.

PROCEDIMIENTO Fecha: DDVBAN/A A
Revizidom: 0

Referencia: ISO 9001 2008
Referencia: NOEBMMA NTE INEIN
ISOITECLT020

FEL-P-RH RECURSOS HUMANOS

Pagina: 00700

EVALUACION DE DESENMPENO

NOMBEREE:

CARGO:
FECHA:

PUNTUACION /43

Desempefio al tratar de satisfacer los requerimientos de
U CArgo

Planificacidon comrecta de tareas

Trabaja a conciencia siguiendo instrucciones

Piensa de modo constructivo v es emprendedor

Dispuesto 2 cooperar ¥ responder a las peticiones

Faltaz v/o atrasos a comvocatoriaz vwo a los horarnos
regulares

Actitud frente zl frabajo

Capacidad para relacionarse creando un buen ambients
de trabajo

Comportamiento demtro de ética v valores corporativos

PUNTUACION:
5 Excelents 4 MNMuy Bueno 3 Bueno I Begular 1 MMalo

SUPERVISOR CODIGO FEL-F-ED-02

Figura 31. Evaluacion de desempeno (A). Adaptado de “Evaluacion de desempefio realizada a empleados
de la empresa FELVENZA S.A.”. Elaborado por Gabriela Arrobo.
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Capitulo IV
4. Resultados

Como se menciond anteriormente a través del departamento de Recursos Humanos, se
realizo la sociabilizacion del formulario de evaluacion, cabe mencionar que, para esto, se
realizd él envié del material del material a las diferentes zonas con dos dias de
anticipacion, con la finalidad de evitar percances al momento aplicar la evaluacion a los

inspectores, los encargados de aplicarla la evaluacion son los supervisores de cada zona.

La evaluacion de desempefio sera una herramienta fundamental, para el proceso de
mejora del sistema de gestion de talento humano, de manera que esta serd aplicada de
manera anual, siendo aplicada por los supervisores, los resultados y la respectiva
retroalimentacion para cada inspector debera ser ejecutada hasta el 32 de diciembre de

cada periodo. A continuacion, se presentan los resultados obtenidos por cada zona:

4.1.Resultados de la Evaluacion de desempefio Zona Oro 1

En la Zona Oro 1, se sometio a evaluacidn de desempefio a un total de 103 inspectores,
una de las peculiaridades de los resultados obtenidos es que la puntuacion obtenida en
asistencia es de 2.24 puntos, lo que significa que esta es regular, esto se debe a que en
esta zona los inspectores laboran bajo la modalidad de jornada parcial. A continuacion,
se presentan los resultados obtenidos en dicha zona por cada competencia:

4,00 373
380 3,60 3,66 3,59 3,61 3,63 ’
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Figura 32. Resultados de la Evaluacion de desempefio Zona Oro 1. Adaptado de “Evaluacién de
desempefio realizada a empleados de la empresa FELVENZA S.A.”. Elaborado por Gabriela Arrobo.
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Tomando en consideracion que los inspectores operan bajo la modalidad de jornada
parcial, es preciso que, para evaluaciones posteriores, no se evalten las asistencias a las
jornadas previamente establecidas, asi como también no incluir dentro de la evaluacion
aquellos dias en los cuales estos se encuentran libres. La puntuaciéon maxima promedio
dentro de esta zona fue de 31.22, puntos que supone el 69% de la puntuacion, en cuanto
a ponderacion esta zona obtuvo una calificacion de 3.47 puntos, que segln los criterios
de evaluacion es Buena. Es preciso mencionar que el supervisor de esta zona es Adolfo
Naranjo.

Aspectos claves de la evaluacion es que los evaluados muestran puntajes promedios
de 3.60 puntos, en la calidad de trabajo que estos brindan, es decir, es buena, lo que puede
ser perjudicial para la empresa teniendo en cuenta que la empresa presta servicios de
inspeccion a terceros y estos son representantes de la empresa, esto combinado con una
cooperacion que se valora en 3.44 puntos, podrian perjudicar a la imagen corporativa de
la empresa.

En términos generales, Las calificaciones obtenidas hacen que los inspectores
evaluados sean registrados en la Lista 2, lo que hace que estos se acojan a un sistema de
mejora continuacién, y deban someterse a una evaluacion de desempefio, misma que
contard con una periodicidad de 3 meses entre cada evaluacion, de manera que potencien
las habilidades, conocimientos y destrezas de los inspectores.

A pesar de que la evaluacion promedio es 3.47 puntos, existen casos de inspectores
que registran notas por debajo de tres, mismos que deberan puestos a disposicion de la
gerencia general, para que estos consideren su permanencia en el cargo. A continuacion,
se presentan la ndmina de empleados evaluados en la Zona Oro 1 con sus respectivos

puntajes:
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Tabla 5.
Resultado de la Evaluacion de desempefio de la Zona Oro 1 - A.

c c c

Nomina noviembre 2020 = £ % g g 2 2 E g 2 g 2 ks

L ¢k
Trabajador 1 4 4 4 3 3 3 4 4 4 33 45 73% 3,67
Trabajador 2 3 3 4 4 4 3 3 3 4 31 45 69% 3,44
Trabajador 3 4 4 4 5 5 5 4 5 5 41 45 91% 4,56
Trabajador 4 3 3 3 3 3 1 3 4 3 26 45 58% 2,89
Trabajador 5 3 3 2 2 2 1 4 2 2 21 45 47% 2,33
Trabajador 6 2 3 3 3 3 1 3 3 2 23 45 51% 2,56
Trabajador 7 4 4 5 5 5 4 5 5 5 42 45 93% 4,67
Trabajador 8 5 5 5 5 5 4 5 5 5 44 45 98% 4,89
Trabajador 9 4 4 5 5 5 4 5 5 5 42 45 93% 4,67
Trabajador 10 5 5 5 4 4 4 5 4 4 40 45 89% 4,44
Trabajador 12 3 4 3 3 3 2 3 4 4 29 45 64% 3,22
Trabajador 13 2 3 2 3 2 1 2 3 2 20 45  44% 2,22
Trabajador 14 3 3 3 2 2 1 3 3 3 23 45 51% 2,56
Trabajador 15 5 4 5 5 5 4 5 5 5 43 45 96% 4,78
Trabajador 16 3 3 3 3 3 1 3 3 3 25 45 56% 2,78
Trabajador 17 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 45 60% 3,00
Trabajador 18 3 3 3 3 3 1 3 3 3 25 45 56% 2,78
Trabajador 19 4 4 4 4 4 1 4 4 4 33 45 73% 3,67
Trabajador 20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 45 80% 4,00
Trabajador 21 3 3 3 3 3 1 3 3 3 25 45 56% 2,78
Trabajador 22 4 4 4 4 4 3 4 4 4 35 45 78% 3,89
Trabajador 23 2 3 3 3 2 1 3 3 3 23 45 51% 2,56
Trabajador 24 3 3 3 3 2 1 3 3 3 24 45 53% 2,67

Adaptado de “Evaluacion de desempefio realizada a empleados de la empresa FELVENZA S.A.”. Elaborado por Gabriela Arrobo.
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Tabla 6.
Resultado de la Evaluacion de desempefio de la Zona Oro 1 - B.

S c = @ c

g % 2 g :§ § :§ g s 5 S é :g

Nomina Noviembre 2020 = £ 2 g g g 2 5 g £ 3 é 5

S8 i = § < 3 2 -

Trabajador 25 4 4 5 5 5 5 5 5 5 43 45 96% 4,78
Trabajador 26 5 5 5 5 5 3 5 5 5 43 45 96% 4,78
Trabajador 27 3 3 3 3 3 1 3 3 3 25 45 56% 2,78
Trabajador 28 3 3 3 3 2 1 3 3 3 24 45 53% 2,67
Trabajador 29 5 5 5 5 5 3 4 5 5 42 45 93% 4,67
Trabajador 30 5 5 5 5 5 3 5 5 5 43 45 96% 4,78
Trabajador 31 3 3 3 3 2 1 3 3 3 24 45 53% 2,67
Trabajador 32 5 5 5 5 5 3 4 5 5 42 45 93% 4,67
Trabajador 33 3 3 3 3 3 1 3 3 3 25 45 56% 2,78
Trabajador 34 3 3 2 2 3 1 3 3 3 23 45 51% 2,56
Trabajador 35 5 5 5 5 5 3 5 5 5 43 45 96% 4,78
Trabajador 36 4 4 4 4 4 3 4 4 4 35 45 78% 3,89
Trabajador 37 4 4 4 3 3 3 4 4 4 33 45 73% 3,67
Trabajador 38 3 3 3 3 3 1 3 3 3 25 45 56% 2,78
Trabajador 39 5 5 5 4 5 4 5 5 5 43 45 96% 4,78
Trabajador 40 5 5 5 5 3 5 5 5 5 43 45 96% 4,78
Trabajador 41 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 45 60% 3,00
Trabajador 42 3 3 3 3 3 1 3 3 3 25 45 56% 2,78
Trabajador 43 5 5 5 4 4 3 5 5 5 41 45 91% 4,56
Trabajador 44 5 5 5 5 4 4 5 5 5 43 45 96% 4,78
Trabajador 45 3 3 2 2 2 2 3 4 4 25 45 56% 2,78
Trabajador 46 5 5 5 5 5 3 5 5 5 43 45 96% 4,78
Trabajador 47 5 5 5 5 5 4 5 5 5 44 45 98% 4,89
Trabajador 48 4 4 4 4 4 3 4 4 4 35 45 78% 3,89
Trabajador 49 5 5 5 5 4 3 5 5 5 42 45 93% 4,67
Trabajador 50 3 3 2 3 2 1 3 3 3 23 45 51% 2,56
Trabajador 51 4 4 4 3 3 1 4 4 4 31 45 69% 3,44
Trabajador 52 3 3 3 3 3 1 3 3 3 25 45 56% 2,78
Trabajador 53 3 3 3 3 3 1 3 3 3 25 45 56% 2,78
Trabajador 54 2 2 2 3 2 1 2 3 3 20 45 44% 2,22

Adaptado de “Evaluacion de desempeio realizada a empleados de la empresa FELVENZA S.A.”. Elaborado por Gabriela Arrobo.
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Tabla 7.
Resultado de la Evaluacion de desempefio de la Zona Oro 1 - C.

S5 c S w = c

B ‘§ g 2 :§ 'g .‘é § < = S s :§

Nomina Noviembre 2020 2 2 2 3 5 & s S 2 3 g S 5

8 g 8 = 8‘ k7 S o w = L g g

5 3 - 8 < 2 e a £

Trabajador 54 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 45 80% 4,00
Trabajador 55 3 3 3 3 3 1 3 3 3 25 45 56% 2,78
Trabajador 56 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 45 80% 4,00
Trabajador 57 4 4 4 4 3 1 4 4 4 32 45  71% 356
Trabajador 58 5 5 5 5 5 4 5 5 5 44 45  98% 4,89
Trabajador 60 3 3 2 2 2 1 3 3 3 22 45 49% 244
Trabajador 61 4 4 5 5 5 4 5 5 5 42 45 93% 4,67
Trabajador 62 5 5 4 5 4 5 5 5 5 43 45 96% 4,78
Trabajador 63 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 45  80% 4,00
Trabajador 64 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 45 60% 3,00
Trabajador 65 3 3 3 3 2 1 3 3 3 24 45 53% 2,67
Trabajador 66 3 3 3 3 2 1 2 3 3 23 45 51% 2,56
Trabajador 67 4 4 4 4 4 1 4 4 4 33 45  73% 367
Trabajador 68 3 3 3 3 3 1 3 3 3 25 45 56% 2,78
Trabajador 69 5 5 5 5 5 1 5 5 5 41 45 91% 4,56
Trabajador 70 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 45 80% 4,00
Trabajador 71 3 3 2 2 2 1 2 3 3 21 45  47% 2,33
Trabajador 72 2 3 3 3 2 1 3 3 3 23 45 51% 256
Trabajador 73 3 3 2 3 2 1 3 3 3 23 45 51% 256
Trabajador 74 5 5 5 5 5 1 5 5 5 41 45  91% 4,56
Trabajador 75 3 3 2 3 2 1 2 3 3 22 45 49% 244
Trabajador 76 2 2 2 3 3 1 3 3 3 22 45 49% 244
Trabajador 77 2 2 2 2 2 1 2 2 2 17 45 38% 1,89
Trabajador 78 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 45 80% 4,00
Trabajador 79 4 4 4 4 4 1 4 4 4 33 45  73% 367
Trabajador 80 3 3 3 3 3 1 3 3 3 25 45 56%0 2,78
Trabajador 81 5 5 5 5 5 1 5 5 5 41 45  91% 4,56
Trabajador 82 3 3 3 3 3 1 3 3 3 25 45  56% 2,78
Trabajador 83 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 45  60% 3,00
Trabajador 84 5 5 5 5 5 2 5 5 5 42 45  93% 467

Adaptado de “Evaluacién de desempeiio realizada a empleados de la empresa FELVENZA S.A.”. Elaborado por Gabriela Arrobo.
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Tabla 8.
Resultado de la Evaluacion de desempefio de la Zona Oro 1 - D.

S 45 o § © 5 g 5 5

g & 2 = 2 = S 5 s = S g 8

Nomina noviembre 2020 2 £ 5 3 gz g 8 I E 3

58 g = & 2 = ¢ R -
Trabajador 85 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 45 60% 3,00
Trabajador 86 3 3 3 3 3 1 3 3 3 25 45 56% 2,78
Trabajador 87 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 45 80% 4,00
Trabajador 88 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 45 100% 5,00
Trabajador 89 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 45 80% 4,00
Trabajador 90 3 3 3 3 3 1 3 3 3 25 45 56% 2,78
Trabajador 91 2 3 2 3 2 1 2 3 3 21 45 47% 2,33
Trabajador 92 3 3 3 3 3 1 3 3 3 25 45 56% 2,78
Trabajador 93 2 3 2 3 2 1 2 3 3 21 45 47% 2,33
Trabajador 94 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 45 60% 3,00
Trabajador 95 3 3 3 3 3 1 3 3 3 25 45 56% 2,78
Trabajador 96 3 3 3 3 3 1 3 3 3 25 45 56% 2,78
Trabajador 97 2 2 2 2 2 1 2 2 2 17 45 38% 1,89
Trabajador 98 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 45 80% 4,00
Trabajador 99 4 4 4 4 4 1 4 4 4 33 45 73% 3,67
Trabajador 100 2 2 2 2 2 1 2 2 2 17 45 38% 1,89
Trabajador 101 5 5 5 5 5 3 5 4 5 42 45 93% 4,67
Trabajador 102 3 3 3 2 2 1 2 3 3 22 45 49% 2,44
Trabajador 103 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 45 80% 4,00
Trabajador 104 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 45 80% 4,00

Adaptado de “Evaluacién de desempeio realizada a empleados de la empresa FELVENZA S.A.”. Elaborado por Gabriela Arrobo.
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4.2.Resultados de la Evaluacion de desempefio Zona Oro 2

En la zona Oro 2, se aplico la evaluacion de desempefio a un total de 35 inspectores,
este proceso fue llevado a cargo, por el supervisor zonal Francisco Romaén, en este caso
es posible observar que la competencia de iniciativa representa uno de los picos mas bajos
dentro de la calificacion obtenida ya que en promedio esta es de 3.60 puntos, que bajo los
criterios de evaluacion es buena. A continuacion, se presentan las calificaciones obtenidas

por competencia laboral:
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Figura 33. Resultados de la Evaluacién de desempefio Zona Oro 2. Adaptado de “Evaluacién de
desempeiio realizada a empleados de la empresa FELVENZA S.A.”. Elaborado por Gabriela Arrobo.

Otra competencia que se muestra como “Buena”, es la de la ética, esto representan un
peligro latente para la empresa, puesto que, si estos actian dejando de lado, los principios
de la ética y los valores corporativos al momento de realizar su trabajo, la empresa
perderia clientes, puesto que, una de las caracteristicas de los servicios es la imparcialidad
al momento de ejecutar procesos de inspeccion, si estos empleados son influenciados por
agentes externos, generarian una mala percepcion corporativo en los clientes.

La puntuacion méaxima promedio de la Zona Oro 2, es de 33.14 puntos, que supone el
74% del puntaje maximo, la nota ponderada es de 3.68, que es considerada “Buena”, lo
gue hace que los inspectores de la zona deban catalogarse dentro de la lista 2, donde se
aplicara procesos de mejora y evaluaciones de desempefio cada tres meses. De manera
individual, existen inspectores con calificaciones “Regulares”, mismos que tendran una
permanencia condicionada y que sera evaluada por la gerencia general. A continuacion,
se presentan la ndmina de empleados evaluados en la Zona Oro 2 con sus respectivos

puntajes:
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Tabla 9.
Resultado de la Evaluacion de desempefio de la Zona Oro 2 - A.

3 2 g g : g 2 g . - 5 % :

Nomina noviembre 2020 % g g, ;g Z‘ % é § g2 8 E é %

o 3 - S < = @ g S

Trabajador 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 45 100% 5
Trabajador 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 35 45 78% 3,89
Trabajador 3 3 3 4 3 4 3 4 4 3 31 45 69% 3,44

Trabajador 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 45 60% 3
Trabajador 5 3 3 3 3 3 4 3 3 3 28 45 62% 3,11
Trabajador 6 4 5 4 4 5 4 4 5 4 39 45 87% 4,33

Trabajador 7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 45 60% 3

Trabajador 8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 45 80% 4
Trabajador 9 3 4 4 3 3 4 3 3 3 30 45 67% 3,33
Trabajador 10 4 4 3 3 3 4 3 4 3 31 45 69% 3,44
Trabajador 12 3 4 3 3 3 4 3 3 3 29 45 64% 3,22

Trabajador 13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 45 80% 4
Trabajador 14 5 4 5 4 4 4 4 5 4 39 45 87% 4,33
Trabajador 15 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 45 11% 0,56
Trabajador 16 5 4 5 4 4 4 4 5 4 39 45 87% 4,33

Trabajador 17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 45 100% 5

Adaptado de “Evaluacion de desempefio realizada a empleados de la empresa FELVENZA S.A.”. Elaborado por Gabriela Arrobo.



Tabla 10.
Resultado de la Evaluacion de desempefio de la Zona Oro 2 - B.

S 5 s § o 5 g s 5

_ _ 3 g 2 £ g g 5 5 s T 8 g g

Nomina Noviembre 2020 ;S £ é ;g gi § é § 5 28 Lth’r; 2 %

g 3 - 8 < p= iz E §
Trabajador 18 4 5 4 4 5 4 4 4 5 39 45 87% 4,33
Trabajador 19 4 4 4 3 3 4 4 3 3 32 45 71% 3,56
Trabajador 20 4 4 4 3 3 4 3 4 3 32 45 71% 3,56
Trabajador 21 3 3 3 3 3 2 3 3 3 26 45 58% 2,89

Trabajador 22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 45 60% 3

Trabajador 23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 45 80% 4
Trabajador 24 4 5 5 4 5 4 5 4 4 40 45 89% 4,44
Trabajador 25 4 4 4 3 4 4 3 4 4 34 45 76% 3,78

Trabajador 26 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 45 60% 3
Trabajador 27 4 4 4 3 4 3 3 3 3 31 45 69% 3,44
Trabajador 28 4 4 5 5 5 4 5 5 5 42 45 93% 4,67
Trabajador 29 4 4 3 3 4 4 4 3 4 33 45 73% 3,67
Trabajador 30 4 4 3 3 3 4 3 3 3 30 45 67% 3,33
Trabajador 31 4 5 4 5 4 5 4 4 4 39 45 87% 4,33
Trabajador 32 5 5 5 4 5 5 5 4 4 42 45 93% 4,67
Trabajador 33 3 3 4 4 4 5 4 3 4 34 45 76% 3,78
Trabajador 34 4 4 4 3 4 4 4 3 3 33 45 73% 3,67

Trabajador 35 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 45 80% 4
Trabajador 36 3 3 3 3 3 2 3 2 3 25 45 56%0 2,78

Adaptado de “Evaluacion de desempefio realizada a empleados de la empresa FELVENZA S.A.”. Elaborado por Gabriela Arrobo.
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4.3.Resultados de la Evaluacion de desempefio Zona Guayas

En la Zona Guayas solo se registran un inspector, mismo que fue sometido a
evaluacion de desempefio por parte del supervisor zonal Adolfo Naranjo, este presenta
una puntuacién maxima de 32 puntos, que equivale al 71% del total. La calificacion final
fue de 3.56 puntos. Esta calificacion es resultado de contar con un puntaje de 3.73 en
organizacion, lo que supone que su gestion para realizar su trabajo de manera eficiente y
eficaz es “Buena”, en cuanto a iniciativa, que es una competencia que evalla la
proactividad, su calificacion es de 3.61 que es considerada “Buena”. A continuacion, se

presentan las calificaciones obtenidas por competencia laboral:
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Figura 34. Resultados de la Evaluacion de desempefio Zona Guayas. Adaptado de “Evaluacion de
desempeiio realizada a empleados de la empresa FELVENZA S.A.”. Elaborado por Gabriela Arrobo.

En cuanto a asistencia esta es considera “Buena”, en este caso se considera algo
significativo tomando en consideracion que, en esta zona, el inspector trabaja en una
jornada normal y finalmente esta la ética que registra una calificacion de 3.65 puntos, que
equivale a una puntuacion “Buena”, lo que puede suponer que la imparcialidad del
inspector en el desarrollo de sus actividades pueda ser influenciable.

Tomando en consideracion la calificacion obtenida por este inspector se considera
necesario que este se acoja a un proceso de mejora y de evaluacion de desempefio
periddica, eso con la finalidad de precautelar la percepcion que los clientes tienen de la
empresa. A continuacion, se presentan la nomina de empleados evaluados en la Zona

Guayas con sus respectivos puntajes:
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Tabla 11.
Resultado de la Evaluacion de desempefio de la Zona Guayas.

Nomina noviembre 2020

Calidad
Organizacion
Supervision
Iniciativa
Cooperacion
Asistencia
Motivacion
Relaciones
Etica
Total
Factor
Puntuacion
Ponderacion

Moreira Cotto Xavier Isidro 0 4 5 4 4 4 4 4 3 32 45 71% 3,56

Adaptado de “Evaluacion de desempefio realizada a empleados de la empresa FELVENZA S.A.”.
Elaborado por Gabriela Arrobo.

4.4.Resultados de la Evaluacion de desempefio Zona Staff

En la zona staff, la evaluacién de desempefio se aplic a 32 inspectores, en este caso
el proceso fue ejecutado por diferentes supervisores entre los cuales constan Adolfo
Naranjo, Andrés Paredes, Felipe Macias, Gabriela Arrobo, Iris Malavé, Jaime Opazo y
Luis Flores. La puntuacion méxima obtenida es de 38.59 puntos, que representa el 86%
de la puntuacion, la puntuacion ponderada de esta zona es de 4.29 puntos. A continuacion,

se presentan las calificaciones obtenidas por competencia laboral:
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Figura 35. Resultados de la Evaluacion de desempefio Zona Staff. Adaptado de “Evaluacion de
desempefio realizada a empleados de la empresa FELVENZA S.A.”. Elaborado por Gabriela Arrobo.

Como se puede apreciar no existen notas regulares o buenas, esta es la Unica zona en
evaluacion que obtuvo puntuaciones por encima de 4, que segun los criterios de
evaluaciones esta es “Muy buena”, como se puede apreciar la competencia de €tica, es de
casi 5, lo que lleva a considerar los inspectores de esta zona son poco influenciable y su
trabajo es de calidad. Debido a las calificaciones obtenidas, esto quedan exentos de
procesos de mejora o evaluaciones periddicas. A continuacion, se presentan la ndmina de

empleados evaluados en la Zona Staff con sus respectivos puntajes:



Tabla 12.
Resultado de la Evaluacion de desempefio de la Zona Guayas.

o & £ 35 £ 3z 5 3 . 2 3

. . 2 g @ 5 g @ =4 g m J 2 2 g
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Trabajador 1 5 5 5 5 4 4 4 4 4 40 45 89% 4,44
Trabajador 2 5 4 5 5 4 4 4 5 5 41 45 91% 4,56
Trabajador 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 45 80% 4,00
Trabajador 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 43 45 96% 4,78
Trabajador 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 42 45 93% 4,67
Trabajador 6 4 3 4 3 4 4 3 4 5 34 45 76% 3,78
Trabajador 7 4 3 4 4 4 3 4 4 4 34 45 76% 3,78
Trabajador 8 5 4 5 5 4 5 5 4 5 42 45 93% 4,67
Trabajador 9 5 4 4 5 4 5 4 4 5 40 45 89% 4,44
Trabajador 10 5 5 4 3 3 5 2 3 4 34 45 76% 3,78
Trabajador 12 4 5 4 4 4 3 4 4 4 36 45 80% 4,00
Trabajador 13 4 4 4 4 4 4 5 5 5 39 45 87% 4,33
Trabajador 14 5 4 4 5 4 4 5 5 5 41 45 91% 4,56
Trabajador 15 5 5 4 5 5 5 5 5 5 44 45 98% 4,89
Trabajador 16 4 5 4 4 5 5 5 5 5 42 45 93% 4,67
Trabajador 17 5 5 5 5 4 5 4 5 5 43 45 96% 4,78
Trabajador 18 4 4 5 4 5 4 4 4 4 38 45 84% 4,22
Trabajador 19 5 4 4 5 4 4 5 4 5 40 45 89% 4,44
Trabajador 20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 45 80% 4,00
Trabajador 21 4 4 4 5 4 3 4 4 5 37 45 82% 411
Trabajador 22 4 4 4 4 4 3 4 4 4 35 45 78% 3,89
Trabajador 23 5 5 5 5 4 4 5 4 5 42 45 93% 4,67
Trabajador 24 5 5 4 5 4 4 4 5 5 41 45 91% 4,56
Trabajador 25 5 4 4 5 5 4 4 4 5 40 45 89% 4,44
Trabajador 26 4 5 5 4 4 5 5 4 5 41 45 91% 4,56
Trabajador 27 4 3 4 4 4 4 4 3 4 34 45 76% 3,78
Trabajador 28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 45 80% 4,00
Trabajador 29 4 5 5 4 5 4 4 4 4 39 45 87% 4,33
Trabajador 30 4 5 3 2 3 5 2 3 4 31 45 69% 3,44
Trabajador 31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 45 80% 4,00
Trabajador 32 4 4 4 5 5 5 5 5 5 42 45 93% 4,67
Trabajador 33 4 4 4 4 4 3 4 4 5 36 45 80% 4,00

Adaptado de “Evaluacién de desempeio realizada a empleados de la empresa FELVENZA S.A.”. Elaborado por Gabriela Arrobo.
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4.4.1. Analisis de los resultados obtenidos

Durante el proceso de evaluacion se pudo evidenciar con claridad, que los inspectores
en su gran mayoria no contaban con el nivel de desarrollo adecuado de las competencias
necesarias para poder ejercer el cargo asignado, tal es el caso de que fue posible evidenciar
colaboradores con calificacion inferiores a los 3 puntos, lo que supone gue cuentan con
mas de cuatro notas regulares y que fueron registrados en la lista 3, mismas que sera
remitida a la gerencia, para que se evalué si permitir que estos operan de manera
condicionada o si deben ser separados de la empresa.

Para el caso de aquellos inspectores que obtuvieron de entre 1y 3 notas regulares, se
aplicaran planes de mejora, como es el caso de capacitaciones que les permitan potenciar
sus habilidades, conocimientos y destrezas de manera que esto sea retribuido con un
trabajo de calidad y el mantenimiento del prestigio de la empresa, adicionalmente se
realizaran evaluaciones periodicas, las cuales se aplicaran tentativamente cada tres meses.

Es preciso mencionar que las zonas Oro 1, Oro 2 y Guayas, deberan someterse a estos
planes y en casos especificos deberan proceder con la separacién de elementos que ponen
en riesgo, el principio de imparcialidad que caracteriza a los servicios de inspeccion
ofertados por la empresa, esto con la finalidad de retener los mejores talentos y captar a
aquellos que aporten al proceso de mejora que se desea implementar.

En el proceso de evaluacién la zona Staff, es la Gnico que no registro notas irregulares,
motivo por el cual, los inspectores, no participaran de planes o evaluaciones, cabe
mencionar que, en esta zona, el punto mas destacable, es que las competencias que mas
desarrollada es la ética, lo que supone que estos inspectores no permiten que agentes
externos influyan durante el proceso de inspeccion.

Como fecha méxima para la socializacion de los resultados, se plantea de manera
tentativa el 31 de diciembre del 2020, en este caso cada supervisor citard a los empleados
que evalud, para hacer la entrega de las evaluaciones y la retroalimentacion pertinente, en
la cual, se puntualizaran los aspectos negativos y resaltando aquellos aspectos positivos
0 que requieren de una mejora.

Es preciso mencionar que, mediante la evaluacion de desempefio, se pudo identificar
las falencias en cuanto a competencias en los inspectores dentro las cuales, las méas
comunes eran asistencia, iniciativa, organizacion y ética. Mismas que deberan ser
trabajadas mediante procesos de capacitacion, los cuales contaran con evaluaciones al ser

culminados.



69

Capitulo V

5. Propuesta
Tomando en consideracion los resultados obtenidos en la evaluacion de desempefio,
se decide disefiar un plan de mejoras del sistema de gestion de talento humano, esto con
la intencion de fomentar el desarrollo o mejoras de los diferentes subsistemas que

componen dicha gestion a continuacion se presentan las especificaciones de este plan:

5.1. Analisis PESTEL

A través del analisis PESTEL, es posible identificar las posibles externalidades que
pudieran afectar en la planificacion estratégica de la empresa, en este caso en el plan de
mejoras del sistema de gestion de talento humano de la empresa FELVENZA S.A. A

continuacidn, se presentan los factores claves de este analisis:

5.1.1. Factor Politico.

El factor politico puede verse afectado tanto de manera positiva como de manera
negativa, de manera negativa se ve afectado, por situaciones tales como la inestabilidad
del sistema politico, volatilidad de la legislacion laboral vigente o inclusive por falta de
controles de la informalidad en el mercado laboral. Aspectos que impactan de manera
positiva al factor politico es la emisidn y puesta en marcha de politicas para favorecer el
desarrollo de la industria nacional, la aparicion de iniciativas ya sean por parte del sector
publico o privado para la implementacion de planes de formacion continua y por ultimo
esta creacion de vinculos entre las empresas y universidades, mismas que actien como
medio para generar una transferencia de conocimientos que permitan a las empresas
desarrollar en sus empleados las competencias necesarias para que estos se vuelvan

altamente competitivos y productivos.

5.1.2. Factor Economico.

En cuanto al factor econdémico, este puede verse afectado por crisis econémica como
es el caso de la actual pandemia, donde por razones de salud, las empresas debieron cerrar
sus puertas al publico, ocasionando que unas cesaran sus actividades de manera definitiva
y mientras que otras recurrieron al reducir el numero de sus empleados, donde se dieron
casos en los cuales las empresas, optaron por despido intempestivo, lo que dejo en la
sociedad la percepcion de que estas pasaron por encima de los derechos de los empleados.

Por otro lado, puede representar una gran ganancia, la aparicion de la revolucién 4.0,

donde el capacitar debidamente a los empleados, supondria un ahorro para la empresa y
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un aumento en su productividad. Considerando que la demanda de personal calificado
crece de manera progresiva, contar con un sistema de gestion donde se promueva el
subsistema de entrenamiento, desembocaria en que la empresa adopte una posicion

ventajosa frente a la competencia.

5.1.3. Factor Social.

El factor social puede verse afectado por la adopcidn el conformismo de los aspirantes,
ademas del trafico de influencias que desalienta a aquellas personas que si cuentan con
las competencias necesarias para optar por un puesto de trabajo. Sin embargo, también
existen situaciones que pueden afectar de manera positiva, como puede ser la
incorporacion de la Responsabilidad Social Empresarial (RSE), como filosofia
empresarial, misma que trae intrinseca el fortalecimiento o desarrollo de programas de

formacion continua.

5.1.4. Factor Tecnoldgico.

La falta de desarrollo de los subsistemas de gestion de talento humano, haria que la
empresa incurra en un rezago tecnoldgico, en el cual, los procedimientos y las TICS
queden en estado de obsolescencia, tomando en consideracion que los enfoques,
conocimientos y tecnologias relacionadas con la gestion de talento humano, enfrentan
cambios constantes.

Por el contrario, el desarrollo de los subsistemas, supondria la creacion de un programa
de formacion dual, que conlleva la teoria orientada a la practica en el area de trabajo, lo
que permitiria una rapida y fécil adaptacion de nuevas tecnologias en el desarrollo de las
actividades cotidianas no solo del departamento de recursos humanos sino de todos los

departamentos que componen la empresa.

5.1.5. Factor ecoldgico.

El factor ecoldgico puede alterarse en casos, donde las empresas incorporan personal,
carente de ética y calidad moral, haciendo que estos no midan las consecuencias de sus
acciones en cuanto al impacto ambiental, en este caso, el impacto es no es directo, sin
embargo, si alguno de los inspectores viola el principio de imparcialidad, podria ocasionar
gue la empresa beneficiaria de la inspeccion impacte de sobre manera al medio ambiente.

Para precautelar la salud ambiental, se requiere crear conciencia en los inspectores
para que, con su trabajo, se pueda prever situaciones que pudieran perjudicar, el entorno
en el presente sino también afios posteriores. Es preciso transmitir a los nuevos

proveedores conocimientos relacionados con la sostenibilidad, con la finalidad de que sus
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acciones no comprometan el bienestar de la empresa en un futuro, como puede ser el
ahorro de recursos tales como el agua, el reciclado de materiales tales como papel o
incluso la emision de informes electronicos para reducir el consumo de papel.

5.1.6. Factor Legal.

En cuanto a alteraciones en el factor legal, de manera negativa constan variaciones en
la legislacion laboral o nueva reglamentacion acerca de los beneficios patronales, puesto
que, frente a estas acciones lo mas comun es que los actores del departamento de recursos
humanos se expongan a situaciones de alta presion para poder hacer frente a los cambios
establecidos.

Modificaciones en leyes que regulen las relaciones laborales, pueden impactar de
forma positiva, si se brinda la seguridad juridica necesarias para que las empresas
procedan con contrataciones, sin contar que leyes que fomenten la productividad influyen
mucho en el presupuesto de las empresas para actividades de investigacion y desarrollo
(1+D).

5.2. Cinco Fuerzas de Porter

El andlisis de las cinco fuerzas, consiste en medir los recursos con los que cuenta la
empresa, para en base a la disponibilidad de los mismos, proceder con planificar de
manera estratégica, con la finalidad de aprovechar las oportunidades que pudieran
aparecer, asi como también fortalecer la gestion con la finalidad de paliar las debilidades

y prever un plan de contingencia que permita abordar las amenazas de la mejor manera.

5.2.1. Poder de negociacion de los clientes.

Tomando en consideracion que la gestion de talento humano busca que el bienestar
tanto de la empresa como de sus colaboradores, es preciso tener en cuenta que el poder
de negociacion de los clientes es alto, esto debido a que como se pudo apreciar en la
evaluacion de desempefio, las puntuaciones obtenidas por los inspectores eran “Buena”,
donde las principales falencias se dieron en las competencias de calidad, organizacion,
iniciativa, asistencia y ética. Esto conlleva a la aparicion de inconformidades por parte de
los clientes, mismos que podrian resistirse a pagar valores mas altos o negarse a volver a

contratar los servicios de la empresa.

5.2.2. Poder de negociacion de los proveedores.
En este caso los proveedores son inspectores, los cuales por contar con puntuaciones
regulares cuentan con un poder de negociacion bajo, puesto que, no pueden mostrar

resistencia al cambio o una reduccion en sus honorarios cuando no estan representando
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la empresa de la mejor manera, cuando lo éptimo es que brinden un servicio de calidad,
tomando en consideracion los resultados de la evaluacién de desempefio, muy pocos
podrén exigir beneficios extraordinarios, ya que en su mayoria deberan someterse a planes
de mejora y evaluaciones continuas, mientras que en casos especificos, se condicionara

la permanencia de elementos con puntuaciones bajas.

5.2.3. Amenazas de entrada de nuevos competidores.

El ingreso de nuevos competidores, podria suponer la fuga de talentos, puesto que, si
bien estos llegan con personal capacitado de su pais de proveniencia, siempre se busca
una base para incursionar en nuevos mercados, es aqui cuando se emiten ofertas
laborales atractivas, con las cuales captar le mejor talento humano de la localidad. En este
caso con el actual sistema de gestion de talento humano, la empresa FELVENZA S.A.,
se encontraria en una posicion de desventaja frente a una nueva empresa en el mercado

en cuestion.

5.2.4. Amenazas de entrada de productos sustitutos.

Generalmente cuando aparece un nuevo producto o servicio, lo mas comun es que
cuente con una cualidad diferenciadora, en este caso, si aparece una empresa de
inspecciones gque incorpora nuevas tecnologias y técnicas que le permitan llevar a cabo
los procesos de manera simplificada, la empresa FELVENZA S.A., se veria afecta en

cuento a su cuota de mercado, mismas que se veria reducida.

5.2.5. Rivalidad entre competidores.

Si la empresa FELVENZA S.A., aplica un sistema de compensaciones, en el cual se
confieran mas dias de vacaciones o bonos adicionales a sus inspectores, ademas de una
capacitacion dual, donde se imparta la teoria aplicada a la realidad de su vida laboral,
podrian conseguir simplificar procesos y agilidad en los tramites, de manera que obtengan
una posicion ventajosa frente a sus competidores directos.

5.3. Matriz FODA

Es una herramienta de planificacion estratégica de proyectos, que puede aplicarse a
cualquier ambito que se esté evaluando, es considerada como la radiografica de un
fendmeno en particular, posterior al analisis realizado se deben tomar acciones
preventivas que sirvan para reducir el impacto de las amenazas, acciones correctivas para
sobrellevar las debilidades y elaborar un plan de contingencia que permita a la empresa
abarcar las oportunidades que pudieran surgir durante el desarrollo de sus actividades. A
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continuacidn, se presenta la matriz FODA, para el sistema de gestion de talento humano

de la empresa FELVENZA S.A.:

{ Fortalezas
« Brinda beneficios patronales

conforme a la legislacion vigente.

+Cronograma de actividades
constantemente actualizado.

* Talento Humano orientado a la
consecucion de objetivos y metas
de la organizacion.

* Trabajo en equipo

e —

'/ Debilidades

«Falta de planes de mejora
continua.

« Inexistencia de procesos de

evaluacion de desempefio laboral.

«Sistema de seleccion de personal
obsoleto e influenciable.

*Fuga de informacion.

Oportunidades

+Desarrollo de los subsistemas del
sistema de gestion de talento
humano.

«Consolidar alianzas estratégicas a
través de las cuales se pueda
cimentar un programa de
formacion continua.

* Alcanzar el bienestar de los
empleados y brindar un buen
clima laboral.

+Constantes actualizaciones de las
politicas internas.

N
Amenazas

*Emision de ofertas laborales mas
atractivas por parte de los
competidores.

«Clientes exigentes y complicados.
*Fuga de talentos

*Reforma de legislacion laboral
vigente.

Figura 36. Matriz FODA del sistema de gestion de talento humano de la empresa FELVENZA S.A.

Adaptado y elaborado por Gabriela Arrobo.

5.3.1. Estrategia FO

Proveer a los colaboradores de beneficios extraordinarios, en conformidad con la

legislacion laboral vigente le permite a la empresa FELVENZA S.A., desarrollar de

manera progresiva los subsistemas del sistema de gestion de talento humano, puesto que

dentro de dicha ley no solo se tratan el pago de remuneraciones, sino también,

compensaciones, la salud del ambiente de trabajo, etc.

Contar con un cronograma de actividades constantemente actualizada permitiria

brindar prioridad en cuanto a la programacion de reunion con socios estratégicos a traves
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de los cuales se consigan los recursos necesarios para consolidar un sistema de formacién
continua o de entrenamiento. Si el talento humano esta motivado para alcanzar los
objetivos y metas estratégicas, se les podra brindar un buen ambiente laboral y bienestar
econdémico. El area de recursos humanos se caracteriza por su trabajo en equipo, lo que
les permite a estos operadores actualizar con prontitud cualquier variacion en las politicas

internas con lo cual, los inspectores podran estar correctamente informados.

5.3.2. Estrategia FA

La empresa FELVENZA S.A., debe preocuparse de proveer de beneficios
extraordinarios, mas que de una buena remuneracion a sus trabajadores, para que asi estos
no se vean atraidos por las ofertas laborales emitidas por los competidores. Se debe
motivar a los empleados para que estos alcancen los objetivos y metas de la empresa, para
asi hacer frente a las exigencias de los clientes en cuanto al servicio contratado.

El cronograma de actividades es un factor clave, el mismo debe socializarse a todos
los inspectores para que asi estos no muestren resistencia por toparse con cambios
repentinos, ya que si estos consideran que no existe una buena planificacion o
comunicacion optaran por desertar y empezaran a escuchar nuevas ofertas. El trabajo en
equipo de los operadores del area de recursos humanos es de vital importancia para
adaptar el sistema de gestion de talento humano a cualquier modificacion en el Codigo

de Trabajo.

5.3.3. Estrategia DA

En la Actualidad la empresa FELVENZA S.A., no cuenta con programas de mejora
continua, lo que hace que sus talentos se muestren poco eficientes, no obstante, existen
elementos que buscan crecer profesionalmente y se ven atraido por las ofertas laborales
de los competidores, con lo cual se da una fuga de talentos. Debido a que no se realizan
evaluaciones de desempefio de manera periddica, es muy comin que los inspectores no
brinden el servicio esperado por los clientes, generando la posibilidad de que los clientes

se vuelvan mas exigentes y complicados.

5.3.4. Estrategia DO

Establecer planes de mejora continua, que sirva como apalancamiento para la
consolidacién de alianzas estratégicas, que coadyuven a la implementacion de un
programa de formacion continua para los talentos de la empresa. Es preciso implementar
nuevas tecnologias y actualizacion que permitan el desarrollo de nuevos subsistemas de

gestién de talento humano y el fortalecimiento de aquellos que ya existen en la empresa.
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Se deben implementar procesos de evaluacion de desempefio, a través de los cuales,
se impulse la mejora de los niveles de competitividad y productividad de los empleados,
para que asi estos colaboren con la consecucion de los objetivos y metas establecidos, de
manera que estos alcancen su bienestar econémico y en simultaneo el bienestar de la
empresa.
5.4.Alcance

Esta propuesta afecta de manera directa a los colaboradores que desarrollan
actividades de tipo administrativa u operativa dentro la empresa FELVENZA S.A. y que
conforman el sistema de gestion de talento humano. Es preciso mencionar que el
responsable de la implementacion de esta propuesta es el Gerente Administrativo —
Financiero, mientras que el responsable se hacer efectivos estos procesos es el jefe del
area de Recursos Humanos.

5.5. Objetivo

El objetivo de esta propuesta, es pasar de un sistema de gestién de talento humano
enfocado al pago de ndmina a uno donde se puedan ofrecer beneficios extraordinarios a
los trabajadores. A continuacidn, se presentan objetivos especificos:

+¢+ Brindar mayor rigor al proceso de seleccion a través de la determinacion de las
competencias necesarias para asumir un cargo dentro de la empresa.

+ Establecer un programa de capacitacion y entrenamiento continto orientado a
potenciar las habilidades, destrezas, conocimiento y competencias de los
colaboradores.

% Mejorar el sistema de comunicacion interna.

5.6. Procedimiento

En el presente apartado se procede a describir los procedimientos que conforman el
plan de mejora para el sistema de gestion de talento humano de la empresa FELVENZA
S.A., es preciso mencionar que estos procedimientos fueron disefiados tomando como
referencia normas generalmente aceptadas como son la Norma ISO 9001 y la Norma
INEN ISO/IEC17020. A continuacidn, se presenta la propuesta en cuestion:

5.6.1. Perfil por cargo.

Como punto de partida para el plan de mejora se tiene el sistema de seleccion y
contratacion de talento humano, donde resulta primordial determinar, los perfiles para
cada cargo, es preciso mencionar que este proceso de realizo tomando como base

informacion referente a las competencias y aptitudes, misma que proviene de los jefes
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departamentales, perfiles que posteriormente fueron aprobados por los directivos de la

empresa. A continuacion, se presentan los perfiles por cargos:

Tabla 13.
Perfiles por cargos.

FELVENZA S.A.

FORMATO

Referencia: NTE INEN 8001 : 2008

Fecha:

201272020
Revision: 02

FEL-F-DP ESPECIFICACION DESCRIPCICN PERFIL DE CARGOS | Pagina: 11
Nivel Académica Formaciin Habilidades Expediancia
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Garants Gansral ks ¥ [x |x ¥ |x [x |x ¥ 10
Azistenta de Garencia ® ® x X ¥ |x X |x
Garante de Operacionas X X X X ¥ olx o [x |x X
Asistente de Gerancia de
OpEraCciones X X X X o|lx [x |x X
Jedz e Tarjs X X X X o|x [x |x X
Supervizor de Tarja X X X |x [x X
Tarjadoees X X XX
Coordinadar de Cperacionas x ¥ |x X X |x X o [x X 10
Azistenta de Operaciones X X X X £ X
Sanicios int2mas de mensajena X v |x
Jeda de Operaciones Dpto. Seguro x x| x X X lx Ix Ix X
Jefz de Operaciones Dpto. Agricala X X X o|x [x |x X
Jeda de Odicina Machala X X X lx X o|x X
Supervisor de INSPECCIONEs comariales ¥ X ¥ (X X |x X
Supervisor Agriccla Cafe y Cacan ¥ X £ lx [ |x X
Supervisor de productos del Mar X o |x X lx [x |x X
Supervisor Operaciones Hidracarouras X X X X X X lx [x |x X
nspectores de Hidrocarouras X X X X X X |x [x X
nspeciores X X
SupervEores te calidad campo % x X | x x X X 10
Evalzador kS ¥ oK | X X
Supervisores de calidad muslle X X o lx [x |=x X 10
Auiliar X x| x X
Chequesdar X X x X
Supervisor de cantidadas * x X o|x [x |x X
Garante Administrativo Financiero % % % x| x x| % X 10
Azistenta contable saminisiratve x X % kA X | X X | x
Jefe RRHA X £ X * X £ XX X X *
Azistents gaminizraiva-RRHH x X X X o |x [x X
Bsistenia de recepcion X ¥ |x X |x X
Sanicio interno as=0 de oficna x x X
Sanicio interno de bodega I % X * |10
Garante Comarcial ® % x X % | x % X X
Confralar X X * X *x X X [ X | X X 10

Adaptado de “Normas ISO 9001”. Elaborado por Gabriela Arrobo.
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5.6.2. Seleccién y contratacion de personal.

Para el empezar con el proceso de seleccion es preciso confirmar que existe dicha
necesidad y contar con el visto bueno de la gerencia general, mientras tanto los jefes
departamentales notificaran al Asistente de Recursos Humanos, sobre la ejecucion de las
acciones pertinentes para reclutar y posteriormente seleccionar a un aspirante para que
desempefie el cargo en cuestion. La notificacion al asistente de RR.HH., se realizara a
través de memorandum o email, segln sea la necesidad.

Este proceso inicia con la consulta sobre el perfil requerido para el o los cargos en
cuestion para lo cual, se recurre a la especificacion de perfiles presentada anteriormente,
para luego proceder con prospeccion de candidatos, donde debera seguir los siguientes

pasos:

. Verificar si procede efectuar una promocion interna

\

Y

Recurrir a base de datos interna

]

. Referidos de colaboradores
I
. p

/

Realizar proceso de bldsqueda mediante publicaciones en diarios y/o
ortales de internet.

Contratar el proceso de seleccion a una empresa externa. En este caso debe
contar con autorizacion previa de la Gerencia General.

4

Figura 37. Pasos para la busqueda de candidatos para un cargo en la empresa FELVENZA S.A. Adaptado
de “Normas ISO 9001”. Elaborado por Gabriela Arrobo.

Tras las acciones antes descritas el asistente de RR.HH., ya contard con una
preseleccion de candidatos, esto basandose en la informacién que estos proporcionaron,
de manera que los preseleccionados son aquellos que cumplen con el perfil,
posteriormente se realiza una verificacion de referencias laborales y de antecedentes
policiales. Aquellos que pasen esta verificacion aplican una entrevista en la cual, se
evaluaran sus competencias.

Tras las entrevistas el asistente de RR.HH., debera escoger a los tres mejores

candidatos, mismos que seran entrevistados por segunda vez, en dicha entrevista
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interviene el Gerente General y se trataran asuntos contractuales, cabe mencionar que la
contratacion es una facultad del Gerente General, en caso de los candidatos no llenen sus
expectativas, el asistente de RR.HH., deberé citar a los mejores puntuados inmediatos a
los tres mejores del proceso y en casos excepcionales debera repetir el proceso. Una vez
realizada la contratacion de un candidato, se debera remitir su carpeta al departamento de
recursos humanos, para iniciar la formalizacion del contrato.

5.6.2.1. Induccion.

Con la finalidad de promover una rapida adaptacion en el cargo, se considera necesario
establecer un proceso de induccién, el cual se realizard durante la primera semana de
trabajo, en la cual se socializaran aspectos claves como normativas internas y legislacion
ecuatoriana relacionada con el cargo en cuestion. A continuacion, se presentan los

aspectos socializados durante la induccién dirigida a los nuevos talentos de la empresa:

. A
Informacion basica de la empresa.

\ y
Presentacion de Gerentes y compafieros de

L trabajo. 4

,/‘7 - N

L Designacion y presentacion de la persona que le |

ensefiara y supervisara el trabajo durante el
periodo de prueba.

Reglamento interno.

Reglamento BASC.

Normas ISO 9001:2008 y NTE INEN ISO/IEC
17020:2006

Instrucciones de trabajo del cargo asignado
b )

La instruccién de los Sistemas de Gestion de
calidad y procesos Operativos (Norma 1SO:
9001:2008 y Norma INEN ISO/IEC
17020:2006), son responsabilidad exclusiva del

\ Dpto. de Calidad.

.

Codigo de Etica

N

Politica de Confidencialidad y no Conflicto de W
intereses

Figura 38. Aspectos tratados en el proceso de induccién en la empresa FELVENZA S.A. Adaptado de
“Normas ISO 9001”. Elaborado por Gabriela Arrobo.
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La induccion debe ser registrada, a través de una ficha, en la cual, deberan constar el
nombre del encargado de la induccion, el nombre del colaborador que participa de esta
actividad y un cronograma de actividades. A continuacion, se presentan la ficha de
registro de la induccion:

Tabla 14.
Registro de induccién.

FELVENZA S A PROCEDIMIENTO Fecha: DD/MM/AA

Referencia: 1S 9001 - 2008 Revision: 19

Referencia: NORMA NTE INEN ISO/IEC17020

FEL-P-RH RECURSOS HUMANOS Pagina: 12/17

DEPARTAMENTO

CARGO

1.- INDUCCION
PERSONA ENCARGADA DE LA INDUCCION
FECHA:

INFORMACION BASICA DE LA EMPRESA:
PRESENTACION DE GERENTES Y EMPLEADOS:
PERSONA A CARDO DESUPERVISAR DURANTE
ELPERIODO DE PRUEBA

REGLAMENTD INTERND
REGLAMENTO BASC
CODIGO DEETICA

INSTRUCCIONES DE TRABAID ASIGNADD
DEPARTAMENTO DE CALIDAD Y SISTEMAS DE GESTION DE CALIDAD 50 S001-2008 Y NORMA
NTE INEN S0/1EC 17020:2008

U50 DE EQUIPDS

2.- CAPACITACIONES Y CURSOS

FECHA TEMA INSTRUCTOR DURACION

Adaptado de “Normas ISO 9001”. Elaborado por Gabriela Arrobo.
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5.6.2.2. Evaluacion a los 3 meses y a un afo.

Es responsabilidad del asistente de RR.HH., emitir un informe sobre empleados donde
se enlisten empleados, con antiguedades superiores a tres meses, inferiores a tres meses
y menores a un afio, en dicho listado deberan constar datos tales como el nombre
completo, el cargo que desempefia, el supervisor y el area en la cual se desempefa y la
fecha en la cual fue contratado.

Para el caso de colaboradores que no entran en el rango tiempo, para ser considerados
en la evaluacion, esta se realizara en el momento en que cumplan los tres o diez meses
necesarios, sin embargo, se requiere de un informe generado por el supervisor donde se
notifique o enliste a los colaboradores que no fueron evaluados y el tiempo que les falta
para entrar en el rango.

Posterior a la evaluacidn, los jefes departamentales se reuniran con el Gerente General,
para analizar cuales son los colaboradores que se beneficiaran de una prolongacion de su
contrato, pasando de un contrato a prueba a un contrato indefinido. En caso de aquellos
colaboradores a los que no se les renovo el contrato, la notificacion serd realizada por el
Gerente General, mismo que lo hara de manera personal, en cuanto al asistente de
RR.HH., este notificard a la Inspectoria de Trabajo, la extincion de la relacion laboral,
cabe mencionar que esta notificacion deberd hacerse efectiva 45 dias antes del
vencimiento del contrato.

5.6.3. Evaluacién de competencias del personal.

Esta es empleado como complemento para el proceso de seleccion, no obstante,
también permite generar una idea sobre cuan necesario es establecer procesos de
capacitacion y formacion continua, esta es aplicada por el asistente de RR.HH., durante
la entrevista a los candidatos, posteriormente dicha evaluacién se archiva y es tomada en
consideracién para consultar cuan desarrolladas estan estas competencias, ademas de se
sirven como guia para la planificacion de procesos de capacitacion en la empresa.

Cada vez que un colaborado reciba capacitacion de manera independiente, el
departamento de recursos debera realizar la actualizacion de la ficha de registro de la
induccion y los certificados obtenidos durante la capacitacion, es preciso mencionar que
la actualizacion de las competencias de los colaboradores, debera estar sustentada con
documentacion comprobable. A continuacion, se presenta el formato de evaluacion de

competencias del personal:
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Tabla 15.
Evaluacién de competencias del personal.
PROCEDIMIENTO Fecha: DD/MM/AA
FELVENZA S A
Revizion: 00

Referencia: 150 9001: 2003
Referencia: NORMA NTE INEN ISONECTTI20

FEL-P-RH RECURSOS HUMANOS Pagina: 00/00

EWAL LMACKYN DE COMPETENC LAS DEL PERSDONAL

FECHA
NOMERE
CARGD
EDLMC ACHKIN NIWEL
Primarla] Secandarda) Unhe rsidad | Posterad o
clir ] c ] c ] 1 ]« ? ]
COMP ETENCIAS IMELES Edzilco Medio | Aavanmdo
TECNICAS SISTEMAS DE UTILUTARIOS Bd=zlco Medio | Avanmdo
COMPETENCIAS
SHESUN FERFIL
EXFERIENCLA:
TIPD DE ACTIVIDAD:
COM PETENCLAS IMICLATIVA,
P ERSOMAL ES LI DER AZE0
RELACIONES HURMANAS
ORIENTAC 1OM AL CLIENTE
RELACIONES COMERCIALES
TRAEA M EM ECLUIPD
RESPOMNS ABI LI DAD
HOMNESTIDAD
REJUERIMIENTOS VEHICULD FROPIO
ADICHINAL ES DISPONIEILIDAD DE W1ALAR
DOESERWALC K NES:

FIR M R RHH
CODIGO.FEL-F-ECP-01 |

Adaptado de “Evaluacion de desempefio realizada a empleados de la empresa FELVENZA S.A.”.
Elaborado por Gabriela Arrobo.

5.6.3.1. Supervision.
La responsabilidad de supervisar al personal recae sobre los jefes departamentales,

mismos que verificaran la correcta aplicacion de los métodos y procesos, mismos que se
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alinean a los preceptos de la Norma ISO INEN IEC 17020, adicionalmente estos deberan
evaluar los resultados obtenidos en las inspecciones. Esta supervision se realizarg en el
lugar donde se ejecuta la inspeccién y se toma en consideracion el cumplimento de la
legislacion vigente relacionada a la actividad y el cumplimiento del contrato con el
cliente. Tras las visitas se debe generar un informe el cual debera ser remitido a la
Gerencia. A continuacion, se presentan especificaciones para inspecciones de productos
agricolas y de Hidrocarburiferas:

Productos agricolas y procesados Sector hidrocarburifero

_b

El Supervisor de Operaciones de

. . . Hidrocarburos es responsable de
El supervisor agricola de PPA, café y elaborar un programa dg supervision
cacao en grano, es el responsable de

presentar un programa de in situ para cada Orden de Trabajo,

supervisién en situ, antes del inicio | | contrato 0 designacion a ejecutar el

g cual debe contemplar las materias a
de un contrato para su aprobacion controlar dependiendo del tipo de
por parte de la Gerencia de P P

. operacion. En los procedimientos de
Operaciones. inspeccion especificos se detalla
cada programa en particular.

Figura 39. Especificaciones sobre las inspecciones para productos agricolas e Hidrocarburiferas. Adaptado
de “Evaluacion de desempeiio realizada a empleados de la empresa FELVENZA S.A.”. Elaborado por
Gabriela Arrobo.

5.6.4. Evaluacion de desempefio y plan de entrenamiento.

En este caso, la coordinacion para el inicio de las evaluaciones de desempefio, es el
asistente RR.HH., misma que se realizara anualmente, con fecha de cierre al 31 de
diciembre y la presentacion de los resultados se hard hasta el 31 de enero del afio
siguiente. Cabe mencionar que los formularios de para la evaluacion de desempefio, son
diferentes para el personal de campo e inspectores y para el personal administrativo.

Por un lado, el formulario de evaluacion de desempefio del personal operativo (Campo
e inspecciones), se enfoca en evaluar competencias especificas entre las cuales constan la
iniciativa, calidad, organizacion, ética, etc. Mientras que la evaluacion para personal
administrativo, se enfoca en medir el desempefio laboral, sus aptitudes y sus habilidades.

A continuacion, se presenta la evaluacion de desempefio para personal administrativo:
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Tabla 16.
Evaluacién de desempefio para el Staff.

PROCEDIMIENTO Fecha: DD/MWM/AA

Revision: 00

I VENZA S.A

Beferencia: ISC @001 2008
Referencia: NORRA NTE INEN
ISOYTECT 7020

FEL-P-RH RECTURS0OS HUMANOS

Pagina: 00/00

CVALUACION DE DESEMPERG

NOMER C PUNTUADON J13
CARGO
FOCHA
OVl L DOR:
PLNT LLACION:
5 Expelents 4 Muy Busna 3 Bueno 2 Regular 1 Mala

DESEMPCRO LABORAL

1. Rex ponsabilidad

2. Exactitud y alidad de trabajo

I Cumplimients de fedhas estimad as J pautadas
4. Povdudividad - Violuntad ycantidad d e trabajo
5 Capaddad de delegar tareas

6. Comprensidn de situadanes

7. Sentida Comdn

8. Cumplimienta de los procedimientas @65 benbes
4. Grado de amodmients ndonal Jf Tamioo

FACTOR HURAND  ACTITUDINAL
10, Actitud hacia la @ mpresa
11, Actitud had
12, Aditud hadia los asmpafenss, T bajo an e quipo
13, Actitud hadia el diente

14, foaoperacian con &l egquipo

15, Capacidad de aeptar cniticas

16. apacidad de generar sugerendias cons tructivas
17. Presentacidn Persana
18. Puntualidad

HABIUDADES
19. Manifimddn - Coardinacidn

A Iniciativa

21. Adaptabilidad

22. Respues ta bajo presidn
23

idad de mansjar miltples ta

COMENTARKD SOBRE LAS OOMPETE NCLAS A MONDRAR:

PLAN DE MCIORAMIENTD (Solo aparfir de la lista 2

Lista 1: Sin notas = gulares y/o Malas
Lista 2: De 1 a 3 Notas Regulanes yo Malas
Lista 3: 4 o mas Natas Re gulares yfo Malas

FIRNA DEL EVALLADDR
CODKGD FOL-FLD:

Adaptado de “Evaluacién de desempefio realizada a empleados de la empresa FELVENZA S.A.”.
Elaborado por Gabriela Arrobo.
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5.6.5. Capacitacion y entrenamiento continuo.

La base para la planificacion de programas de capacitacion, dentro del plan de mejoras,
son las evaluaciones de competencias laborales y las de desempefio laboral, dentro de
dichos planes se debe especificar aspectos tales como el tipo de entrenamiento, la fecha
de inicio y de finalizacidn, ademas de establecer si el entrenamiento se dara de manera
interna o externa. El encargado de la aprobacién de dichos planes es el Gerente General.

La coordinacion y control de los procesos de capacitacion o entrenamiento, es
responsabilidad del asistente de RR.HH., ademas de registrar las asistencias de los
colaboradores este también adjuntard a sus respectivas carpetas, los certificados de
aprobacién, en caso de que no se hubieran emitido certificados, el proceso se registrara
mediante la factura generada por el servicio adquirido.

Para caso donde la capacitacién o el entrenamiento se da de manera interna, instructor
asignado, debera remitir las asistencias y el desempefio de los colaboradores
participantes, al asistente de RR.HH. En circunstancias donde se incurre en la adquisicion
de servicios de capacitacion o entrenamiento con agentes externos, la seleccion de los
operadores de capacitacién se realizard siguiendo los protocolos de seleccién de
proveedores establecidos por la empresa, donde entre otras cosas se deberd tomar en
cuenta que los agentes capacitadores cuenten con al menos dos afios de experiencia 'y que
puedan emitir certificados de asistencia y de aprobacion avalados por entes reguladores
competentes.

5.6.5.1.Evaluacion posterior entrenamiento.

En este proceso se registran acciones coordinadas entre el asistente de RR.HH. y el
Gerente General, donde la coordinacion de este proceso le compete al asistente de
RR.HH., mismo que ademas debera comunicar al Gerente General, la fecha en la cual se
realizaran las evaluaciones, para que asi este ejecute el proceso. Cada jefe departamental,
contar con los resultados de la capacitacién, mismo que son solicitados a los respectivos
supervisores y posteriormente remitidos a la Gerencia, esta tome acciones pertinentes en
base a los resultados, finalmente estos resultados se envian al departamento de RR.HH.,
donde se archivan en la carpeta de cada colaborador. A continuacion, se presenta el

formulario de eficiencia del proceso de capacitacion o entrenamiento:
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Tabla 17.
Formulario de eficiencia del proceso de capacitacion o entrenamiento.

FELVENZA S.A.

PROCEDIMIENTO Fecha: DDIMM/AA

Revision: 00

Referencia: 1509001 : 2008
Referencia: NORMA NTE INEN ISONECATO20

FEL-P-RH RECURSOS HUMANOS

Pagina: 1117

| EFICACIA DE LA CAPACITACION

NOM BRE DEL CLI RSO
ORIETNVG DEL CLI RSO
EWVALLUADOR CARGO:

Diia Ples Ano
FECHA DEL CURSO —— — — —
TIEM PO DEL € LIRS Hora de Inddo Hora de Te ming | T_|I'H-|:|ra|

Lia M AnD

FecHA DE EvALUACION —— —— —

En cazo que la empreza no dispongs de indicadore s en las aréas evaluadas, para poder dar seguimiento, contestar las
=i gu e mbe s preguntas.

L-Cudkes ean las resutados u ohje tivos esperRdos prodecto de |a capacitacion?

2- 35 cumiplieron con oz resultados u objethvos &sperad o7

Completamesn te I:l Ba:unbelzl Wi ma mesmte I:I Poco I:I Nada I:l

3.-JE| capacitado aistio al cursa, ha ex perimentada uname jora en su rendimiento o prodoectividad en so areas de tabajo 7

Comipletamsen te |:| Ba:‘lznbelzl Medianamemte :l Poco :I Mada :l

4.-5 no han mejorad o por lo menos medi anament & su rendimiento e asstente al cursa, ha ident ficado el o los factores
que di ficul tanan la tanferencia de los conocimientos haciael trabaja

5- Hanotado usted nueas destreras o habilidade s en el desempeio del tabajadorquoe asistio al cursa:

Cusles?
s[]
nol |

6.- Lapemsana que aistid al cursa, ha recibido algun reconoc mienta, cumplida algion objetivo fijado, o se ke haasignada
algun proyecho o tareas en toma al &reade lacapaci tackn recibia?

no ]

T~ S=gin actividades £n su dreay tomando & nceemta |a capacidad brind ada, sugerir curzos, capaci tackones, seminanos
qu e meejoren &1 desen v iimiento de si coloaborador,

Firmax

Rexponsshle de laewluscidn:

Carga:

FEL-F-ECE-O1

Adaptado de “Normas ISO 9001”. Elaborado por Gabriela Arrobo.
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Para casos donde la capacitacion es de corta duracién o abarcas temas que no se aplican
a las labores de los colaboradores, no serd necesario aplicar una evaluacion de eficacia,
caso contrario se evaluaran los siguientes topicos:

N\

Resultados u objetivos esperados producto de la capacitacion.

Si el empleado capacitado que asistio al curso, ha experimentado
mejora en su rendimiento o productividad en su area de trabajo.

Si no ha mejorado el rendimiento del asistente al curso, ha
identificado el o los factores que dificultaron la transferencia
de los conocimientos al trabajo.

Si ha notado nuevas destrezas o habilidades en el desempefio
del trabajador que asisti6 al curso.

Si la persona que asistio al curso ha recibido reconocimiento,
cumplido el objetivo fijado, o se le ha asignado algun proyecto o
tarea especial en torno al area de la capacitacion recibida.

Ademas considerando actividades de su area y tomando en cuenta la
capacitacion brindada, sugerir cursos, capacitaciones, seminarios que
mejoren el desenvolvimiento de su colaborador.

/

Figura 40. Factores considerados en la evaluacion de eficiencia de la capacitacion o entrenamiento.
Adaptado de “Normas ISO 9001”. Elaborado por Gabriela Arrobo.

5.6.6.Registros RR.HH.

Estos registros son responsabilidad del Asistente de Recursos Humanos, mismos que
conforma una carpeta por cada empleado, en la cual, se adjuntaran documentos tales como
la evaluaciones, asistencias, participacion y aprobacién de entrenamientos y los

documentos personales entregados durante el proceso de reclutamiento y seleccion, entre
los cuales constan los siguientes:
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Hoja de vida

Ty, Certificados de trabajos anteriores y

werencias personales,
L0

™,
Copia de cédula de N,

identidad, copia del Copia de titulo universitario,
certificado de votacion, . copias de certificados de cursos,
<)\ computacion u otros seminarios
\realizados,
\
-

Copia del carnet militar
si corresponde.

Figura 41. Documentos personales proporcionados al departamento de Recursos Humanos. Adaptado de
“Normas ISO 9001”. Elaborado por Gabriela Arrobo.

5.6.7.Comunicacion interna.

Mantener una adecuada comunicacion interna es competencia del Gerente
Administrativo — Financiero, para lo cual, se recurre a la aplicacion de una matriz en la
cual se ponen en conocimiento del método o procedimiento, el responsable de ejecutarlo,
la frecuencia con el cual se realizara e informacion adicional referente al mismo. A

continuacidn, se presenta un ejemplo de dicha matriz:

Tabla 18.
Matriz de comunicacion interna.
Método Responsable Frecuencia Informacién
Cartelera Asistente Se  actualiza | *Politica de Calidad,
Administrativa administrativo- cada 15 dias. *QObjetivos y su

RRHH cumplimiento
(indicadores).
*Comunicaciones,
*Aspectos sociales,
*Informacion General

Adaptado de “Normas ISO 9001”. Elaborado por Gabriela Arrobo.

5.6.8.Ambiente de trabajo.

Conseguir que el talento humano se muestre conforme con la gestion, es
responsabilidad, de la Gerencia, las diferentes jefaturas y los supervisores zonales. Con
aprobacion del Gerente General, se empiezan labores coordinadas entre los gerentes y
jefes departamentales, proveer de material e indumentaria adecuados para reducir el
riesgo de accidentes en el area de trabajo, con lo cual se permita un correcto

desenvolvimiento en las jornadas laborales.
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5.7.Programacion de la ejecucion de la propuesta

A continuacion, mediante un diagrama de GANTT, se presenta la programacion de la
ejecucion de la propuesta en cuestion, la cual, abarca cuatro trimestres, donde se toma
como punto de partida la evaluacion de desempefio, para que una vez que el personal haya
mejorado su rendimiento, dar paso a planes de capacitacion y/o entrenamiento.

Tabla 19.
Programacion de la ejecucion de la propuesta.

Procesos Trimestre I Trimestre II  Trimestre II1 Trime:s.tre I‘!;'
Ene Feb Mar Abr May Jun Jul Agos Sep Oct Nov Dic

Socializacion sobre el
proceso de Evaluacion de
Desempefio (Directives)
Socializacion sobre el
proceso de Evaluacion de
Desempefio
(Colaboradores)
Desarrollo de las
gvaluaciones de desempefio
Calificacion
Conversatorio con
colaboradores con bajo
dezempefio
Procesos de induecion para
la mejora de desempetio
Segunda evaluacion de
desempefic
Calificacion
Desarrollo de plamificacion
académica para
entrenamiento del personal
en general
Socializacion de las
tematicas abordadas a
directivos
Ejecucion de la
capacitacidn

ler modulo

2do modulo

Jer modulo

dto modulo
Evaluacion a los
participantes
Cieme
Adaptado y Elaborado por Gabriela Arrobo
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Conclusiones

Se cumple con el objetivo general de la investigacion debido a que tomando en
consideracién los resultados obtenidos en una evaluacién de desempefio al personal
operativo y administrativo, con la finalidad de mejorar el desempefio de aquellos
elementos que mostraron calificaciones regulares, esto a través de planes de capacitacion
y evaluaciones periddicas, mientras que, para el caso de colaboradores con puntuaciones
malas, su permanencia en la empresa quedo a consideracion del Gerente General.

Para cumplir con el primer objetivo especifico, fue necesario realizar una diagnostico
a la situacion actual de la empresa, donde se pudo determinar que el sistema de gestion
de talento humano, es deficiente, debido a que este se limita solo al pago de némina,
identificando que entre los principales problemas estan la fuga de talentos que se ven a
traidos por ofertas laborales de otras empresa, un mal clima laboral producto de la
inexistencia de planes de carrera o sistema de compensaciones, lo cual, hace que los
colaboradores no se muestren comprometidos y la percepcion corporativa que tienen los
clientes sobre la empresa se vea afectada.

Se logra la consecucion del segundo objetivo especifico, gracias que en el plan de
mejoras para el sistema de gestion de talento humano, se optimiza el trabajo, a través del
establecimiento de proceso de capacitacion y entrenamiento, en temas aplicables al area
de trabajo, donde los colaboradores deberan obtener certificados de aprobacién y
participacion y en un tiempo maximo de tres meses ser evaluados para corroborar la
eficiencia de la capacitacion, de manera que estos conocimiento, les permitan mejorar su
desempefio y productividad.

El cumplimiento del tercer objetivo especifico se da mediante el establecimiento de
acciones que fomenten la mejora del desempefio de los colaboradores en cuanto a
competencias laborales, donde para casos donde puntuaciones obtenidas por estos sean
regulares, estos deberan someterse a capacitaciones que les permitan desarrollar dichas
competencias hasta contar con puntuaciones “Muy buenas” o “Excelentes”, lo cual, se
consigue con un monitoreo periodo a través de evaluaciones de desempefio, mismas que
se realizaran tentativamente cada tres meses.

Se cumple con la hipotesis de la investigacion, ya que, al no existir procesos definidos
para la gestion de talento humano en la empresa FLEVENZA S.A., méas de una persona

realizaba la misma funcion y en ciertos casos se incurria en la sobrecarga laboral, la falta
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de comunicacion tomaba desprevenido a los empleados haciendo gque estos se vieran
presionados a reaccionar para afrontar el problema, situacion que se convirtié en el comun

denominador de las deserciones y fuga de talento.
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Recomendaciones

Se recomienda a los directivos de laempresa FELVENZA S.A., acogerse a la presente
propuesta con la finalidad de brindar orden la gestion de talento humano y asi mostrar
una planificacion estrategia que brinde confianza a posibles socios estratégicos, con la
finalidad de que estos se vean atraidos a invertir en programas de formacion contintan
donde de impartan conocimiento y saberes, que puedan ser aplicados en el area de trabajo.

Se recomienda al Asistente de Recursos Humanos, de la empresa FELVENZA S.A.,
que durante el proceso de reclutamiento se tome en consideracién aquellos candidatos
que cumplan con las competencias laborales y los perfiles especificos presentados en el
plan de mejora, de manera que en las convocatorias este prescinda de las referencias de
colaboradores o familiares.

Se recomienda a los supervisores zonales de laempresa FELVENZA S.A., aplicar todo
el rigor necesario en las visitas realizadas a los inspectores al momento de ejecutar sus
respectivas inspecciones y corroborar la veracidad de los resultados emitidos por estos,
ya que, tomando en consideracion que las puntuaciones obtenidas en la competencia de
ética fueron bajas, estos podrian estar omitiendo el principio de imparcialidad y podrian
causar afectaciones a la calidad del servicio brindado por la empresa.

Se recomienda a los jefes departamentales y los gerentes de la empresa FELVENZA
S.A., disefiar protocolos de seguridad ocupacional, con la finalidad de precautelar la
integridad de los colaboradores, ademas de promover una distribucion eficiente de
materiales de trabajo que permita estos desarrollar sus actividades de la mejor manera,
con estas acciones se promoveria un buen ambiente laboral, donde tanto la empresa como

los colaboradores consigan un crecimiento armonizado.
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