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RESUMEN EJECUTIVO

El trabajo de investigacion con el tema: La Rotacion de Personal y su incidencia
en el Desempefio Laboral del area de produccion en la Floricola InverFlower del
canton Pillaro, provincia de Tungurahua. involucra al trabajando en el campo
laboral enfocandose en la excesiva rotacion de personal uno de los problemas de
mayor frecuencia en diversas organizaciones; factor que debilita la rotacion por el
trabajo, suméandose ademés las limitadas condiciones econdmicas, produciendo
desercion en el puesto de trabajo, afectando en la coordinacion, mejoramiento y
desarrollo para alcanzar metas organizacionales, el trabajo constituye un aporte
para el logro de metas organizacionales considerando su motivacion al trabajador,
contribuyendo en el mejoramiento del desempefio laboral favoreciendo en las
decisiones de planificacién del recurso humano, estimulando las relaciones
interpersonales. proporcionando oportunidades de aprendizaje y desarrollo
adecuadas, alcanzando un nivel laboral que promueva el cumplimiento de metas,
ofreciendo oportunidades de reconocer y recompensar a los trabajadores por su
rendimiento favoreciendo en la satisfaccién en el trabajo, promoviendo la gestion
por competencias, la gestion de talento humano, a través de la evaluacion del
desempefio laboral en la metodologia aplicada sobresale el enfoque cualitativo y
cuantitativo, teniendo como modalidad la investigacion de campo, bibliografica
documental con los niveles descriptivo y explicativo, tomando una poblacion y
muestra considerada por un total de 105 personas objeto de estudio.

Descriptores: condiciones econdmicas, organizaciones, desempefio, control,
aprendizaje, metas, gestion, competencia evaluaciones, talento humano.
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CAREER: INDUSTRIAL PSYCHOLOGY

TEMA:

ROTATION OF STAFF AND ITS IMPACT ON THE JOB PERFORMANCE
PRODUCTION AREA IN THE PILLARO CANTON INVERFLOWER
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Autor: Cristian Jicome Moya Cristian Ricardo

Tutor: Lcda. Mg. Maria Gabriela Romero Rodriguez

EXECUTUVE SUMMARY

The research on the topic: Staff turnover and its impact on job performance of the
production area in the canton InverFlower Floriculture Pillaro province of
Tungurahua. It involves the work in the workplace focusing on excessive staff
turnover one of the problems most frequently in various organizations; factor that
weakens the rotation for the work, adding further limited economic conditions,
producing dropouts in the workplace, affecting coordination, improvement and
development to achieve organizational goals, the work contributes to the
achievement of organizational goals considering their worker motivation,
contributing in improving work performance in decisions favoring human
resource planning, encouraging interpersonal relationships. providing adequate
opportunities for learning and development, reaching an employment level to
promote achievement of goals, offering opportunities to recognize and reward
employees for their performance in promoting job satisfaction, promoting
competence management, management of human talent through the performance
appraisal methodology applied in projecting the qualitative and quantitative
approach, with the mode field research, literature documentary with descriptive
and explanatory levels, taking a sample population and considered by a total of
105 people object study.

Descriptors: economic conditions, organizations, performance, control, learning,
goals management, competency assessments, human talent
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INTRODUCCION

El tema denominado rotacion de personal y su incidencia en el Desempefio
Laboral del area de produccion en la Floricola InverFlower, tiene como finalidad
favorecer en la gestion de talento humano, apoyando en el mejoramiento del
desempefio laboral, favoreciendo en la participacion activa para la toma de

decisiones, aportando en el cumplimento objetivos empresariales.

En las empresas y organizaciones el despefio laboral contribuyen en la
productividad, estimulando en el trabajador el cumplimento de actividades g
conllevan a la eficiencia, eficacia, efectividad, generando seguridad, minimizando

la rotacion de personal, consolidando la practica de valores.

La implantacion de la Gestion de Talento Humano en las organizaciones, se ha
convertido en una necesidad para las entidades que buscan la constante
satisfaccion de sus clientes tanto internos como externos, a la vez que persiguen

una mejora en el desemperio laboral de sus colaboradores.

El presente trabajo investigativo de seis capitulos, desarrollados de acuerdo con
las normas y lineamentos establecidos en la Facultad de Ciencias Humanos y de la

Educacion, para la modalidad de tesis.

CAPITULO |I. El problema, trata sobre la contextualizacion del problema desde
un enfoque macro, meso y micro de la investigacion, el analisis critico se
desarrolla en base estudios de las causas y circunstancias, permitiendo establecer
la prognosis y formulacién del problema con sus respectivas interrogantes; las
delimitaciones del problema en sus niveles: cognitivo, espacial, temporal,

finalmente se concluira con justificacion y objetivos de la investigacion.

CAPITULO II. El Marco Teorico, se realiza un estudio minucioso sobre los

antecedentes investigativos, la Fundamentacion Filosofica, y Legal; comprende

1



las categorias fundamentales con una constelacion de ideas con sus respectivas

variables dando lugar la hipotesis y sefialamiento de variable.

CAPITULO II1. Metodologia dela investigacion con sus enfoques: cualitativo,
cuantitativo, la modalidad: bibliografia documental, de campo; sus niveles
descriptivo, exploratorio, asociacion de variables; poblacion y muestra,
planteandose las técnicas e instrumentos, la operacionalizacién de variables, el
plan de recoleccion de muestra, el plan para el procedimiento y analisis de la

informacion.

CAPITULO IV. Andlisis e interpretacion de resultados incluye tablas, graficos,
anélisis e interpretacion; las interrogantes planteadas en los diferentes
cuestionarios, verificacion de la hipdtesis; planteamiento y la aplicacion de la
formula del Chi cuadrado, finalmente se visualiza la zona de aceptacion y rechazo

de la hipotesis.

CAPITULO V. Hace referencia a las conclusiones y recomendaciones de acuerdo
al analisis estadistico de los datos de la investigacion, estableciéndose el

planteamiento y realizacion de la propuesta.

CAPITULO VI. Denominado propuesta, contiene: datos informativos,
antecedentes de la respuesta, justificacion, objetivos, andlisis de factibilidad,
fundamentacién, metodologia, modelo operativo, administracion, dando solucion

al problema.

Finalmente se concluye con la bibliografia, y anexos respectivos; especificando
el fundamento documental a utilizarse en el desarrollo del trabajo, haciéndose
referencia a sitios webs, blogs o portales de internet, en los anexos se presenta

documentos referentes al trabajo.



CAPITULO |

EL PROBLEMA
1.1. Tema de investigacion

“La Rotacion de Personal y su Incidencia en el Desempefio Laboral del Area de
Produccion en la Floricola InverFlower del Cantén Pillaro, Provincia de

Tungurahua”

1.2. Planteamiento del Problema

1.2.1. Contextualizacion

En varios paises de América del Sur se considera como rotacion de personal al
total de trabajadores que se retiran e incorporan en relacion al total de empleados
de una organizacion, siendo en el control primordial para el cumplimento de los
objetivos de la empresa; sin embrago uno de los inconvenientes es la excesiva

rotacién por: tramites de seleccion de personal, insuficiente capacitacion.

Segun Aamot, M (2001); Arias, G. (2004); Garzén, M (2005);
Rodriguez, J. (200, p. 56). “Se considera como factores que
originan  la rotacion de personal la seleccion incorrecta e
insuficiente motivacion  afectando en el desempefio laboral,
perjudicando en el alcance de los objetivos empresariales el sector
floricola que posee una de las industrias mas fuertes en muchos
paises desarrollados y en vias de desarrollo. Esta industria, que se
inicid a finales del siglo 19 abarca produccién y cultivo de flores
variadas tales como rosas, flores de verano, flores tropicales, y
otras. Siendo las rosas el producto més cotizado y de mayor
demanda a nivel mundial”.

En empresas ecuatorianas la rotacion de personal e insatisfaccion laboral implica
la baja remuneracion afectando en el trabajo de equipo, perjudicando en la
superacion personal, profesional, empresarial, limitando la productividad

repercutiendo en el cumplimento de funciones, conllevando al desmejoramiento
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de la productividad, afectando en el desarrollo empresarial, la competitividad, la

autonomia en la toma de decisiones.

Segun; Saltos y Vazquez (2008, p. 98). Las empresas dedicadas a la
floricultura constituyen una de las actividades que generan mayores
ingresos favoreciendo en la economia del pais, resaltandose, las
flores ecuatorianas se encuentran entre las mejores del mundo por
su calidad y belleza inigualables.

Desafortunadamente, en las diversas comercializadoras uno de los principales
inconvenientes es la rotacion de personal generado por: bldsqueda de mejores
salarios, trato inadecuado, insuficiente crecimiento laboral, trabajo no
satisfactorio, despido; perjudicando en el ambiente, en el rendimiento y

autoestima.

Segun Carlos Morales ““ 2015 presidente de la floricola manifiesta
que en la empresa la inadecuada gestion del talento humano a
limitado el crecimiento interno y externo; generando una rotacién
de personal que afecta al desempefio laboral; repercutiendo en la
competitividad, originando un insuficiente compromiso con el
cumplimiento de objetivos empresariales.

Ademaés otros de los factores relacionados con la rotacion de personal es la
estructura administrativa tradicional, el insuficiente analisis de puestos y la
limitada Cultura Organizacional estimulando una menor productividad,
dificultado en el potencial de desarrollo, en el conocimiento y calidad del trabajo;
condicionando las relaciones interpersonales, obteniendo resultados insuficientes

para la empresa.
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1.2.2. Andlisis Critico

En la floricola Inwerflower la excesiva rotacion de personal afecta en el
desempefio laboral perjudicando en la produccion, provocando vulnerabilidad en
la toma de decisiones empresariales que limitan el alcance de objetivos

organizacionales generando un clima organizacional inadecuado.

Ademas la presencia de estructura administrativa tradicional, el sistema de
remuneraciones, junto con el desconocimiento en el manejo de procesos origina
un inadecuado desempefio laboral evidenciandose en la desmotivacion e

insuficiente formaciones de lideres empresariales.

El no contar con un proceso definido para el reclutamiento y seleccion de personal
desencadena en que se contrate al personal empiricamente, teniendo como
resultado una alta rotacion, personal no calificado, inversion econdmica

innecesaria y pérdida de tiempo.

La escasa cultura organizacional en la floricola, al no contar con las condiciones
laborales adecuadas para cada area de trabajo, a su vez desencadenando en el
incumplimiento de los indicadores planteados para la gestion y produccion, la
percepcidn que existe con respecto a la remuneracién no justifica los riesgos a los

cuales se exponen en el dia a dia el personal del area de produccién de la floricola.

El deficiente andlisis de puestos, personal no idéneo, pérdida de tiempo genera
duplicada de funciones, inestabilidad financiera, reduccién de ingresos
perjudicando en el liderazgo empresarial, en la conformacion de trabajos en

equipo, repercutiendo en la calidad de trabajo, en las relaciones interpersonales.

La escasa cultura organizacional, las condiciones laborales, el clima laboral
deficiente origina incumplimiento de indicadores de gestion y produccion,

estimulando enfermedades profesionales y disminucién de productividad
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perjudicando en la satisfaccion del empleado, generando excesiva rotacion,
perjudicando en la eficiencia, en el despefio, en la estabilidad y el compromiso

organizacional.

1.2.3. Prognosis

De no dase solucion al problema “La Rotacion de personal y su incidencia en el
desempefio laboral del Area de Produccion en la Floricola InverFlower del cantn
Pillaro, provincia de Tungurahua” continuara el inadecuado desempefio laboral ,
la desmotivacion y la insuficiente formacion de lideres provocara la duplicidad de

funciones, la inestabilidad financiero, reduccion de ingresos.

Se resalta que persistira el incumplimiento de gestion y produccion, las
enfermedades laborales y la limitada productividad, desmayando el clima laboral
repercutiendo en la produccion y estandares de calidad.

1.2.4. Formulacion del Problema

¢De qué manera incide la rotacion de personal en el desempefio laboral del Area
de Produccion en la Floricola INVER FLOWER del cantén Pillaro, provincia de
Tungurahua?

1.2.5. Interrogantes de la Investigacion

e ;Cuales son los factores que generan la rotacion de personal del Area de

Produccidn en la Floricola InverFlower del cantén Pillaro?

e ;Cudles son las causas que afectan en el desempefio laboral del Area de

Produccién en la Floricola InverFlower del canton Pillaro?



e (Existe una alternativa de solucién al problema la excesiva rotaciéon de
personal en el desempefio laboral del Area de Produccion en la Floricola

InverFlower del cantén Pillaro?

1.2.6. Delimitacion de la Investigacion

1.2.6.1. Delimitacién de contenido

e Campo: organizacional
e Area: produccion

e Aspecto: rotacion y desemperio laboral
1.2.6.2. Delimitacion Espacial

Sector: Floricola Inver Flower
Provincia: Tungurahua

Canton: Pillaro

1.2.6.3. Delimitacion temporal

Periodo comprendido desde el mes de Abril hasta Septiembre del 2015.

1.2.6.4. Unidades de Observacion
Las personas que participan en esta investigacion son:
¢ Jefe de recursos humanos

o Jefes area de produccién

e Colaboradores del area de produccion



1.3. Justificacion

El trabajo es de interés, considerando que la salida de trabajadores puede ser un
sintoma de otros problemas, especialmente la insatisfaccion con el trabajo o con
las condiciones del mismo, logrando que los trabajadores mantengan actitudes
positivas para elevar su autoestima y de esta manera generar liderazgo, orientados
a un mejor comportamiento llenos de actitudes positivas en todos los momentos

de su desempefio laboral.

La investigacion es de importancia tedrica practica, porque las medidas que se
tomen para prevenir la rotacién de personal favoreceran en el desempefio laboral,
beneficiando otras areas de operacién, se resalta que el fortalecimiento de
personal es costoso en términos de tiempo y esfuerzo requeridos para reclutar,

seleccionar y entrenar personal nuevo.

El trabajo es novedoso, busca establecer en que forma afecta la presion laboral al
personal administrativo y de servicio, el exceso de trabajo en el estado emocional

de las personas dentro de la Floricola.

Es de utilidad tedrica, al mejorar la presion laboral y estado emocional del
empleado, permitiendo desarrollar métodos de defensa adecuados con el objeto de
lograr cambios positivos en la organizacion, siendo una guia en la creacion de un

clima de trabajo saludable donde la ética y la moral vayan de la mano.

La investigacion es de utilidad practica, al analizar los motivos por los cuales el
personal administrativo debe ser tratado adecuadamente, donde pueda desarrollar
sus capacidades y por ende sentirse emocionalmente estable en donde se sienta a
gusto de realizar sus actividades laborales.

La investigacion es de impacto, al contribuir en el desarrollo de habilidades
intelectuales, manejo de las emociones, razonamiento inductivo, visualizacion

espacial y memoria; requerimientos necesarios para hacer tareas que demandan
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inteligencia, vigor, destreza, donde la capacidad fisica es la que sera identificada

por la gerencia.

El trabajo es factible, el investigador posee el conocimiento, las habilidades,
destrezas para efectuar el trabajo; ademas existe el apoyo incondicional del

personal que labora en la Floricola.

La presente investigacion es de total interés puesto que se van a determinar las
causas fundamentales por las cuales existe la rotacion de personal en la floricola

InverFlower, y su incidencia en el desempefio laboral.

Los beneficiarios directos son los colaboradores al buscar una alternativa de
solucion al problema que se evidenciando, asi otro beneficiario sera los duefios de
la floricola ya q se podra mejorar la produccion y ademas se va a mejorar el

despefio de los trabajadores y por lo tanto productividad sera mucho mejor.

1.4. Objetivos
1.4.1. Objetivo General

e Determinar la incidencia de la rotacion de personal en el desempefio
laboral del &rea de produccion en la Floricola INVERFLOWER del

canton Pillaro, provincia de Tungurahua.

1.4.2. Objetivos Especifico

o ldentificar los factores que generan la rotacion de personal en el
desempefio laboral del Area de Produccion en la Floricola
INVERFLOWER del canton Pillaro.

o Diagnosticar las causas que afectan en el desempefio laboral del Area

de Produccion en la Floricola INVERFLOWER del cantén Pillaro.
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e Proponer una alternativa de solucion frente al problema q se esta
evidenciando en Area de Produccion en la Floricola INVERFLOWER
del cantdn Pillaro.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes Investigativos

Considerando la importancia del tema este se fundamentara en un marco teérico
cientifico tomado de varios autores quienes con sus ponencias pueden aportar de
gran manera para que este trabajo cumpla las expectativas que se plantean en la
investigacion, de igual manera luego de haber visitado las diferentes universidades

y bibliotecas la provincia se encontraron investigaciones referentes con la rotacion

de personal las mismas q se detallas a continuacion:

Tema: “La rotaciéon de personal de ventas y su afectacion en los objetivos

empresariales en la empresa MOTOMARKET”

Autora: Maria Veronica Castillo Pazmifio
Ano: Abril 2013

Objetivos

Determinar la rotacién de personal que afecta en el logro de los
objetivos empresariales de MOTOMARKET de la ciudad de
Ambato.

Determinar cuales son las razones por las que hay una alta
rotacion de personal en MOTOMARKET.

Analizar qué objetivos empresariales ven afectados en
MOTOMARKET.

Plantear procedimientos integrales se pueden ejecutar para la
alta rotacion de personal y que no afecten en el logro de
objetivos empresariales de MOTOMARKET.

Conclusiones

Castillo Pazmifio Maria Veronica (2013) La microempresa no
cuenta con una herramienta basica en cuanto a la seleccion del
personal, la mayoria de sus obreros ingresaron mediante
recomendaciones en lo que incide sus conocimientos en el
campo laboral.
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e Existe un nimero reducido de obreros que trabajan mas de un
afio en la microempresa con lo que se demuestran un alto indice
de rotacion del personal, la misma que afecta la productividad
de la microempresa, ocasionando pérdidas en la produccion y
desprestigio de la misma.

e En cuanto al ambiente laboral se manifiesta que es poco
agradable porque existe favoritismo entre patrono y empleados
por ende no existe una buena comunicacién para desempefarse
mejor en sus actividades.

Recomendaciones

e Disefiar un manual de reclutamiento y seleccion de personal
adecuado para obtener el recurso humano idoneo que llene las
necesidades de la microempresa, donde no solo se busca cubrir
un puesto sino ir mas all, es decir lograr el crecimiento y/o
desarrollo tanto personal como en beneficios para la
microempresa.

e Realizar un plan de motivacion a fin de que el personal se sienta
con entusiasmo al realizar sus actividades y evite pensar en
abandonar la microempresa.

e Para mejorar el ambiente laboral es recomendable que el
propietario de la microempresa otorgue las mismas
oportunidades a todos sus empleados, siempre en igualdad de
circunstancias ademas debe realizar eventos de integracion de
los miembros de la microempresa en fechas conmemorativas
para fomentar el compafierismo y el trabajo en equipo.

Al existir una rotacion de personal en el area operativa, esto ocasiona que la
planificacion de la produccién no se pueda cumplir en su totalidad, generando de
esta manera insatisfaccion en los clientes externos de la organizacién y una

inestabilidad laboral con los clientes internos de la misma.

Tema: Rotacidon de personal y su incidencia en el servicio al cliente de la empresa
“Roddome Pharmaceutical S.A.” de la ciudad de Quito — Sucursal Ambato.
Autor: Jessica Veronica Paz Abril

Afio:  Noviembre 2012
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Objetivos

Determinar cémo influye el alto indice de rotacion de personal
de la empresa “Roddome S.A.” en el servicio al cliente.
Diagnosticar que impacto tiene la alta rotacion del personal en
la empresa Roddome S.A. de la ciudad de Ambato

Analizar el nivel actual del servicio a los clientes de la empresa
“Roddome S.A.” para que exista la necesidad de efectuar
mejoras en el reclutamiento y seleccion del personal

Proponer el disefio de un manual de reclutamiento y seleccion
de personal, mediante un proyecto de investigacion, que
determine la factibilidad de mejorar el servicio al cliente de la
empresa Roddome S.A.

Conclusiones

Paz Abril Jessica Veronica (2012) Definiendo el problema
existente dentro de la Empresa Roddome, de cémo influye el
alto indice de rotacion de personal en el servicio a sus clientes,
esto se da por diferentes variables relacionadas con la rotacion,
tales como la insatisfaccion en el trabajo, la presion del trabajo,
entre otras que conllevan a que el personal abandone la
organizacion.

Se concluye que existe un porcentaje muy alto de cambios
frecuentes del personal en la empresa Roddome, rota de uno a
tres meses, lo que demuestra un alto indice, por lo que se ven
afectados el cliente en su atencién y por su parte la empresa en
la venta de medicamentos, ocasionando pérdidas y desprestigio
de la misma.

Recomendaciones

Se recomienda la implementacion de un manual de
reclutamiento y seleccion de personal donde no solo se busca
cubrir un puesto sino ir mas alla, es decir lograr el crecimiento y
desarrollo tanto en el ambito personal de los empleados como
beneficios para la empresa.

Programar reuniones periédicas entre los visitadores a médicos
y jefes de area que permitan conocer falencias o avances que se
realicen dentro de la misma, el servicio debe ser mejorado en
cada uno de sus procesos con la finalidad de generar en el
cliente fidelizacion.

Se recomienda buscar estrategias de motivacion adecuadas en el
cual participen los empleados a fin de que reduzca la
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inestabilidad laboral, mejore su rendimiento y se sientan con
entusiasmo al realizar sus actividades diarias en la empresa
Roddome.

La rotacion de personal genera que los clientes no tengan la seguridad y la
confianza de trabajar con la organizacion, afectando de esta manera la parte

financiera de la empresa.

Tema: “El desempefio laboral y su incidencia en el volumen de produccion de la
empresa JOHAN’S JEANS del canton Pelileo”

Autora: Myriam Elizabeth Aguaguifia Tixi

Afio: Diciembre 2012

Objetivos

e Indagar los modelos actuales para el desempeiio laboral que
ayudara a incrementar el volumen de produccion en la empresa
JOHAN’S JEANS

e Identificar los factores que actlan en el desempefio laboral y
que disminuye el volumen de produccién en la empresa
JOHAN'S JEANS.

e Determinar las estrategias necesarias para incrementar el
volumen de produccion en la empresa JOHAN'S JEANS.

e Elaborar un modelo de evaluacion de desempefio laboral por
competencias que permita incrementar el volumen de
produccion en la empresa JOHAN’S JEANS.

Conclusiones

e Aguaguifa Tixi Myriam Elizabeth (2012) Las Organizaciones
tanto las que se dedican a la actividad complementaria de
Seguridad privada como las de actividades comerciales de ropa,
son empresas que sufren de una rotacion de personal bastante
elevada, por sus horarios de trabajo.

e Las personas que trabajan en la seguridad privada, la mayoria de
ellas son migrantes internos es decir; que vienen en su mayoria
de la region costa del Ecuador y que por necesidad se emplean
en este tipo de trabajo.

e La productividad de las empresas, se ve afectada cuando sufren
de rotacion de personal, ya que los Recursos Humanos son la
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mano de obra que crean los productos o servicios de las mismas
y si estos dejan las Organizaciones la consecuencia es la de
minimizar el trabajo.

e Las condiciones laborales tales como; el clima laboral,
remuneracion y capacitacion citando a las mas importantes; si
estas no son manejadas correctamente son las causales para que
exista rotacion de personal en las empresas.

Recomendaciones

e Por ser un trabajo que requiere de mayor esfuerzo fisico la
empresa deber& contratar trabajadores del sexo masculino para
que los mismos se desempefien de mejor manera.

e La empresa deberd aplicar un modelo de evaluacion de
desempefio del trabajador por competencias, lo cual permitira
incrementar el volumen de produccién.

e La naturaleza humana introduce una especial complejidad en el
manejo de las organizaciones, por esta razon la administracion
de recursos humanos debe poseer suficientes habilidades y
conocimientos para la conduccion exitosa de este recurso a
través de la implementacion de un sistema de medicién de
desempefio laboral para  poder identificar el nivel de
contribucion del trabajador

Es importante poder conocer qué factores son los que influyen en la rotacion de
personal en el area de produccion de la organizacién, para con esto poder dar

solucion y mejor el clima labor de la misma.

Tema: “PROPUESTA PARA DISMINUIR LA ROTACION DE PERSONAL Y
EL AUSENTISMO DEL CALL CENTER 104 DE ANDINATEL S.A.”
Autora: Sandra Elizabeth Pichucho Calderén

Afo: Agosto 2008
Objetivos

e Disefiar una propuesta que disminuya la Rotacion de Personal
en el Call Center 104 de Andinatel S.A. y como se puede
revertir esta situacion laboral para alcanzar la calidad y
eficiencia en el servicio de telefonia publica.
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e Realizar un analisis situacional del Call Center 104, a fin de
conocer las Oportunidades, Amenazas, Fortalezas y Debilidades
las mismas que permitiran formular una propuesta para
disminuir la rotacion de personal y el ausentismo.

e Determinar un proceso de investigacion que determine las
posibles causas de la rotacion y ausentismo entre los empleados
del Call Center

e Establecer estandares de desempefio y ver si se cumplen por
parte la Gerencia de Andinatel S.A.

Conclusiones

e EI Clima Laboral de la Compafiia es considerado positivo,
especialmente en cuanto a la actitud del personal hacia la
Empresa, las relaciones interpersonales y las condiciones de
trabajo.

e A pesar de los resultados relativamente favorables de ésta
medicion, existen aspectos a mejorar, entre los que se puede
destacar: la comunicacion eficiente, la forma de direccion, los
beneficios econdmicos empresariales y las promociones.

e Merece una especial atencion tres aspectos que se
interrelacionan entre si: comunicacion, forma de direccion,
supervision y oOrdenes emitidas, los cuales denotan una mayor
valoracion negativa.

Recomendaciones

e Dar continuidad al Plan Motivacional ejecutado, enfatizando en
aspectos como puntualidad y asistencia del personal.

e Mejorar los canales de comunicacion interna, poniendo especial
énfasis al grupo operativo al despacho de solicitudes y entrega
de requerimientos.

Al existir la rotacion del personal en una organizacién esto genera que el clima
laboral del mismo no sea el 6ptimo para la consecucion de los objetivos que se

plantean alcanzar.

2.2. Fundamentacion Filoséfica

(Castillo, 2006) EI proceso de seleccion de personal se constituye
en una herramienta fundamental para contribuir al éxito en el
desempefio de un empleado para garantizar la adaptacion de la
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persona al cargo y el logro de resultados en un corto, largo, mediano
plazo, constituyéndose la induccidon en un proceso necesario para
maximizar las potencialidades que el nuevo empleado puede
desarrollar, p.567.

Para la elaboracion de la actual investigacion se utilizara el paradigma critico a lo
largo de la investigacion, planteando cuestionamientos que tienen como finalidad
contribuir en el clima laboral, conllevando al desarrollo adecuado de funciones,
actividades y trabajos en el campo organizacional, alcanzando un clima de

sinergia y pro actividad.

2.2.1. Fundamentacion Epistemologica

(Aguilar, 2012) En la empresa la capacitacion a las personas que
gestionan las &reas de recursos humanos apoya a descubrir las
capacidades, los conocimientos en el trabajador; proporcionandole
informacion y conocimientos necesarios para que tenga éxito en su
nueva posicion, aun cuando posea experiencia en el puesto,
brindando al trabajador una positiva orientacion sobre las funciones
que ejercerd, los fines o razon social de la empresa estimulando al
nuevo empleado para que pueda integrarse sin obstaculos al grupo
de trabajo de la organizacion, p.567.

La capacitacion apoya en el desarrollo de competencias, valores, mejorando su
nivel conductual, procedimental; en un marco de respeto hacia las ideas,
expresiones, sentimientos de los demas, desarrollando la autoestima, para
fortalecer la toma de decisiones en el campo: personal, profesional, y laboral,
constituyéndose en ente activo, creativo, participando en las actividades de una

organizacion.

2.2.2. Fundamentacion Axiologica

(Jofre, 2012). En la empresa es esencial fortalecer los valores, el
cumplimiento de normas que apoya en el desarrollo de la
organizacion, resaltando asi que la persona busca aceptacion,
intenta adoptar las pautas de conducta que rigen en la empresa y
tratan de tener actitudes favorables hacia las politicas y niveles de
relacion entre jefes y su equipo de trabajo, manteniendo la
responsabilidad en el cumplimiento de obligaciones, teniendo como
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meta contribuir en el cumplimiento de los objetivos, planteados, sea
a corto, mediano o largo plazo en un ambiente de armonia,
comprension y tolerancia. Pag. 123

El implementar un proceso de induccion, conlleva al mejoramiento de la
organizacion tanto mas facil sera el proceso de socializacion, se involucraré a los
nuevos colaboradores en las actividades que va a realizar en la organizacién, mas
facil sera su integracion y mayor sera su compromiso y rendimiento, apoyando en

la construccion de un sentimiento de pertenencia.

2.2.3. Fundamentacién Ontoldgica

(Morales, 2010) “El ser humano mediante el conocimiento
desarrolla los saberes: el saber ser que es adquirido mediante el
aprendizaje o la experiencia teniendo como meta en el campo
profesional mejorar su forma de ser para contribuir en el avance de
objetivos” Pag. 345.

Se resalta que la seleccion del personal se efectia mediante procesos de
reclutamiento y capacitacion, facilitandose la descripcion de tareas, objetivos del
puesto y del area, relacién con otros puestos, presentacion a compafiero o equipo

de trabajo y el sistema de evaluacion de desempefio.

2.3. Fundamentacion Legal

El desarrollo del trabajo de investigacion se fundamenta en las siguientes bases
legales, se sustentara en una escala de valores, éticos individuales y sociales,
aceptados y reconocidos por la sociedad. En este contexto el empleado se
convierte en un modelo para que los trabajos, vayan en beneficio del bien comdn,

se fundamentara en el Cédigo de trabajo.

Los conceptos de este codigo regulan las relaciones entre empleadores y se aplica
a las diversas modalidades y condiciones de trabajo.
El problema de investigacion que se plantea se apoya en la ley del Cddigo del

Trabajo segun el siguiente articulo:
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Art.2.- (Ambito).- El consejo Nacional de Capacitacion y formacion
Profesional CNCF ,en atencién a la demanda de los sectores
productivos y vulnerable del pais y en concordancia con los
objetivos nacionales, deberd formular las politicas, normas y
procedimientos; definir estrategias y ejecutar acciones que regulen,
faciliten, impulsen y fortalezcan la capacitacion y la formacion
profesional del Ecuador. ECUADOR, Cdédigo del trabajo. (2008, p
31).

Art. 42.- Obligaciones del empleador.- Son obligaciones del
empleador:

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

10. Proporcionar oportunamente a los trabajadores los Utiles,
instrumentos y materiales necesarios para la ejecucion del trabajo,
en condiciones adecuadas para que éste sea realizado

14. Los trabajadores comisionados gozaran de licencia por el
tiempo necesario y volveran al puesto que ocupaban conservando
todos los derechos derivados de sus respectivos contratos; pero no
ganaran la remuneracion correspondiente al tiempo perdido;

15. Sujetarse al reglamento interno legalmente aprobado;

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

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

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

Art. 44.- Prohibiciones al empleador.- Prohibase al empleador:

a. Imponer multas que no se hallaren previstas en el respectivo
reglamento interno, legalmente aprobado;
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b. Retener més del diez por ciento (10%) de la remuneracién por
concepto de multas;

Art. 45.- Obligaciones del trabajador.- Son obligaciones del
trabajador:

a. Ejecutar el trabajo en los términos del contrato, con la intensidad,
cuidado y esmero apropiados, en la forma, tiempo y lugar
convenidos;

b. Restituir al empleador los materiales no usados y conservar en
buen estado los instrumentos y utiles de trabajo, no siendo
responsable por el deterioro que origine el uso normal de esos
objetos, ni del ocasionado por caso fortuito o fuerza mayor, ni del
proveniente de mala calidad o defectuosa construccion;

d. Observar buena conducta durante el trabajo;

e. Cumplir las disposiciones del reglamento interno expedido en
forma legal;

En el marco legal es importante considerar los derechos y obligaciones que tienen
tanto los trabajadores como la organizacion, para generar un clima laboral optimo
que permita desarrollar mejor las funciones de cada uno de los actores que
participan dentro de la organizacion para alcanzar los objetivos planteados por la

mimas.

El Estado garantizard y hara efectivo el ejercicio pleno del derecho a la seguridad
social, que incluye a las personas que realizan trabajo no remunerado en los
hogares, actividades para el auto sustento en el campo, toda forma de trabajo

autébnomo y a quienes se encuentran en situacion de desempleo.
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2.4. Categorias Fundamentales
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Gréfico N° 1: Categorias fundamentales
Fuente Floricola Inver Flowers
Elaborado por: Jacome Moya Cristian Ricardo
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2.4.1.1. Constelacion de ideas para profundizar en el estudio de la Variable Independiente
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Gréfico N° 2: Constelacién de ideas. Variable Independiente.
Fuente: Floricola InverFlowers
Elaborado por: Jicome Moya Cristian Ricardo
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2.4.1.2. Constelacion de ideas para profundizar el estudio de la variable dependiente
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Grafico N° 4: Constelacion de ideas. Variable Dependiente
Fuente: Floricola InverFlowers
Elaborado por: Jdcome Moya Cristian Ricardo
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2.4.2. Variable Independiente
2.4.2.1. Rotacion de personal

Como sistema abierto, la organizacion se caracteriza por el flujo incesante de
recursos necesarios para desarrollar sus operaciones y generar resultados. Por una
parte, la organizacion importa recursos y energia del ambiente, los cuales son
procesados y transformados dentro de la organizacion. Por otra parte la

organizacién exporta al ambiente los resultados de sus operaciones.

2.4.2.1.1. Definicion Rotacion de personal

Segun (Chiavenato 1998). El término (Rotacion de Recursos
humanos) se utiliza para definir la fluctuacion de personal entre una
organizacion y su ambiente; esto significa que la fluctuacion entre
una organizacion y el ambiente se define por el volumen de
personas que ingresan en la organizacion u el de las que salen de
ella. La rotacion de personal se expresa mediante la relacion
porcentual entre las admisiones y los retiros, y el promedio de los
trabajadores que pertenecen a la organizacion en cierto periodo

(Robbins, 2005). Uno de los focos de interés para el departamento
de Capital Humano es tratar de mantener a los empleados en la
organizacion el mayor tiempo posible, claro para esto deben de
estan conscientes los administradores de Recursos que el personal
tiene que tener una satisfaccion laboral y personal. Para poder
aterrizar bien en el concepto de estudio se presenta la definicion de
“rotacion que es el retiro voluntario o involuntario permanente de
una organizacion. Puede ser un problema debido al aumento de los
costos de reclutamiento, seleccion y capacitacion; se dice que los
gerentes nunca podran eliminar la rotacion”

(Keith Davis y John Newstrom.2000). Siempre se ha dicho que a
mayor motivacién mayor produccién por parte del personal. Por tal
motivo es de suma importancia la satisfaccion que encuentran los
empleados con sus condiciones de trabajo, sus comparieros, sus
superiores, etc. “la satisfaccion laboral es el conjunto de
sentimientos y emociones favorables o desfavorables con el cual los
empleados consideran su trabajo. La rotacion se presenta cuando la
satisfaccion es baja, y esta es la proporcion de empleados que
abandonan una organizacion durante un periodo dado”
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Para la rotacion de personal puede estar destinada a dotar al sistema con nuevos
recursos (mayores entradas que salidas) para impulsar las operaciones y
acrecentar los resultados o reducir el tamafio del sistema (mayores salidas que

entradas) para disminuir las operaciones y los resultados.

2.4.2.1.2. Indice del nivel de Rotacion de personal

En las corporaciones con categoria mundial cuando existe una alta rotacion de
personal en una dependencia especifica de dicha organizacion, se trata de analizar
el porqué de la misma. Por cuanto estdn muy conscientes que la rotacion de
personal representa un gran consumo de tiempo y dinero. En dichos calculos
econdémicos deben incluirse los costos indirectos como baja productividad antes
de salir, mal estado de animo y tiempo extra para los otros trabajadores por el
puesto vacante. En consecuencia, la reduccion de la rotacién de personal puede
simbolizar un ahorro importante para la organizacion, de igual forma el estilo de

liderazgo del jefe inmediato tiene mucho que ver con la misma.

La rotacion de personal cuesta caro Segun Heroles (2007) La
rotacion de personal causa costos a las empresas en el reclutamiento
y la capacitacion. Ademas, a los empleados, el cambio de puestos
tan abrupto les puede recortar la posibilidad de crecimiento y
desarrollo profesional.

El 45% del personal permanecerd menos de seis meses en su
empleo, inform6 Bumeran, la firma de recursos humanos y bolsa de
trabajo en linea, en una encuesta. Mientras que 16.15% mantendran
su trabajo entre seis meses y un afio y s6lo 11.80% estima quedarse
mas de cinco afios trabajando donde lo hace ahora.

“Es evidente que hay un desconocimiento de los empleados (...)
debemos conocer qué los motiva. Las empresas deben invertir en
eso, porque si no, al final se gasta dinero en otros aspectos, como en
costos de rotacion, empleados que no estan rindiendo al 100%, o
mas capacitacion” (Cuadras, 2005).

La rotacion del personal puede causar problemas que cuesten a las empresas 0 a

las oportunidades de los trabajadores. Una persona que esta buscando un empleo
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mientras trabaja no es tan productiva como puede ser, lo que se traduce en

pérdidas econémicas para la empresa.

2.4.2.1.3. Fendmenos internos que ocurren en la organizacion

Segun Heroles (2007) Dentro de los fendmenos internos que
ocurren en la organizacion, menciona los siguientes:

La politica salarial de la organizacion.

La politica de beneficios de la organizacion.

El tipo de supervision ejercido sobre el personal.

Las oportunidades de crecimiento profesional localizados dentro

de la organizacion.

e EIl tipo de relaciones humanas desarrolladas dentro de la
organizacion.

e Las condiciones fisicas ambientales de trabajo ofrecidas por la
organizacion.

e La moral del personal de la organizacion.

e La cultura organizacional desarrollada dentro de Ia
organizacion.

e Las politicas de reclutamiento y seleccion de recursos humanos.

e Los criterios y programas de entrenamiento de recursos

humanos.

e Las politicas disciplinarias desarrolladas por la organizacion.
e Los criterios de evaluacion del desempefio.
e Los grados de flexibilidad de las politicas

Se debe considerar en la organizacion la existencia de politicas que ayuden a crear y
establecer los diferentes procesos que se requiera logrando que mejorar el desempefio
laboral dentro de la misma, de esa manera lograr alcanzar las metas establecidas con una

administracion de la organizacion bien definida en cada una de las areas.

2.4.2.1.4. Determinacion del costo de la rotacion de personal

Segun Heroles (2007). La rotacion de personal involucra una serie
de costos primarios y secundarios.

Segun (Chiavenato 1998). Entre los costos primarios de rotacion de
personal, estan:

Costos de reclutamiento y seleccién: o gastos de emision y de
procesamiento de solicitud del empleados; o gastos de
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mantenimiento del érgano de reclutamiento y seleccion; o gastos en
anuncios de periodicos, hojas de reclutamiento, honorarios de
empresas de reclutamiento, material de reclutamiento, formularios,
etc.; o gastos de mantenimiento de las seccién de servicios médicos;

Costo de registro y documentacion: o gastos de mantenimiento del
Organo de registro y documentacién de personal; gastos en
formularios, documentacion, anotaciones, registros, etc.

Costos de integracion: o gastos de la seccion de entrenamiento,
divididos por el numero de empleados sometidos al programa de
integracion; o costo del tiempo del supervisor del 6rgano solicitante
aplicado en la ambientacién de los empleados recién admitidos en
su seccion.

Segln (Chiavenato 1998). La rotacion de personal involucra una
serie de costos primarios y secundarios.

o Reflejos en la actitud del personal. Imagen, actitudes y
predisposiciones que el empleado reitera y transmite a sus
comparfieros

e Imagen, actitudes y predisposiciones que el empleado que
esta iniciando transmite a sus comparieros

e Influencia de los dos aspectos mencionados anteriormente
sobre la moral y la actitud del supervisor y del jefe

e Influencia de los aspectos mencionados anteriormente sobre
la actitud de los clientes.

Segln (Chiavenato 1998). Costo extra-laboral: Gastos del personal
extra y horas extras necesarias para cubrir, el vacio existente o para
cubrir la deficiencia inicial del nuevo empleado.

Tiempo adicional de produccion causada por la deficiencia inicial,
del nuevo empleado.

Segin (Chiavenato 1998). Costo extra-operacional: o Costo
adicional de energia eléctrica, debido al indice reducido de
produccion del nuevo empleado; o Aumento de errores, repeticiones
y problemas del control de calidad provocados por la inexperiencia
del nuevo empleado.

Costo extra-inversion: Aumento proporcional de las tasas de
seguros, depreciacion del equipo, mantenimiento y reparaciones en
relacion con el volumen de produccién, reducido en razon de los
cargos existentes o a los recién admitidos que estan en periodo de
ambientacion y de entrenamiento;
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Aumento del volumen de salarios pagados a los nuevos empleados
y, consecuentemente, de reajustes de todos los demas empleados,
cuando la situacion del mercado de trabajo es de oferta, lo que
intensifica la competencia y lleva la oferta de salarios iniciales al
mercado de recursos humanos.

Perdidas en los negocios: La imagen y los negocios de la empresa
pueden sufrir deterioro por la deficiente calidad de los productos en
razon de la inexperiencia de los empleados.

Obviamente, los calculos de los costos primarios y secundarios de rotacion de
personal podrian tener mayor o menor influencia, de acuerdo con el nivel de

interés de la organizacion.

Mas que un simple resultado numérico y cuantitativo de tales costos, lo que
realmente interesa es la concientizacion, por parte de los dirigentes de las
organizaciones, de los reflejos profundos que la rotacion elevada de recursos
humanos puede traer no solo para la empresa, sino también para la comunidad y

para el propio individuo.
2.4.2.1.5. Posibles soluciones de la rotacion de personal

Segun; Hernandez Guayoso Alfonso Javier (2011). Posibles
soluciones dependiendo el problema de cada empresa pueden ser:

e Hacer una planeacién estructural de los métodos de
seleccion de personal.

e Definir las caracteristicas que debe reunir el personal
seleccionado.

e Capacitar en forma adecuada al personal.
e Calcular salarios justos en base a las funciones del personal.

Se debe buscar alternativas que permitan identificar el por qué se genera la
rotacion de personal, y posibles soluciones a esta causas, basdndose en los
procesos establecidos que ayudan a mejorar el desempefio de cada una de las areas

que conforman la organizacion.
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2.4.2.2. Gestion por competencias

La gestion por competencias busca a partir de la definicién de un perfil de
competencia y de posiciones dentro del perfil, que los momentos de verdad entre
una empresa y sus empleados son conscientes y apunten en definitiva, a aumentar
la contribucion de cada empleado a la generacion de valor de la empresa.

2.4.2.2.1. Definiciones

Hodgetts & Altman, (1994), manifiesta que la Gestion por
competencias es la herramienta estratégica indispensable para
enfrenta los nuevos desafios que impone el medio. Es impulsar a
nivel de excelencia las competencias individuales, de acuerdo a las
necesidades operativas. Garantiza el desarrollo y administracion del
potencial delas personas “de lo que saben hacer” o podrian hacer.

La gestidn es efectuar acciones para el logro de los objetivos. La competencia es
aptitud; cualidad que hacer que la persona sea apta para un fin. Suficiencia o
idoneidad para obtener y ejercer un empleo. Idoneo, capaz, habil o propdsito para
una cosa. Capacidad y disipacion para el buen desemperio.

2.4.2.2.2. Objetivos béasicos para la implementacién del modelo de Gestion

por Competencias

Para; Hodgetts & Altman, (1994), los Objetivos bésicos para la
implementacion del modelo de Gestion por Competencias pueden ser los
siguientes:

Partiendo de la base que la gestion del desarrollo es una organizacion debe
direccionares para adquirir y desarrollar aquellos conocimientos, habilidades y

actitudes necesarios para producir resultados de negocio.

Se identifica tres objetivos basicos para la implementacién del modelo de
Gestion por Competencias:

e Alinear el desarrollo de las personas con los objetivos estratégicos
del negocio.

e Definir las “conductas de éxito” que se requieren para cada
posicion.

30



e Determinar cuél es la brecha entre el desempefio actual y el
requerido acorde a las definiciones estratégicas de la empresa.

Los objetivos que se deben generar para una Gestion del Talento Humano en la
organizacion deben estar alineados con los objetivos generales que permitan
detectar brechas y poder corregirlas de esta manera logra cumplir con las metas

planteadas

2.4.2.2.3. Etapas del modelo de Gestion por Competencias

Segin:  Molina, Argotte, Jacome y Dominguez (2006),
Sensibilizacion.

Para lograr el éxito es fundamental la adhesion de las personas
clave que gerencia los puestos de trabajo.

La sensibilizacion de este publico, en busca de un compromiso es la
primera etapa del proceso.

Esta sensibilizacion podra ser realizada a través de metodologias
variadas como:

e Reuniones de presentacién y discusion del modelo, para el
desarrollo y adquisicidn de nuevas competencias.

e Foros de discusion que tendran como finalidad detectar las falencias
del modelo vigente.

e Participacion en charlas o seminarios especificos que traten el tema.

Molina, Argotte, JAcome y Dominguez (2006), Analisis de los
puestos de trabajo.

Una vez lograda la adhesion y compromiso de la alta gerencia y las
personas clave, se inicia la segunda etapa.

Dos acciones son fundamentales en este momento:

e Verificar si las misiones o planes estratégicos de las areas en
particular son compatibles con la Misién de la empresa.

e Realizar una descripcion completa de cada puesto de trabajo,
listando las actividades correspondientes a cada uno.

Definicion del perfil de competencias requeridas

e La tercera etapa consiste en listar las competencias requeridas
para cada area y delinear los perfiles en base a ello.

Molina,  Argotte, Jacome y Dominguez (2006), Evaluacion
sistematica y redefinicion de los perfiles
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e El proceso de evaluacién y redefinicion de perfiles es
fundamental para el éxito del modelo.

La plana gerencial sera responsable del acompafiamiento y desarrollo de sus

equipos, identificando los puestos de excelencia y los de insuficiencia.

Para; Molina, Argotte, Jacome y Dominguez (2006), Los
colaboradores que demuestren un desempefio acorde a encima del
perfil exigido, recibirdn nuevos desafios y seran estimulados a
desarrollar nuevas competencias.

Los colaboradores que presenten un desempefio por debajo del perfil exigido,

seran entrenados y participaran de programas de capacitacion y desarrollo.

Para; Molina, Argotte, Jacome y Dominguez (2006), La forma de
gestionar las personas en las organizaciones, la situacion laboral, las
relaciones con los empleados y las exigencias del entorno han
variado en los tltimos afios.

La aceleracion de los cambios y la falta de respuesta de muchas organizaciones
para adaptarse a estas transformaciones han dado lugar a que cada vez mas se

reclamen nuevas herramientas de gestion de recursos humanos.

2.4.2.2.4. Factores principales

Para; Molina, Argotte, Jacome y Dominguez (2006), Los factores
principales que han ido favoreciendo la evolucion de las teorias de
gestion de los recursos humanos hasta el enfoque actual son:

e Los cambios que se han producido y que se siguen
produciendo (globalizacion del mercado, desarrollo
tecnoldgico y volumen de informacion disponible)

e El aumento de las exigencias de calidad de servicio por parte
de los clientes y usuarios.

e EIl aumento de la competencia, que ha obligado a las
organizaciones a adoptar innovaciones tecnologicas.

e La necesidad de innovar para diferenciarse en el mercado y
mantener ventajas competitivas.
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e EIl mayor dinamismo e intervencion del factor humano en
todo proceso productivo.

e La validez de los objetivos econémicos pero considerando
los objetivos sociales.

Cada factor productivo debe trabajar de manera eficaz en el logro de los objetivos

que estos cambios conllevan.

Desarrollar la capacidad de adaptacion de los recursos humanos a los cambios,

debe considerarse de real importancia por las repercusiones que tienen sus

comportamientos, conocimientos y destrezas/habilidades en el logro de los

objetivos empresariales.

Para; Molina, Argotte, Jacome y Dominguez (2006), Se debe tomar
en cuenta los factores tanto internos como externos que influyen en
el desarrollo de la organizacion, siendo estos los que intervienen en
la consecucion de los objetivos planteados por los directivos de la
institucion, en los procesos que se enmarcan el talento humano debe
considerar todos factores sean estos productivos, econémicos o
sociales para lograr los estandares ideales establecidos por la
organizacion

2.4.2.2.5. Importancia del modelo de gestién por competencias

Ademas de todo lo expuesto, desarrollar un modelo de gestion por competencias

contribuye a:

Alineamiento de las personas con la cultura, valores y estrategia de la
organizacion.

La multifuncionalidad y polivalencia de las personas.

Ofrecer una alternativa para dar respuesta a las inquietudes del personal,
histéricas en las empresas, en cuanto a planes de carrera, promocion y
formacion interna, incluso la evaluacion del desempefio, fuentes de No
satisfaccion habitualmente.

Dar respuesta al aprovechamiento de todo el potencial en recursos

humanos:
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e Posibilita asignar trabajos en funcion de las competencias que requieren.
e Hace efectiva la movilidad de las personas en funcion de los trabajos a
realizar y los recursos disponibles a nivel general de la organizacion y no

por departamentos, areas funcionales o puestos de trabajo.

2.4.2.2.6. Motivacién

Para; Molina, Argotte, JAcome y Dominguez (2006), EL modelo
permite optimizar todo el potencial del talento humano, permite
alcanzar conjuntamente altos niveles de competitividad y ofrecer
mayor grado de bienestar a los trabajadores. Ofrece una solucion
innovadora para una rapida adaptacion y respuesta a los retos
planteados por los cambios del entorno con la consiguiente
sostenibilidad de las ventajas competitivas

e Evita que se den situaciones simultaneas de recursos humanos saturados o
sobrecargados y recursos 0ciosos.

e (Cada persona puede participar en la identificacion de sus niveles de
competencia y conocerd en todo momento su plan de desarrollo de
competencias en funcién de los trabajos a realizar a corto/medio plazo.

e Facilita la definicion de perfiles profesionales para la seleccion e integracion
cultural y productiva de las nuevas incorporaciones (contratos o periodos de

practicas).

2.4.2.2.7. Rasgos de las competencias

Las competencias tienen los siguientes rasgos:

e Son inherentes a la persona, no a la actividad

e Son demostrables, medibles y desarrollables

e Prevén una relacion entre las caracteristicas de las personas y la
consecucion de resultados.

¢ Vigentes y adecuadas a la organizacion.
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e Deben responder al futuro deseado de la organizacion (traducen mision,
objetivos, valores, cultura).
e Deben ser distintivas.

e Debe satisfacer una necesidad funcional, tiene que ser demandada.

Los rasgos de competencias son de gran importancia para la Gestion del Talento
Humano, considerando que cada uno de estos genera una estrategia que permite
lograr una mejor productividad generando un clima laboral 6ptimo, por tanto ser

mas competitivos en el mercado en el que se encuentra la organizacion

2.4.2.3. Gestion del Talento Humano

Chiavenato (2009).Define la Gestion del Talento humano como el
conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos
de los cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos,
incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas Yy
evaluacion de desempefio.

Eslava Arnao, Edgar (2004). Afirma que es un enfoque estratégico
de direccidn cuyo objetivo es obtener la maxima creacion de valor
para la organizacion, a traves de un conjunto de acciones dirigidas
a disponer en todo momento del nivel de conocimiento capacidades
y habilidades en la obtencion de los resultados necesarios para ser
competitivo en el entorno actual y futuro procesos de la gestion del
talento humano.

En la actualidad la Gestion del Talento Humano dentro de las organizacion es el
proceso fundamenta para la consecucién de los objetivos plateados tanto a corto
como largo plazo, contar con el personal adecuado para cada una de las areas que
componen la organizacion generado fidelidad y compromiso por cada uno de los

actores de la misma.
2.4.2.3.1. Gestion del talento: estrategia vital para las organizaciones
La gestidn de talento como concepto ha ido evolucionando mucho en los Gltimos

25 anos.
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Para; Eslava Arnao, Edgar (2004). EI objetivo de las compaiiias
que han puesto la gestion del talento en practica lo hacen para dar
solucion al problema de retencion de empleado. Actualmente, las
compafiias ponen un gran esfuerzo por su parte por atraer a
trabajadores a su empresa, pero dedican muy poco tiempo en la
retencién y el desarrollo del mismo.

Hay que cambiar esta mentalidad. Por si alguien lo dudaba vuelve a constatarse

que la inversion en personas es rentable.

Hoy en dia muchas empresas cometen algunos errores obviando esta estrategia de
gestion de talento; los empleados se sienten descuidados y desmotivados llegando
a no sentir ningdn tipo de compromiso con la empresa. Un recurso o talento
desmotivado nos llevaria al fracaso o que nuestro proyecto quede rezagado frente

a la competencia.

2.4.2.3.2. ¢;Por que es tan importante la correcta gestion del talento?

Para; Eslava Arnao, Edgar (2004). Resulta tres veces mas caro
para una empresa realizar una nueva contratacion que retener
alguno de sus activos mas valiosos. Ejemplo de ello son los datos
proporcionados por expertos en gestion de personas:

Hasta seis meses pueden ser necesarios para que un empleado
nuevo llegue a adquirir la productividad adecuada en un trabajo.

Se necesitan nada menos que dieciocho meses para integrarlo a la
cultura de la empresa.

Tienen que transcurrir veinticuatro meses para que el nuevo
miembro del equipo alcance a conocer la estrategia y la actividad de
la empresa en la que ha entrado a formar parte.

Y es que, la pérdida de un empleado cualificado supone un coste
elevadisimo para la organizacion que repercute en:

Pérdida de conocimientos.

Redistribucion de funciones producto a la vacante.
Procesos de reclutamiento y seleccion.

Integracion a la empresa del nuevo empleado.
Capacitacion del nuevo miembro del equipo.

36



e Baja productividad inicial del contratado.

e Coste de ralentizar al equipo.

e Coste de ineficiencias por la incertidumbre que causa la
marcha del compafiero.

Al tener una buena administracion del Talento Humano dentro de la organizacion,
hace que los procesos que se encuentran dentro de la Gestién de Talento Humano
se cumplan segun lo planificado, logrando que no existan cuellos de botella que
generen tanto pérdidas materiales como econdémicas ocasionando que no se

cumpla con los objetivos planteados.

2.4.2.3.3. Procesos del Talento Humano

Ruiz, José — Lopez, Canela (2004). Conjunto de actividades
interrelacionadas (puede afectar a una misma funcion organizativa
de la empresa o0 extenderse a varias) entendibles, definibles,
repetitivas y medibles, que trasladan un resultado util hacia el
cliente interno o externo

Harrington H. James (1998). Cualquier actividad o grupo de
actividades que emplee un insumo, le agregue valor a este y
suministre un producto a un cliente externo o interno.

Contar con procesos bien definidos logra que cada una de las actividades que
intervienen en la organizacion se desarrolle de mejor manera, generando asi un
clima laboral 6ptimo que permita que exista un porcentaje mucho menos de
rotacion de personal y minimizando las pérdidas tanto econdémicas como de

produccion.

2.4.2.3.4. Procesos dentro de la Gestion del Talento Humano

Para; Ruiz, José Lopez, Canela (2004). Los procesos dentro de la
Gestion del Talento Humano integran:

e Analisis y descripcion de puestos.
e Reclutamiento y seleccion de personal.
e Contratacion de candidatos seleccionados.
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e Orientaciobn e integracion de nuevos funcionarios
(induccidn)

Administracion de cargos y salarios.

Incentivos salariales y beneficios sociales

Evaluacion del desempefio de los empleados

Comunicacién con los empleados

Capacitacion, desarrollo personal y organizacional

Mejora el clima organizacional.

Higiene, seguridad y calidad de vida en el trabajo.

Al contar con procesos definidos de Talento Humano se genera mayor

productividad y aprovechamiento de los mismos, alcanzado las metas propuestas.

2.4.2.3.5. Reclutamiento

Cooper D. (2004). Consiste en un conjunto de procedimientos
orientados a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces
de ocupar cargos dentro de la organizacion para posteriormente ser
seleccionados.

a) Reclutamiento interno
Chiavenato 1. (2000). Esta enfocado en buscar competencias
internas para aprovecharlas mejor. Funciona por medio de la
oferta de promociones (puestos mas altos y por tanto mas
complejos, pero dentro de la misma area de actividad de la
persona).

b) Reclutamiento externo
Cooper D. (2004). Se da cuando al existir determinada
vacante, una empresa intenta llenarla con personas extrafas,
vale decir, con candidatos externos atraidos por las técnicas
de reclutamiento, incidiendo sobre los candidatos reales o
potenciales  disponibles o empleados de otras
organizaciones.

Al atraer al mejor Talento Humano hacia la organizacion se asegura contar con el
capital Humano adecuado para cada una de las areas que requiere en su tiempo en
la institucion, esperando que el capital humano adecuado genere productividad
para alcanzar las metas y objetivos planteados a largo y corto plazo por la
organizacion.
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2.4.2.3.6. Seleccion de Personal

Chiavenato 1. (2002). Proceso para encontrar a la persona que cubra
el puesto adecuado, a un costo también adecuado, que permita la
realizacion del trabajador en el desempefio de su puesto y el
desarrollo de sus habilidades y potencialidades a fin de hacerlo mas
satisfactorio a si mismo y a la comunidad en que se desenvuelve
para contribuir, de esta manera, a los propésitos de la organizacion.

En la actualidad las técnicas de seleccion del personal tiene que ser
mas objetivas y mas afinadas, determinando los requerimientos de
los recursos humanos, acrecentando las fuentes mas efectivas que
permitan allegarse a los candidatos idoneos, evaluando Ila
potencialidad fisica y mental de los solicitantes, asi como su aptitud
para el trabajo, utilizando para ello una serie de técnicas, como la
entrevista, las pruebas psicosomeétricas y los examenes médicos.

Proceso de eleccién, adecuacion e integracion del candidato mas
calificado para cubrir una posicién dentro de la organizacion.

Se debe contar con procesos bien definidos para la seleccion de personal, evitando
de esta manera cometer errores que provoguen una excesiva rotacion de personal,
teniendo como resultado dentro de la organizacion perdida econdmicas y de
tiempo; produciendo un clima laboral desfavorable para el talento humano que

labora en la institucion.

2.4.2.3.7. Entrevista

Chiavenato 1. (2009). Es una herramienta funcional para el
departamento de talento humano, en lo que corresponde a la
seleccion de personal, asi como para recolectar informacion que
serd util en el andlisis de los procesos de mejora continua.

La entrevista como instrumento complementa la efectiva seleccién del talento
humano mas idoneo para cada una de las areas de trabajo dentro de la

organizacion.
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2.4.2.3.8. Contratacion

Mondy W. (2008). Un contrato de trabajo es un acuerdo entre
empresario y trabajador por el que éste se obliga a prestar
determinados servicios por cuenta del empresario y bajo su
direccion, a cambio de una retribucion. Una vez seleccionado al
personal idéneo y que reunid todos los requisitos se procede a la
firma del contrato de prueba, durante los primeros 90 dias. Pasando
el periodo de prueba, el contrato se renovara hasta cumplir un afio,
conforme sefiala el Codigo de trabajo.

Como uno de las partes legales dentro de uno de los procesos de Talento Humano

esta la contratacion, siendo parte fundamental cumplir con lo que manda la Ley.

2.4.2.3.9. Induccioén de Personal

Woyne R. (2005). Da a conocer al nuevo trabajador informacion
basica referente a; historia, estado actual, objetivos, metas de la
empresa, puesto de trabajo que va a ocupar, caracteristicas,
funciones, relaciones con otros puestos, medios de trabajo que se
utilizan, expectativas de desarrollo, salario, reglamentos, codigos e
instrucciones existentes, etc.

La induccion se aplica a recién llegados y a todos los movimientos internos,
resulta favorable brindar estas informaciones a pesar de que algunas de ellas ya
son conocidas por el trabajador, dado que el jefe puede ampliarlas y a la vez

reafirmar su responsabilidad directa con relacién al nuevo trabajador.

2.4.2.3.10. Capacitacion

Alicia Atha (2003). Capacitar implica proporcionar al trabajador las
habilidades y conocimientos que lo hagan méas apto y diestro en la
ejecucion de su propio trabajo. Esos conocimientos pueden ser de
varios tipos y pueden enfocarse a diversos fines individuales y
organizacionales. Una palabra muy utilizada cuando se habla de
capacitacion es adiestramiento.
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La capacitacion logra la generacion de conocimientos, desarrollo de habilidades y
cambio de actitudes, permite incrementar la capacidad individual y colectiva para
contribuir al cumplimiento de la misién institucional, a la mejor prestacion de

servicios al eficaz desempefio del cargo y al desarrollo personal integral.

2.4.3. Variable Independiente

2.4.3.1. Administracion del Talento Humano

Fuentes Carlos (2006). Es una parte de las ciencias administrativas
que estudia las relaciones, normas y procedimientos; aptitudes y
actitudes entre las organizaciones y los trabajadores para satisfacer
las aspiraciones colectivas propendiendo el desarrollo y bienestar
general para de esa forma contribuir a forjar una comunidad que
cubra las necesidades de sus miembros.
Al contar con el talento humano adecuado se generan el cumplimiento de cada
una de las normas técnicas, politicas y procedimientos que son necesarios para

satisfacer las necesidades de cada uno de los clientes internos de la organizacion.

2.4.3.1.1. Talento Humano

Aquino Jorge A. (2004). El éxito de la empresa requiere del trabajo,
el esfuerzo y el deseo de mejora personal y profesional de todos los
empleados. No obstante, son los directivos quienes tienen la tarea
adicional de procurar el marco de desarrollo apropiado para la
cultura de la calidad.
El Talento Humano es la capacidad de la produccion del trabajo alcanzada con
mejoras en las capacidades de los trabajadores, todos los gerentes deben actuar
como personas claves en el uso de técnicas y conceptos de administracion de

personal para mejorar la productividad y el desempefio en el trabajo.

2.4.3.1.2. Gestion del Director de Talento Humano

Para; Aquino Jorge A. (2004). El Director de Talento Humano es el
encargado de coordinar y apoyar todas las funciones que se realizan
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en el departamento, apoyandose en un Plan de Accion en el cual se
contemplan las actividades que se deben desarrollar en cada una de
las secciones, en este también viene relacionada la fecha de inicio y
la fecha de entrega de las mismas.

Como se dijo anteriormente existe una rotacion en los puestos de trabajo, dejando

evidencias de las actividades realizadas.

El desempefio se evalla mediante un instrumento disefiado para tal fin, en el que

se tienen en cuenta tanto las competencias técnicas como las comportamentales.

2.4.3.1.3. Capacitacion y desarrollo

Para; Aquino Jorge A. (2004). En los Gltimos afios se ha observado como
las empresas lideres y competitivas han comprendido que solo mediante
una racional inversion en programas de capacitacion lograran obtener el
nivel de competencia exigido en los nuevos mercados.

El Recurso Humano presenta una increible actitud para desarrollar nuevas
habilidades, obtener nuevos conocimientos y modificar aptitudes vy

comportamientos.

La seccion de Capacitacion y Desarrollo de Personal, realiza diagnésticos para
identificar necesidades de formacién, con el objeto de desarrollar competencias
tanto técnicas como comportamentales, se disefian programas de Induccion
Reinduccion y Orientacion Todo esto Gtil para el desarrollo humano y generar

sentido de pertenecia para los integrantes de la organizacion.
El desempefio se evalla mediante un instrumento disefiado para tal fin, de acuerdo
a las competencias laborales establecidas, con el objeto de identificar las

limitaciones y de ser necesario se trazan planes de mejoramiento.

De ahi que el instrumento puede ser bien Ilamado Evaluacion para el Desarrollo.
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2.4.3.1.4. Administracion de Sueldos y Salarios

Dr. Cevallos Luis (2007). Estudia los principios y técnicas para
lograr que la remuneracion global que recibe el trabajador sea
adecuada a la importancia de su cargo, a su eficiencia personal, a
sus necesidades y a las posibilidades de la empresa.

Es necesario contar con una buena administracion de sueldos y salarios que
ayuden a mantener un clima laboral 6ptimo dentro de la organizacion, logrando
que el talento humano produzca de mejor manera, evitando la rotacion de

personal, perdiendo tiempo y dinero.

2.4.3.1.5. Analisis de Puestos

Ayala Fernando (2004). Mediante esta técnica nos permite tener el
conocimiento y la definicion de lo que se quiere en cuanto a
aptitudes, conocimientos y capacidad, hace que se puedan preparar
programas adecuados de capacitacion para desarrollar la capacidad
y proveer conocimientos especificos segun las tareas, ademas de
adaptar métodos dinamicos.

Al contar con un manual de puesto bien estructurado y definido, se puede realizar
una mejor seleccion de personal, tomando en cuenta el conocimiento y la
definicion de lo que se quiere en cuanto a conocimientos, aptitudes, competencias
técnicas, conductuales y capacidades del talento humano a contratar por la

organizacion.

2.4.3.1.6. Importancia de la Administracion de Talento Humano

Ayala Fernando (2004). La importancia de la gestion del talento
humano debe estar orientada, a producir satisfaccion en la gente, al
empoderamiento desde el manejo de las herramientas mas usuales
hasta la composicion de trabajadores cibernéticos, personas que se
desenvuelvan en los aspectos del mundo digital que lo rodea; de
esta manera se hardn personas competitivas en el mundo
globalizado.
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El talento humano de la actualidad deben convertirse en personas preparadas para
asumir los cambios organizacionales que las economias globales le exigen, porque
solo asi se puede mantener competitivo; es pues, sin lugar a dudas el gran reto

importante de la administracién del talento humano.

Ayala Fernando (2004). Los cambios organizacionales, obligatorios
desde el punto de vista de la estrategia de negocio, importante para
permanecer en el mercado, generan pautas de desafio
organizacional de manera que los procesos de gestion del talento
humano no se pueden ver como el simple hecho de administrar a las
persona, sino a administrar con la gente, y es a ella a la que se le ve
como agente activo, que desarrolla acciones competitivas, que son
sus habilidades y destrezas las que en su momento marca pautas de
éxito, y proactivo desde su inteligencia, su creatividad, su talento y
el desarrollo de sus competencias.

Una fuerza laboral implementada como una estrategia pude hacer que los planes
de negocio sean una realidad. Se ha dicho que el desarrollo de la estrategia
significa trabajo duro, pero la puesta en marcha de la estrategia es aun mas dificil.
Lo que debe preguntarse la alta gerencia, entonces: ¢Qué se debe hacer para que la

gente haga lo que la organizacion requiere?

Ayala Fernando (2004). Desde la anterior pregunta se desglosa que
las empresas necesitan ver a su gente como aliados, como socios,
como colaboradores y no solamente como recursos, puesto que los
recursos se utilizan, se agotan y ademas producen costos.

Se requiere a la postre tener una nueva vision en la forma de argumentar la gestion
de la gente, para la gente y por la gente, es decir la gestion de personal; esto
conlleva a abordar un concepto de reconocimiento de la interaccion efectuada por

las personas en su entorno y el entorno de las empresas.

La interaccion de las personas en el entorno tiende a efectuar cambios, cada uno
tiene su manera de identificar, construir y usar sus capacidades; crea valores y

sentidos de pertenencia con respecto de las diferentes actividades que lleva a cabo.
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De acuerdo a las necesidades de la gente, el entorno se transforma; igual ocurre
con las empresas, debe transformarse de acuerdo a los cambios que ocurren en la

dindmica del mercado.

2.4.3.2. Desarrollo Organizacional

Mendoza Fung (2000). Cuando plantea: Las organizaciones exitosas
son aquellas que su adaptacion y capacidad para asumir los cambios
los encaran de forma positiva y proactiva, las organizaciones que
aprenden, son aquellas que estan dispuestas a asumir nuevos roles y
responsabilidades y que técnicamente estan en continuo avance y
capacitacion.

El desarrollo organizacional pretende generar un mejoramiento continuo,
efectividad para funcionar y responder al cambio que se puede presentar dentro
de la organizacion. Planteandose como organizacion asumir nuevos retos que
generen un optimo desarrollo del capital humano y a su vez generar una mejor

productividad

2.4.2.2.1. Punto de Partida del Desarrollo Organizacional

Para; Mendoza Fung (2000). El punto de partida del desarrollo
organizacional es la credibilidad, la organizacion debe propender
por una condicion en la cual llegue a ser creible en sus procesos, en
sus productos y servicios. Creible para sus clientes externos e
internos; una credibilidad que no se agota en la puesta en marcha y
terminacién de un proceso, sino que pervive con la continuidad de
la empresa, y se acrecienta en el tiempo.

e Laefectividad organizacional es eficiente por parte de todo el
personal, ya que siempre se apoyan en equipos de trabajo y
mejoran su desempefio laboral; a pesar de contar con
conocimientos empiricos.

e Ladistribuidora textil no cuenta con un modelo de gestion de
talento humano para mejorar el desempefio laboral, por esta
razon no existe un entrenamiento hacia su personal, lo cual
no se mide el grado de eficiencia y calidad de desempefio.
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e La capacitacion actual que realiza la direccion de la empresa
es deficiente para mejorar o explotar el talento que cada
empleado posee.

e EIl departamento de administracion del personal no cuenta
con un equipo de computo que les permita el manejo real de
la informacion, en cuanto a horarios de trabajo, registro de
horas extras, motivaciones o desempefio laboral de los
empleados, por esta razon sus colaboradores no se sienten
conformes con el pago de su tiempo extra, por la atencién
personalizado para los clientes.

e El departamento administrativo no posee un control en
cuanto a la distribucion de funciones de desempefio para cada
carga de trabajo del empleado.

e La administraciéon del personal para el analisis de puestos
siempre lo realizan mediante entrevistas o la observacion
directa, con estas técnicas no pueden conocer con exactitud
las capacidades que posee el trabajador para desempefiar con
eficiencia el puesto que le otorgan.

Un tema con el que tiene que vérselas la organizacion es con el cambio, es algo
que se da a diario ¢, como conservar el equilibrio? ;Como adaptarse mientras todo
va cambiando? Aqui de nuevo adquiere pertinencia el concepto de la empresa

como una realidad darwiniana.

2.4.3.2.2. Caracteristicas del Desarrollo Organizacional

Como comenta José Antonio Duran Acosta, No bien algo llega a
ser, su tendencia a permanecer entra en conflicto con su propia
necesidad de cambiar.

La organizacién un ente artificialmente construido para lograr un
fin, vive esta realidad.

e EI cambio es cualquier modificacion observada que
permanece con caracter relativamente estable.

e Es un proceso proactivo de transformacién que opera sobre
la cultura organizacional.

e EI cambio organizacional tiene unas premisas que podemos
enunciar en lo siguiente:

e Todo cambio que se da en alguna parte la empresa la afecta
en su totalidad, se perciba o no por sus integrantes.

e El cambio es un reto tanto humano como técnico.

46



e La actitud de los directivos ante el cambio debe estar
orientada a establecer y mantener el equilibrio en sus
grupos, y favorecer el ajuste de cada uno de sus integrantes,
a las nuevas circunstancias.

e Es de esperar que se presenten reacciones grupales ante el
cambio, dado la adherencia que presentan algunos
individuos a posturas predominantes en su grupo de trabajo,
este aspecto debe ser entendido y manejado por la gerencia
del desarrollo organizacional.

e Cuando ocurre un cambio, el grupo busca el equilibrio
intentando regresar al estado o situacion anterior, percibido
como una mejor formar de ser y/o hacer las cosas. Cada
presion a favor del cambio, por lo tanto alienta una
contrapresion del grupo.

La comunicacion es vital en el momento de consolidar un cambio. Ya que este puede
llegar a parecer injustificado cuando la gente no cuenta con elementos para ver

claramente que sus beneficios compensan sus costos econémicos, sicoldgicos y sociales.

Entre los implicados en el cambio hay distintos niveles de tolerancia al estrés que
el mismo produce. En todo caso, rebasar el umbral de tolerancia puede dafiar la

salud fisica y sicoldgica de los individuos.

La existencia de personas muy bien preparadas o muy inteligentes no
necesariamente significa que el grupo comprendera y aceptara mejor el cambio. A
veces sucede lo contrario, porque el grupo utiliza su capacidad para racionalizar o

justificar los motivos de su resistencia al cambio.

2.4.3.2.3. Evaluacion y Desarrollo Organizacional

Chiavenato 1. (2011). Consiste en medir y administrar el desempefio
humano en las organizaciones. La identificacion se apoya en el
analisis de los puestos y pretende determinar cudles areas de trabajo
se deben estudiar cuando se mide el desempefio; la medicion es el
elemento central del sistema de evaluacion y pretende determinar
como ha sido el desempefio en comparacién con ciertos parametros
obtenidos.
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Representa una valoracion, sistematica, de la actuacion de cada
persona en funcion de las actividades que desempefia. Las metas y
los resultados que deben alcanzar, las competencias que ofrece y su
potencial de desarrollo, es un potente medio para resolver
problemas de desempefio y para mejorar la calidad de vida en las
organizaciones.

La evaluacion del desempefio en las empresas logra la calificacion que de los
clientes internos hacia las competencias individuales del personal con la que
tienen relaciones de trabajo y que proporciona datos informacion respecto de su

desempefio y sus competencias individuales.

2.4.3.2.4. Evaluacion de Desempefio por Competencias

Capuano (2004) dice que la evaluacién de desempefio por competencias
constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento global del
empelado, poniendo énfasis en que cada persona no es competente para
todas las tareas y no estd igualmente interesada en todas las clases de
tareas. Poe tal motivo, la motivacion que se le proporcione a cada persona
influird en el 6ptimo desarrollo9 de sus competencias.

De acuerdo a lo descrito por Alles, M. (2006) “si la organizacion trabaja
con un sistema de gestion por competencias, se evaluara en funcién a
ellas. Las competencias se fijan para la empresa en su conjunto, y luego
por area, y nivel de posicion”.

Asimismo esta autora aclara que “la evaluacion de desempefio tomara en
cuenta las competencias reaplicadas con la posicién evaluada y solo esas,
y en el grado en que son requeridas por el puesto, siendo esto un aspecto
clave del proceso”.

2.4.3.2.5. Funciones de la evaluacién en el desarrollo organizacional

Vargas y Billorou (2012). Por otra parte, se distinguen tres
funciones 0 momentos de la evaluacién por competencias:

¢ Diagnostica (al inicio): determinar el grado de desarrollo de la
competencia y necesidades de apoyo y formacion.

e Formativa (durante): donde se monitorea el avance y desarrollo de
las competencias.

e Sumativa (al finalizar): determinar si se logr6 el nivel de
desempefio requerido en una o varias competencias.
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La mayor parte de los empleados procura obtener retroalimentacion sobre la
manera en que cumple sus actividades, y las personas que tienen a su cargo la
direccién de otros empleados deben evaluar el desempefio individual las acciones

que deben tomar.

2.4.3.2.6. Métodos tradicionales de la evaluacion de desempefio

Armstrong (1991), Los métodos de evaluacion que se basan en el
desempefio pasado comparten la ventaja de versar sobre algo que
ya ocurrié y que, en consecuencia, puede, hasta cierto punto ser
medido. Su desventaja radica en la imposibilidad de cambiar lo que
ya ocurrid. Sin embrago, “cuando reciben retroalimentacion sobre
su desempefio los empleados pueden saber si dirigen sus esfuerzos
hacia la meta adecuada y modificar su conducta si es necesario”.

Entre los principales métodos tradicionales estan:

Método de las escalas graficas
Método de seleccidn forzada
Meétodo de investigacion de campo
Método de incidentes criticos

2.4.3.2.7. Proceso de evaluacion en el desarrollo organizacional

Armstrong (1991), El proceso de Evaluacion se divide basicamente
en tres fases.

Planteamiento de objetivos: fase en la que el evaluador define los
objetivos que el evaluado debe alcanzar en un periodo de tiempo
determinado.

Seguimiento de la actuacion: Consiste en la supervision continua
que el trabajador recibe en el periodo de evaluacion.

Evaluacion de las Personas: fases en la que se pasa balance de los
objetivos trazados versus los objetivos alcanzados.

En el proceso de evaluaciéon del Desempefio, el evaluador juega un

rol protagonico, mientras estén preparados los evaluadores mejor
proceso de evaluacion gestionaremos
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Es importante contar con una evaluacion del desempefio antes y después del
proceso productivo o administrativo, que permitan evidenciar como estuvo la
productividad y administracion de la organizacion, logrando mejorar de esta
manera el desempefio laboral de los colaboradores generando de esta manera el

cumplimiento de los objetivos.

2.4.3.3. Desempenio Laboral

El Desempefio Laboral se puede definir, segin Bohorquez, como el
nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las
metas dentro de la organizacion en un tiempo determinado (citado
en Araujo y Guerra, 2007). Ademas otra definicion interesante es
la que usa Chiavenato, ya que expone que el desempefio es eficacia
del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es
necesaria para la organizacion, funcionando el individuo con una
gran labor y satisfaccion laboral (citado en Araujo y Guerra, 2007)
En este sentido, el desempefio laboral de las personas va a depender
de su comportamiento y también de los resultados obtenidos.

También otro aporte importante en la conceptualizacion del
desempefio laboral es dada por Stoner, quien afirma que el
desempefio laboral es la manera como los miembros de la
organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes,
sujeto a las reglas bésicas establecidas con anterioridad (citado en
Araujo y Guerra, 2007). Asi, se puede notar que esta definicion
plantea que el Desempefio Laboral esté referido a la manera en la
que los empleados realizan de una forma eficiente sus funciones en
la empresa, con el fin de alcanzar las metas propuestas.

Sin embargo, otro concepto fundamental y que va méas acorde con
esta investigacion es la que utilizan Milkovich y Boudreau, pues
mencionan el desempefio laboral como algo ligado a las
caracteristicas de cada persona, entre las cuales se pueden
mencionar: las cualidades, necesidades y habilidades de cada
individuo, que interactian entre si, con la naturaleza del trabajo y
con la organizacion en general, siendo el desempefio laboral el
resultado de la interaccidn entre todas estas variables (citado en
Queipo y Useche, 2002).

La organizacion debe plantearse como uno de sus mayores objetivos a corto plazo
desempefio laboral adecuado que logre alcanzar las metas planificadas, contando

un el personal adecuado y capacitado para generar un productividad vy
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administracion efectiva que logra cumplir con los estandares que requiere el

mercado potencial.
2.4.3.3.1. Elementos que influyen en el desempefio laboral

Para; Araujo y Guerra, 2007. Diversos autores han encontrado
diferentes variables para evaluar el desempefio de las personas en
sus trabajos, tal es el caso de Davis y Newtrons.

El desempefio laboral es la forma en que los empleados realizan su trabajo. Este se
evalla durante las revisiones de su rendimiento, mediante las cuales un empleador tiene
en cuenta factores como la capacidad de liderazgo, la gestion del tiempo, las habilidades
organizativas y la productividad para analizar cada empleado de forma individual. Las
revisiones del rendimiento laboral por lo general se llevan a cabo anualmente y pueden
determinar que se eleve la elegibilidad de un empleado, decidir si es apto para ser

promovido o incluso si debiera ser despedido.

e Para; Araujo y Guerra, 2007. Fijar metas y objetivos laborales. La
fijacion de metas y objetivos es una manera de garantizar que tu
desempefio en el trabajo sea aceptable. EI cumplimiento de las
metas diarias que conducen a los objetivos generales puede mejorar
la evaluacion de tu desempefio laboral cuando llegue el momento de
llevarla a cabo. Crea un objetivo especifico para tu trabajo y
esfuérzate por alcanzarlo siguiendo la politica y los procedimientos
de la compafiia. Mantén tus objetivos en mente y recurre a metas
diarias y semanales que te ayuden a cumplirlos. Esto te puede
ayudar a ser méas productivo y a desempefiarte de acuerdo a las
expectativas de tu empleador.

e Para; Araujo y Guerra, 2007. Prepararse para una revision del
desempefio laboral. EI hecho de prepararte para una revision de tu
desempefio te puede ayudar a lograr un resultado positivo. Haz una
lista de todas las cosas que has logrado durante el periodo de
revision y resume tus metas y objetivos para el proximo periodo. Si
tienes sugerencias sobre la manera de mejorar la forma de llevar a
cabo tu trabajo, enuméralas y discutelas con tu empleador

e Para; Araujo y Guerra, 2007. Asistir a una revisiéon de rendimiento
laboral. Presta atencion a lo que el empleador que te evalle tenga
que decir acerca de tu desempefio. Haz preguntas cuando tengas
dudas acerca de la evaluacion que recibes. El proceso de revision es
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una experiencia de aprendizaje. Si no estds llevando a cabo tu
trabajo profesional y eficientemente, éste es el momento de pedir
una aclaracion.

e Para; Araujo y Guerra, 2007. Mejora del desempefio laboral. Toma
notas durante la revision, destacando los puntos a mejorar indicados
por tu empleador. Identifica tus fortalezas y debilidades y utilizalas
de base para ajustar la forma de realizar tu trabajo. Si la revision de
tu desempefio indica que no estas cumpliendo tus obligaciones de
manera oportuna, crea un calendario personal que te ayude a
mantenerte concentrado en tu tarea.

La organizacion debe tener muy claro las metas planificadas y objetivos a largo y
corto plazo de esta manera el desempefio laboral se debe ver enfocado en la
consecucion de los mismos, evaluando cada uno de los proceso que estén
inmersos, verificado que el rendimiento laboral sea el 6ptimo para lo planificado

por la organizacion.

2.4.3.3.2. Modelos

Para; Araujo y Guerra, 2007. Existen tantos modelos como
intervenciones para facilitar la dinamica de las organizaciones, las
cuales la mayoria de ellas obedecen a una estructura que en mucho
sigue los lineamientos de la metodologia de la investigacion

cientifica:
e Disonancia (necesidad sentida de cambio)
e Ultilizacion de diferentes alternativas de solucion
e Recopilacion de informacion
e Discusion (De los hallazgos encontrados con las personas y

entornos involucrados Sistema - Cliente) 6 Contrato
Psicologico.

Diagnostico conjunto

Disefio de Planes de Accion

Implementacion

Seguimiento y evaluacion

Documentacion

Entre la etapa de implementacion y evaluacién se va a dar una continua

retroalimentacién al punto del diagnostico en conjunto, hasta que el problema
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haya quedado solucionado, y no existan brechas que no permitan alcanzar lo
propuesto en los objetivos planificados por cada una de las &reas tanto de

produccién como administrativas.

2.4.3.3.3. Proceso

1. Para; Araujo y Guerra, 2007. Recoleccion y Analisis de datos:
determina la naturaleza y disponibilidad de los datos necesarios
y de los métodos utilizables para su recoleccion dentro de la
organizacion. Incluye técnicas y métodos para describir el
sistema organizacional, las relaciones entre sus elementos y las
maneras de identificar problemas y asuntos mas importantes.

2. Para; Araujo y Guerra, 2007. Diagnostico Empresarial: Del
analisis de datos tomados se pasa a su interpretacion y
diagndstico. Se trata de identificar preocupaciones, problemas,
sus consecuencias, establecer prioridades y objetivos.

3. Para; Araujo y Guerra, 2007. Integracion de Datos vy
Diagnostico  Preliminar:  Esta  etapa  usualmente es
responsabilidad del consultor, quien tiene cuatro métodos
basicos para levantar datos: mediante entrevistas, observacion
de procesos, cuestionarios, y datos del desenvolvimiento
organizacional. Probablemente la mas eficiente y efectiva
secuencia de método diagndstico comienza con la observacion,
ésta es seguida por entrevistas semiestructuradas, y es
completada con cuestionarios que intentan medir precisamente
los problemas identificados en los pasos iniciales del
diagndstico.

Al contar con proceso definidos en la organizacion permite que cada una de las de
las actividades de las diferentes areas esté bien establecida y detallada logrando

estar encaminada con el mismo objetivo, permitiendo mejorar tiempos y el

desempefio laboral, buscando evitar pérdidas econémicas.

2.4.3.3.4. Alineacién Organizacional

El Alineamiento Organizacional es un conjunto de técnicas que se
utilizan en distintas aplicaciones al interior de la Organizacion o
entre Organizaciones que funcionan en conjunto. Se basa en
técnicas “Espacios de Confianza”, Appreciative Inquiry y el “Yang-
Yin del Liderazgo Empresarial”.
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El gran objetivo es mejorar significativamente la Productividad
Conjunta de la (o las) empresas involucradas y prepararlas para un
verdadero Cambio Cultural. EI dinamismo del mundo empresarial
ha estado marcado por grandes mutaciones en las empresas. Varias
de ellas pasaron por fusiones, adquisiciones, spin-offs,
privatizaciones y obtencion de concesiones, causando frecuentes
cambios de rumbo, redefinicion estratégica, desajustes culturales
con su consecuente revision de valores.

Ese nuevo escenario y sus implicaciones en los negocios de las empresas, en cada
sector especifico, precisa ser entendido y discutido por todos los que tienen alguna
accion decisoria en su gestion, alineando los pilares que sostendrén la mision y la

vision de futuro a sus nuevas realidades.

Alineacion enlaza los elementos criticos de su organizacion, empleados,
procesos, clientes, y estrategia a través del liderazgo de la organizacion para
obtener los resultados deseados: crecimiento y utilidades sostenidas, clientes

leales, y una fuerza laboral motivada.

2.4.3.3.5. Evaluacion del desempefio laboral

Para R. Wayne Monday (2005). La evaluacion de desempefio(ED)
es un sistema formal de revision y evaluacion del desempefio
laboral individual o de equipo. Aunque la evaluacién del
desempefio de equipos es fundamental cuando estos existen en una
organizacion, el enfoque de la ED en las empresas se centra en el
empleo individual. Sin importar el énfasis, un método de evaluacién
eficaz evalla los logros e inicia planes de desarrollo, metas y
objetivos.

Segln Figueroa, S (2013), una de las herramientas que considero
vitales dentro del proceso de Gestion de Recursos Humanos. Como
es conocido, “lo que no se mide no se puede mejorar”. La
evaluacion de desempefio tiene su origen en la necesidad de las
empresas de definir los puestos de trabajo y por otro lado, ver el
grado de adecuacion de las personas que ocupan estos lugares de
trabajo. La evaluacion del desempefio no es un fin en si mismo, sino
un instrumento, una herramienta para mejorar los resultados de los
recursos humanos de la empresa.
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La evaluacion del Desempefio en la organizacion es la actividad que permite
observar el desempefio de los colaboradores de la forma mas sistematica y
objetiva posible, verificando los problemas que generen un bajo desempefio y
corregirlos mediante capacitacién que cierren las brechas encontradas en la

evolucion del desempefio.

2.5. Hipotesis

La Rotacion de Personal incide en el desempefio laboral del area de produccion

en la floricola InverFlower del cantén Pillarlo, provincia del Tungurahua.

2.6. Sefalamiento de variables

2.6.1. Variable independiente:

Rotacion de Personal

2.6.2. Variable dependiente:

Desempefio Laboral
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CAPITULO Il

METODOLOGIA
3.1. Enfoque

La investigacion, se basé en el enfoque cualitativo y cuantitativo.

3.1.1. Enfoque Cualitativo

Porgue los resultados de la investigacion fueron sometidos a un andlisis critico
como apoyo al marco tedrico estableciendo la relacion entre la variable
independiente: La Rotacién de Personal y la variable dependiente Desempefio

Laboral.
3.1.2. Enfoque Cuantitativo

Porque los datos generados en la investigacion serdn sometidos a un analisis
estadistico, promoviendo posibles alternativas de solucion al problema: “De qué
manera incide la rotacion de personal en el desempefio laboral del Area de
Produccién en la Floricola INVER FLOWER del cantén Pillaro, provincia de

Tungurahua”.

3.2. Modalidad Baésica de la Investigacion

En la modalidad basica de la investigacion sobresale: modalidad de campo, y

bibliografica documental.

3.2.1. Modalidad de Campo

El presente trabajo se realiza en el lugar mismo de los hechos, a través del
contacto directo del investigador con la realidad, teniendo como propoésito obtener
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informacion que promueva el desempefio laboral del trabajo investigativo,

tomando contacto directo con la realidad.

3.2.2. Modalidad Bibliografica Documental

Permitio utilizar libros, revistas, textos, periddico, enciclopedias, folletos; para
desarrollar el marco tedrico, extrayendo informacion basica que concierne al
problema de investigacion: De qué manera incide la rotacion de personal en el
desempefio laboral.

3.3. Niveles o Tipos de Investigacion

En los niveles o tipos de investigacion sobresalen los siguientes: exploratoria,

descriptiva, asociacion de variables, explicativa.

3.3.1. Nivel Exploratorio

Porque el propoésito de la investigacion es familiarizarse como la rotacién de
personal incide en el desempefio laboral de la Floricola, para adquirir nuevos

conocimientos con la finalidad desarrollarla hipotesis.

3.3.2. Nivel Descriptivo

Es descriptiva porque describe el problema en sus causas y efectos para alcanzar
una solucién que promueva el desempefio laboral y la disminucién de la rotacion

de personal.

3.3.3. Nivel Asociacién de Variables

Se establece la relacion entre las variables independiente y dependiente; teniendo
como variable independiente: la rotacién de personal y variable dependiente el
desempefio laboral.
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3.3.4. Nivel Explicativo

Se utiliza la explicacion para dar a conocer las causas y efectos que generan el
problema de investigacion, resaltandose la importancia del estudio en el campo de

las Floricolas, contribuyendo con el desarrollo productivo en el mercado.

3.4. Poblacién total y muestra

El universo de investigacion esta conformado por la totalidad de elementos a

investigar, detallandose de la siguiente manera:

Cuadro N. 1. Poblacién y Muestra

Institucion Unidades de Analisis Frecuencia
Gerente Propietario 3
Contadora 1
Auxiliar de Contabilidad 3
Auxiliares de Cartera 2
Supervisores 5
FLORICOLA Facturadores 2
INVERFLOWERS” | jornaleros 80
Despachadores 4
Choferes 2
Bodegueros 3
TOTAL 105

Fuente: Floricola Inver Flower
Elaborado por: Cristian Jacome
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3.5. Operacionalizacion de las Variables

Cuadro N° 2: Rotacién De Personal

Conceptualizacion Categorias

Disefio de cargos

Evaluacion de
desempefio

Remuneracion

Elaborado por: Jicome Moya Cristian Ricardo

Cuadro N° 3: Desempefio Laboral

Indicadores

59

indice o items

¢En el rea que usted desempefia su
trabajo es alto?
¢Se siente satisfecho en su trabajo?

¢Siente Ud. necesidad de alcanzar los
objetivos en su puesto de trabajo?

La actitud en el trabajo depende de su
estado de animo en el trabajo?

Cuando el trabajo en equipo con sus
compafieros es bueno su rendimiento
es satisfactorio

Técnicas e

instrumentos




Conceptualizacién Categorias Indicadores Indice o items Técnicas e
instrumentos
¢Se siente motivado al recibir
Investigacién  social su salario?
aplicada ¢Se siente motivado con sus
Es el nivel de ejecucion alcanzado e Formacion y puesto de trabajo de acuerdo
por el trabajador en el logro de las | COMPpetitividad sensibilizacion funciones que realiza.
metas dentro de la organizacién en Disefio, de puestos y ¢En la empresa le motivan a
un tiempo determinado asi sus politicas atener el orden y limpieza? Encuesta

dreas como La competitividad
actual hace imperativa que la
ejecucion asi como la planificacion
de las actividades han utilizado
entrenamiento bien apuntado a
cerrar la brecha de capacidades
estudios muestran que
implementar  organizacion  de
materiales y un entrenamiento
aisladamente sin influenciar el
desempefio de los empleados.

Planificacién de actividades

Logro de metas

Estudios de opinién y
de mercado

Desarrollo
organizativo y gestion
de recursos humanos

Asesoramiento y
apoyo a  cuerpos
directivos y politicos

¢Encuentra motivacion en el
proceso de su trabajo de
acuerdo a sus funciones?

¢Le motivan y se siente
motivado al presentar su
trabajo a tiempo?

¢Se siente motivado a presentar
informes a tiempo?

Cuestionario
de preguntas

Elaborado por: Jacome Moya Cristian Ricardo
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3.6. Técnicas e Instrumentos

En la investigacion a méas de los métodos se recurrird a determinados medios
que operativicen dichos métodos para eso se utilizard las técnicas y los

instrumentos.

Son respuestas al “como hacer” para alcanzar un fin o un resultado
propuesto, pero se sitlan a nivel de los hechos o de las etapas practicas qué,
a modo de dispositivos auxiliares, permiten la aplicacion del método por
medio de elementos préacticos, concretos y adaptados a un objeto bien
definido.

Los instrumentos que se utilizara para la elaboracion de este trabajo seré:

3.6.1. Técnicas de la Encuesta

Consiste en recolectar informacion sobre una parte de la poblacion
denominada muestra. Se elaboro en funcion a las variables e indicadores de
trabajo en la investigacion, la encuesta se lo realizé6 mediante la aplicacion

del cuestionario.

3.6.2. Instrumento del cuestionario

Conjunto de preguntas, preparado cuidadosamente, sobre los hechos y
aspectos que interesan en una investigacion, para que sea contestado por la

poblacion o muestra.

3.6.3. Recoleccion de Informacion

Siendo este un proceso, por medio del cual se pasa del plano abstracto de la

investigacion, a un plano concreto, transformando la variable a categorias, las
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categorias a indicadores y los indicadores a items, la misma que facilita la
recoleccion de informacién por medio de un proceso de deduccién légica, con la

unica finalidad de probar la hipotesis planteada.

3.7. Procesamiento y Analisis

La informacidn recolectada sera organizada, representada y analizada; presentada
en porcentajes y diagramas que permitiran establecer en forma la realidad del
problema planteado y la necesidad de un cambio o mejoramiento de la situacion

existente.

3.8. Andlisis e interpretacion de resultados

e Con los datos recogidos se seguira los siguientes procedimientos:

e Revision critica de la informacién recogida, es decir limpieza de
informacion defectuosa, contradictoria, incompleta, no pertinente.

e Relacion de las variables de la hipotesis

e Presentacion de los datos: tabulacién o cuadro de datos que se han
recogido.

e Representacion gréafica

e Analisis e interpretacion de datos

3.9. Verificacién de la hipotesis

Segun: Rienzo Casanova, Gonzalez, Tablada, Dias & Robledo
(2008), pag.- 92, “La distribucion del Chi Cuadrado aparece con
mucha frecuencia en la estadistica aplicada ya que los llamados
“test” del cociente de maxima verosimilitud que se utiliza en la
prueba de hipdtesis estadistica tiene todas distribuciones asintoticas
Chi cuadrado”

Para la verificacion de la hipotesis se utilizara el Chi cuadrado dado que tenemos

una poblacion de 105 personas en la cual es posible la aplicacion de esta técnica,

la misma que va demostrarnos la factibilidad de la propuesta de la investigacion.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

1. ¢En InverFlower se aplican procesos de seleccion de personal?
Cuadro N°4: Procesos de Seleccion

Si 45 43%
No 60 S57%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Jacome Moya Cristian Ricardo

Procesos de Seleccién

WdSi _iNo

Grafico N° 5: Proceso de Seleccion
Elaborado por: Jicome Moya Cristian Ricardo
Fuente: Encuesta

Interpretacion
Del total de trabajadores de la Floricola encuestados, el 67% no sabe que se

aplican procesos de seleccion, el 43% manifiesta que si se realizan procesos de
seleccion.

Analisis

Se concluye del anélisis que el personal de la floricola InverFlower conoce que se
realizan procesos de seleccion de personal, por lo que se evidencia que los
trabajadores no tiene conocimiento de las caracteristicas del cargo que desempefia
al no contar con un manual y politicas para seleccionar al personal idéneo de cada
area, teniendo como resultado personal no calificado e incrementando la rotacion

del personal generando un clima laboral no apropiado para el trabajo.
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¢ Qué tipo de reclutamiento se aplica en InverFlower?

Cuadro N°5: Tipo de Reclutamiento

Interna 5 5%
Externa 100 95%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: JAcome Moya Cristian Ricardo

© Interna

I Externa

Grafico N° 6: Tipo de Reclutamiento
Elaborado por: Jacome Moya Cristian Ricardo
Fuente: Encuesta

Interpretacion

El resultado de la encuesta realizada a los empleados de la floricola con referencia

a que tipo de reclutamiento se realiza para la contratacion del personal, responde

un 5% que interna y el 95% se realiza un reclutamiento externo.

Analisis

Como resultado del analisis se evidencia que en su mayor parte el reclutamiento
de personal se lo realiza externamente sin tomar en cuenta al personal interno de
la organizacion y no dando la oportunidad de crecimiento laboral, por lo que esto

puede ocasionar una desmotivacion al personal por no tener la oportunidad del

crecimiento y superacion laboral dentro de la floricola.
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3. ¢Inver Flower cuenta con organigrama funcional actualizado?
Cuadro N°6: Organigrama Funcional

Si 99 94%
No 6 6%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: JAcome Moya Cristian Ricardo

Gréfico N° 7: Organigrama Funcional
Elaborado por: Jdcome Moya Cristian Ricardo
Fuente: Encuesta

Interpretacion

El 94% de trabajadores encuestados, manifiestan que la floricola cuenta con un

organigrama funcional actualizado de la empresa y el 6% no conoce.

Analisis

La actualizacién del organigrama funcional es difundida en su mayoria, siendo
importante que el otro porcentaje restante conozca de las actualizaciones que se
realizan en el organigrama funcional de la floricola por lo que se debe difundir a
todo el personal el organigrama funcional para que se conozca la estructura con la

gue cuenta la misma.
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4. ¢Se realiza una induccion de las funciones a los empleados que ingresan a

la Floricola?
Cuadro N°7: Induccién de Funciones
Si 80 76%
No 25 24%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Jicome Moya Cristian Ricardo

mSi

“ No

'Gréfico N° 8: Induccion de Funciones
Elaborado por: Jicome Moya Cristian Ricardo
Fuente: Encuesta

Interpretacion

Como resultado de la encuesta se 76% manifiesta que si se realiza induccion de
las funciones a los empleados que ingresan a la Floricola, y el 24% da como
respuesta que no.

Andlisis

Por lo expuesto se concluye que existe una induccion al personal que ingresa a
laborar en la empresa realiza empiricamente la induccién, por lo que se debe
contar con un proceso adecuado para la induccion al personal nuevo que se integra
a la organizacidn, debiendo trabajar en una re induccién para lograr que tengan
todos los conocimientos necesarios para realizar de manera efectiva sus funciones

y reforzar en conocimientos.
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5. ¢Usted como Jefe considera que el desempefio laborar incremente el

volumen de produccion?
Cuadro N°8: Desempefio Laboral

Si 8 100%
No 0 0%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Jacome Moya Cristian Ricardo

M Si

 No

Gréfico N° 9: Desempefio Laboral
Elaborado por: JAcome Moya Cristian Ricardo
Fuente: Encuesta

Interpretacion

Se tiene como resultado de la encuesta realizada a los jefes que en un 100% el
desempefio laborar si incremente el volumen de produccion

Analisis

De acuerdo a los resultados obtenidos en el andlisis se puede concluir que el
desempefio laboral es la parte fundamental de la organizacién, de esta manera si
existe un desempefio laboral 6ptimo por parte de los trabajadores la produccion
mejoraria en un su totalidad a logrado alcanzar los objetivos planteados por la
organizacion.
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6. ¢Alingresar a la empresa se le notifico de las funciones a realizar para su

puesto de trabajo?
Cuadro N°9: Funciones a Realizar

Si 90 86%
No 15 14%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Jacome Moya Cristian Ricardo

m Si

“ No

Grafico N° 10: Funciones a Realizar
Elaborado por: Jicome Moya Cristian Ricardo
Fuente: Encuesta

Interpretacion

El 86% del personal encuestado manifiesta que si se le notifico de las funciones a

realizar para su puesto de trabajo y el 14% no ha sido notificado

Andlisis

Es importante el que el personal que ingresa a laborar en la floricola conozca
sobre las funciones que va a realizar en su puesto de trabajo, siendo parte
fundamental para el desempefio laboral que realiza cada uno de los trabajadores
de la organizacion de esta manera se lograria que el desempefio laboral sea el
Optimo por parte de cada uno de los empleados asi de esta manera lograr alcanzar
los objetivos planteados por la empresa.
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7. ¢La floricola cuenta con una herramienta para la medicién del

desempeiio laboral?
Cuadro N°10: Herramientas de Medicion

Si 43 41%
No 62 59%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Jacome Moya Cristian Ricardo

Procesos de Selecciéon

Wisi iNo

Grafico N° 11: Herramientas de Medicion
Elaborado por: Jacome Moya Cristian Ricardo
Fuente: Encuesta

Interpretacion

Con respecto a la encueta realizada el 59% de los trabajadores manifiestan que
existe un herramienta para la medicion del desempefio laboral y un 41% no
conoce del tema.

Analisis

De acuerdo a los resultados obtenidos en el andlisis el personal en su mayoria
conoce que existe una herramienta para la medicion del desempefio laboral, por lo
que es importante que los colaboradores conozcan que tipo de herramientas existe
que permita medir el desempefio de los trabajadores, para de esta manera tener
indicadores que permitan corregir y mejorar falencias en los diferentes procesos
de la empresa.

69



8. ¢Con que frecuencia recibe usted una capacitacion?

Cuadro N°11: Capacitacion

Trimestral 25 24%
Semestral 30 29%
Anual 22 21%
Nunca 28 27%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Jicome Moya Cristian Ricardo

= Trimestral
I Semestral
= Anual

m Nunca

Gréfico N° 12: Capacitacién
Elaborado por: JAcome Moya Cristian Ricardo
Fuente: Encuesta

Interpretacion

Como respuesta a la encuesta realizada se tiene que un 24% manifiestan que la
organizacion realiza capacitaciones trimestralmente el 29% semestralmente, el

21% anual y el 27% manifiesta que nunca se ha capacitado.

Andlisis

Existe una variedad de criterios como respuesta a la pregunta en cuestiéon por lo
que se evidencia que no todo el personal ha asistido a una capacitacion por parte
de la organizacién, siendo parte importante dentro de la Gestion de Talento
Humano contar con un plan de capacitacion anual en el que se debe analizar las

necesidades de cada una de las areas.
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9. ¢Con que frecuencia le han realizado una evaluacion?

Cuadro N°12: Evaluacién

Trimestral 5 5%
Semestral 10 11%
Anual 80 84%
Nunca 10 11%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Jicome Moya Cristian Ricardo

w Trimestral
w Semestral
= Anual

™ Nunca

Grafico N° 13: Evaluacion
Elaborado por: Jacome Moya Cristian Ricardo
Fuente: Encuesta

Interpretacion

A criterio del personal encuestado el 5% da como respuesta que se a realiza una
evaluacion trimestral, el 11 % semestral, el 80% anual y el 10 % responde que

nunca se le ha realizado una evaluacion.

Analisis

Al no contar con un proceso de evaluacion de desempefio se muestra que se
realiza esporédicamente y segin se requiera por cada una de las &reas que
conforman la organizacion, como respuesta se denota la poca comunicacion que
existe de los mandos medios hacia la parte operativa, generando falencias en los
procesos y funciones que realizan cada uno de los trabajadores sin poder contar

con indicadores reales que permitan mejorar el desempefio laboral.
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10.  ¢La politica de incentivos y sanciones, le han permitido mejorar el
desempefio del personal?

Cuadro N°13: Incentivos y Sanciones

Todo el tiempo 87 83%
A veces 15 14%
Nunca 3 3%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Jacome Moya Cristian Ricardo

3%

mw Todo el tiempo
" A veces

“ Nunca

Gréfico N° 14 Incentivos y Sanciones
Elaborado por: Jicome Moya Cristian Ricardo
Fuente: Encuesta

Interpretacion

El 83% del personal manifiesta que todo el tiempo las politicas de incentivos y
sanciones, le han permitido mejorar el desempefio en su area de trabajo, el 14% a

veces Yy el 3% nunca.
Andlisis

Como conclusién se puede deducir que existen politicas de incentivos y sanciones
dentro de la organizacion, logrando de esta manera incentivar y responsabilizar a
los trabajadores en sus en las diferentes funciones de su area, siendo de real
importancia el mantener politicas de incentivos y sanciones actualizadas para
mejorar el desempefio y clima laboral de la empresa, a su vez deben ser de
conocimiento de todos los colaboradores que pertenecen a la organizacion.
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4.1. Verificacion de la Hipdtesis
La comprobacion de las hipotesis se refiere a la representacion de los resultados
de una investigacion, los cuales se ejecutan con el total de la poblacion

investigada, para lo cual se aplica el método chi cuadrado que es una prueba

estadistica que permite relacionar datos observados y esperados.

4.2. Modelo Logico

Hipdtesis nula:

HO: “La Rotacion de Personal no incide en el Desempefio Laboral del area de
produccion en la floricola InverFlower del canton Pillaro, provincia de
Tungurahua”.

Hipotesis alternativa:

H1: “La Rotacion de Personal incide en el Desempefio Laboral del area de

produccion en la floricola InverFlower del canton Pillaro, provincia de

Tungurahua”.

4.3. Modelo Matematico

HO O=E

Ha O#E

Dénde:

X% = Chi cuadrado

Sumatoria

™
I
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E =

Frecuencia observada

Frecuencia

4.4. Modelo Estadistico

X% =

(0-E)?
Z E

4.5. Nivel de Significacion, grados de libertad, resta de decision

a=0.05

95% de Confiabilidad

Grados de libertad

Gl = (f-1) (c-1)
gl = (2- 1)(2 -1)
gl=(1)(1) =1
gl =384

Distribucién chi cuadrado calculado

Cuadro N°14: Distribucion Chi Cuadrado Calculado

Vip 0,001 0,0025 0,005 0,01 0,025 0,05 0,1
1 10,82 9,14 7,87 6,63 5,02 3,84 2,70
2 13,81 11,98 10,59 9,21 7,37 5,99 4,60
3 16,26 14,32 12,83 11,34 9,34 7,81 6,25
4 18,46 16,42 14,86 13,27 11,14 9,48 7,77
5 20,51 18,38 16,74 15,08 12,83 11,07 9,23
6 22.45 20,24 18,54 16,81 14,44 12,59 10,64

Fuente: www.famaf.unc.edu.ar/~ames/proba2011/tablachicuadrado.pdf
Elaborado por: Jacome Moya Cristian Ricardo
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Para un nivel de significacion x= 0.05, trabajando con dos filas (si, no) y dos
columnas (una pregunta de la variable independiente y una pregunta de la variable
dependiente), aplicando la formula gl = (f-1) (c-1); se obtiene 3, observandose en

la tabla de distribucion el chi cuadrado 3,84.

Recoleccion de datos y calculos estadisticos

Frecuencias Observadas

Cuadro N°15: Frecuencia Observada

CATEGORIAS
INTERROGANTES Sl NO | SUBTOTAL

Pregunta N.: 1.  ¢En Inverflower se 45 60 105
aplican procesos de seleccion de personal?
Pregunta N.: 7. ;La floricola cuenta con
una herramienta para la medicion del 43 62 105
desempefio laboral?

SUBTOTALES 88 122 210

Fuente: Encuesta
Elaborado por: JAcome Moya Cristian Ricardo

Frecuencias Esperadas

Cuadro N°16: Frecuencia Observada

CATEGORIAS
INTERROGANTES Sl NO | SUBTOTAL

Pregunta N.: 1.  ¢En Inverflower se 44 61 105
aplican procesos de seleccion de personal?
Pregunta N.: 7. ;La floricola cuenta con
una herramienta para la medicion del 44 61 105
desempefio laboral?

SUBTOTALES 88 122 210

Fuente: Encuesta
Elaborado por: JAcome Moya Cristian Ricardo
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Calculo de Chi Cuadrado

Cuadro No 17:

Calculo del Chi Cuadrado

FO FE (O-E) (O -E) (O -E)E
45 44 -1 1 0,023
60 44 -16 256 5,818
43 61 18 324 5,311
62 61 -1 1 0,016
210 210 X2 11,169

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Jacome Moya Cristian Ricardo

Comparar los valores

En este punto tenemos los siguientes datos:

Valor calculado:
Valor de la tabla:

Es decir:
Chi cuadrado real

11,169
3,84

11,169

Chi-cuadrado te6rico 3,84
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Zona de aceptacion de la Hipdtesis

Gréfico N° 15 Zona de aceptacion de la Hipdtesis

X2, 11,169

Zona de
aceptacién Zona de rechazo

X2, 3,84

A J

Elaborado por: Cristian Jacome

Decision Estadistica

Como el estadistico chi cuadrado calculado es 11,169 mayor que el chi cuadrado
de la tabla cuyo valor es 3,84, con tres grados de libertad y un nivel a = 0.05, se
rechaza la hipotesis nula (h0) y se acepta la hipdtesis alterna (hl) que demuestra
que la rotacion de personal Sl incide en el desempefio laboral del area de
produccion en la floricola InverFlower del canton Pillaro, provincia de

Tungurahua
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

En lo relacionado a los factores que generan la rotacion de personal
manifiestan que solo a veces se realizan procesos de reclutamiento y
seleccidn, por lo que se llega a la conclusion que la organizacién, carece
de herramientas técnicas que le permitan seleccionar al talento humano de

manera eficaz.

El personal desconoce la herramienta con que se realiza la medicion del
desempefio laboral. Por lo que al carecer de técnicas de evaluacion, es
dificil que se pueda elevar el desempefio laboral de los trabajadores de la

organizacion.

Con lo relacionado al reclutamiento y seleccion de personal manifestaron
que se lo realiza externamente. Dando como resultado que la empresa
carece de un analisis de puestos y la identificacion clara de un perfil
profesional evidenciando que la seleccion de personal se maneja

empiricamente sin ningun proceso.
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5.2. Recomendaciones

Proponer un manual de procedimientos para los procesos de
reclutamiento, seleccidon, contratacion, induccidn, capacitaciéon y clima
laboral del talento humano para elevar el desempefio laboral de los
empleados y trabajadores de la empresa. Para que la empresa tenga un
implemento adecuado para todo el proceso de la administracion de talento
humano, ademas con este manual se podra evaluar el desempefio de cada

uno de los puestos.

Se sugiere la implementacion de politicas de transferencias y ascensos de
personal, como también la opcidén de ampliar el espectro de reclutamiento
afnadiendo la captacion de nuevos postulantes a través del internet y otras

fuentes.

Es muy importante antes de incorporar a la empresa nuevos colaboradores
realizar adecuadamente un proceso de reclutamiento, seleccion,
contratacion, induccion y capacitacion del personal, como también
fortalecer el clima laboral existente y viabilizar la insercion del nuevo

trabajador.
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CAPITULO VI

PROPUESTA

6.1. Tema

Manual de procedimientos y politicas de seleccion de personal para mejorar el
desempefio laboral del area de produccion en la floricola InverFlower del canton
Pillaro, provincia de Tungurahua

6.1.1. Unidad Ejecutora

Floricola InverFlower del cantén Pillaro, provincia de Tungurahua

6.1.2. Ubicacion

Pais: Ecuador.
Regidn: Sierra.
Provincia: Tungurahua.
Canton: Pillaro.
Parroquia: San Miguelito
Comunidad: San Miguelito
Tipo de empresa: Privada.

6.1.3. Equipo técnico responsable

Investigador: Cristian Ricardo Jaicome Moya

6.2. Antecedentes de la propuesta
Segun Chiavenato (1994). Manual, es un compendio, es decir, una coleccién de

textos colocados y facilmente localizables. En administracion, manual es un
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conjunto de instrucciones, debidamente ordenadas y clasificadas, que proporciona
informacion rapida y organizada sobre las practicas administrativas. Contiene
datos e informacidn respecto a procedimientos, instrucciones, normas de servicio,

entre otros.

Dentro de la floricola se crea la necesidad de mejorar el desempefio laboral de las
organizaciones, al ver que las mismas no cuentan con formatos claros para los
procesos de reclutamiento, seleccién de personal, contratacién, induccién,
capacitacion y evaluacion por lo que no se puede contar con la informacion
eficiente y oportuna, siendo necesario el disefio de un modelo de Gestion de

Talento Humano para minimizar la rotacion del personal.

Uno de los factores que generan la rotacion de personal es no tener procesos
adecuados para el reclutamiento y seleccion de persona, a igual forma no se
cuenta con herramientas para la evaluacion del desempefio de los colaboradores
mismo que no generan indicadores para poder corregir problemas en el

desempefio laboral.

La Gestion del Talento Humano es una nueva herramienta que se le da al cliente
interno, para que pueda dar lo mejor de si, dando como resultado un mayor
rendimiento tanto en el plano humano como en el profesional, de que sea duefio
de su propio trabajo, convirtiéndose en un reto para mejorar y no en una carga;
reemplazando el modelo de jerarquias de impartir 6rdenes, ejercido desde el nivel
mas alto de la empresa, por estratégica que se enfoquen en el trabajo en equipo,

mejorando la autoestima y la confianza de cada uno.

6.3. Justificacion

La presente propuesta tiene su trascendencia fundamental en identificar las
competencias, es decir las habilidades, destrezas, actitudes y aptitudes que

requiere la organizacion por parte de su capital humano. De esta manera poder
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desarrollarlas y potenciarlas para alcanzar cada uno de los objetivos planteados
dentro de la empresa, teniendo claro que es primordial contar con el personal

idoneo dentro de cada uno de los procesos.

La propuesta es novedosa porgue no es un tema que haya sido tratado o ejecutado
dentro de la organizacion, siendo también es necesario corregir posibles falencias
que se presenten y tener un amplio conocimiento de los motivos por los que se

genera la rotacion del personal.

El manual es de utilidad al efectuar una estructura organizacional solida y
competitiva que mejore el nivel de calidad del desempefio laboral y el desarrollo
del Talento Humano a través de la utilizacion adecuada y oportuna de los
subsistemas de personal como es el manual de procedimientos y politicas de

seleccion.

La propuesta es de impacto para la organizacion porque genera una solucion a la
problemaética de la rotacion del personal, permite el mejoramiento del desempefio
de un colaborador, soluciona posibles conflictos en los procesos y logra la
consecucion de los objetivos planteados por la organizacion

6.4. Objetivos

6.4.1. Objetivos General

Elaborar un manual de procedimientos y politicas de seleccién de personal para
mejorar el desempefio laboral del area de produccion en la floricola InverFlower
del canton Pillaro, provincia de Tungurahua

6.4.2. Objetivos Especificos

e Planificar los procedimientos y politicas de seleccion de personal para mejorar
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el desempefio laboral del area de produccion en la floricola InverFlower del

canton Pillaro, provincia de Tungurahua

e Socializar el manual de los procedimientos y politicas de seleccion de
personal para mejorar el desempefio laboral del area de produccion en la

floricola InverFlower del cantén Pillaro, provincia de Tungurahua

e Ejecutar los procedimientos y politicas de seleccion de personal para mejorar
el desempefio laboral del area de produccién en la floricola InverFlower del

canton Pillaro, provincia de Tungurahua

e Evaluar los procedimientos y politicas de seleccion de personal para mejorar
el desempefio laboral del area de produccion en la floricola InverFlower del

canton Pillaro, provincia de Tungurahua

6.5. Andlisis de factibilidad

La presente propuesta, toma en consideracion los avances que a traves del tiempo
ha experimentado el Talento Humano y el impacto a administrar con filosofia de
calidad y por ende mejorar la gestion administrativa, obteniendo de esta manera

niveles altos de desempefio.

El Disefio de un manual de procedimientos y politicas de seleccion de personal es
un aporte para lograr los objetivos y las metas organizacionales que exige el

entorno actual de las floricolas en el cantén Pillaro.

6.5.1. Factibilidad Politica

La floricola InverFlower del cantén Pillaro, provincia de Tungurahua, se rige por

principios establecidos en la produccion de flores, razén por la cual la seleccion

de actividades para la produccién contribuye al desarrollo de las competencias
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bésicas, cobrando especial relevancia aspectos como el desarrollo del capital
humanao, la capacidad de interpretar el medio y de intervenir en €l de forma activa,

critica

6.5.2. Factibilidad Técnica

Las politicas y procedimientos de seleccion brindan la oportunidad para reforzar
el desarrollo de las capacidades de indagacion, de exploracion y la busqueda de
soluciones a problemas relacionados con la experiencia cotidiana o la adquisicion
de actitudes y valores para un desarrollo personal equilibrado y solidario,

apoyando en el desarrollo de la inteligencia naturalista

6.5.3. Factibilidad Tecnoldgica

En la actualidad, la innovacion en tecnologia brinda plataformas que permitan
realizar una mejor seleccion de personal con datos exactos y ponderaciones de los

candidatos idoneas para cada una de las areas que requiera la organizacion.

6.5.4. Factibilidad Organizacional

En Floricola Inverflowers, es significativa la utilizacion del manual de
procedimientos y politicas, contribuyendo a una mejor desempefio laboral y la
disminucion de la rotacién del personal generando un clima laboral idéneo para

cada una de las partes actoras dentro de la organizacion.

6.5.5. Factibilidad de Equidad de Género

El manual de procedimientos y politicas, tienen como propdésito mejorar el
desempefio laboral de los colaboradores de la organizacion, logrando contar con el
mejor y competitivo capital humano, que asegure la optimizacion de los recursos

tanto financieros como administrativos de la organizacion
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6.6. Talento Humano

Segun Fernandez, J. (2005, p. 11). Es el ser humano visto desde una perspectiva
moderna, donde el desarrollo de sus competencias individuales sea el capital que

agrega valor a la empresa.

6.6.1. Descripcién de funciones

Segun Chiavenato, (2002). La descripcion del cargo (funciones) es un proceso
que consiste en enumerar las tareas o funciones que conforman y lo diferencian de
los demas cargos de la empresa; es la enumeracion detallada de las funciones o
tareas del cargo (que hace el ocupante), la periodicidad de la ejecucién (cuando lo
hace), los métodos aplicados para la ejecucion de las funciones o tareas (como lo

hace) y los objetivos del cargo (porque lo hace).

Bésicamente, es hacer un inventario de los aspectos significativos del cargo y de

los deberes y las responsabilidades que comprende.

Un cargo puede ser descrito como una unidad de la organizacion, cuyo conjunto

de deberes y responsabilidades lo distinguen de los demas cargos.

Los deberes y responsabilidades de un cargo, que corresponden al empleado que
lo desempefia, proporcionan los medios para que los empleados contribuyan al
logro de los objetivos de la organizacion.

6.6.2. Funciones

Agustin Reyes Ponce. Consiste en fijar el curso concreto de accion
que ha de seguirse, estableciendo los principios que habran de
orientarlo, la secuencia de operaciones para realizarlo y la
determinacidon de tiempo y nUmeros necesarios para su realizacion.
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Josseph |. Massie. Método por el cual el administrador ve hacia el
futuro y descubre las alternativas, cursos de accion a partir de los
cuales establece los objetivos. Trabajo de Omar.

Burt k. Scanlan. Sistema que comienza con los objetivos, desarrolla
politicas, planes, procedimientos y cuenta con un método de
retroalimentaciéon de informacion para adaptarse a cualquier cambio
en las circunstancias.

George r. Terry. Es la seleccion y relacion de hechos asi como la
informacion y el uso de suposiciones respecto al futuro en la
visualizacion y formulacién de las actividades propuestas que se creen
son necesarias para alcanzar los resultados deseados.

El factor administrativo es la base para un buen desarrollo de la empresa, son 7

funciones:

Funcién de produccion que se encarga del disefio, el proceso y el control de la
calidad, funcion comercial se encarga de la venta del producto y la compra de los
materiales, funcién financiera es la captacion los fondos necesarios para el
funcionamiento de la empresa, funcién administrativa es la organizacion de una

empresa, es una funcion muy importante, funcién de seguridad

6.7. Fundamentacion Técnica

6.7.1. Manual

Segun Chiavenato, (1994). Manual, es un compendio, es decir, una coleccion de

textos catalogados y facilmente localizables.

En administracion manual es un conjunto, de instrucciones, debidamente
ordenadas Y clasificadas, que proporciona informacién rapida y organizada sobre
las practicas administrativas. Contiene datos e informacion respecto a

procedimientos, instrucciones, normas de servicio, entre otros.
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6.7.2. Finalidad de los Manuales

Segun Chiavenato, (1994). Los manuales tienen varias, dentro de las cuales se

puede citar:

e Constituyen una reunion de informacién clasificada y catalogada, de forma
sistematizada, respecto de todas las practicas administrativas de la

empresa.

e Son elaboradas para eliminar dudas. Son de utilidad para las personas que
desconocen los detalles de las practicas administrativas, o que tienen duda

sobre ellas.

e Constituye un instrumento de consulta permanente y obligatoria para

quien desconoce las practicas administrativas.

e Proporcionan condiciones de buen funcionamiento para la empresa a
través de la informacion lista y disponible para las personas que trabajen

en ella.

6.7.3. Funciones de los Manuales
Segun Chiavenato, (1994). Los manuales representan un enorme avance de la
funcién administrativa de organizar la empresa, dotdndole de reglas adecuadas
para su buen funcionamiento.

Las funciones de los manuales son basicamente las siguientes:

e Burocratizar la empresa, esto es, proporcionar a la empresa una de las

caracteristicas de la burocracia, que es la formalizacion,
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Formalizar significa hacer que las comunicaciones sean escritas y

documentadas.

En este caso, las practicas administrativas en vigor en la empresa se

agrupan y archivan en el manual.

Asi surge otra caracteristica de la burocracia: las reglas y los reglamentos
son obligatorios pues constan en el manual que se entregara a todas las

personas que trabajan en la organizacion.

El manual se transforma en depésito de las normas administrativas, y es

ahi donde debe buscérselas.

Facilitar al acceso a la informacion, de forma organizada, sistematica y
con criterio, por lo cual contribuyen un instrumento de consulta

permanente para todas las personas de la empresa.

Estandarizar y uniformar el desempefio de las personas. Esta debe trabajar
estrictamente de acuerdo con las normas de servicio que estan en el
manual. Ello limita la creatividad del personal, pero permite que los

trabajos sean ejecutado de manera uniforme y constante.

Agilizar el funcionamiento de la empresa, haciendo que las personas no

pierdan tiempo en verificar como hacerse las cosas.

6.7.3. Aplicacion del modelo propuesto

Para la aplicaciéon de los procesos de Talento Humano y proponer un trabajo

secuencial tenemos:

Procesos de Reclutamiento,
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e Seleccidn

e Contratacion.

e Procesos de Induccion
e Capacitacion

e Clima Laboral.

En la primera parte se detalla conceptos y formatos estandar que nos permitan
desarrollar cada uno de los procesos y nos den la facilidad de aplicarlos a los
diferentes puestos de trabajo del area de ventas, asi tenemos:

6.7.4. Descripcion del Puesto de Trabajo

Segin Revista Electronica CEMCI (2009). Es la metodologia basica y
fundamental que contribuye a hacer realidad cualquier proyecto de organizacion,
es una herramienta metodologica que disefia y ordena el proceso de la actividad
organizativa de la empresa, y esto es lo que hace el analisis del puesto de trabajo,
a través de una descripcion sistematizada de lo que hace el conjunto de
trabajadores de una empresa.

Esta herramienta que se encuentra dentro del manual de funciones de la empresa
(en caso de poseerla), nos permite obtener de una forma detallada la informacion
basica, la naturaleza del puesto, funciones y responsabilidades y los requisitos
minimos para el cada puesto de trabajo, este instrumento nos servird para
establecer la creacion de un nuevo puesto de trabajo, para elaborar la convocatoria
a llenar una vacante, elaborar el plan de induccion del nuevo trabajador, extender

el documento de requisicion de personal, entre otros.
La descripcion del puesto de trabajo contiene:
Mision del puesto

Principales resultados

Organizacion

A Lo

Naturaleza y alcance
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5. Perfil del puesto
6. ldentificacién de competencias

El formato propuesto y detallado es el (F.DTH.001), y puede visualizar en el
(Anexo N° 2).

6.7.5. Requisicion de Personal

Segun Chiavenato. El requerimiento del personal se basa en dos realidades como
son la creacion de un puesto de trabajo como producto de la expansion de la
empresa y el otro la existencia de una vacante por la salida de un trabajador

En base a esto se ha elaborado un formato de requisicion de personal.

Constan en el documento:
¢ Informacion del cargo
e Objetivo del cargo
e Principales retos del cargo
o Perfil del cargo
e Componente salarial

e Firmas de aprobacion.

El formato propuesto y detallado es el (F.REQ.001), y puede visualizar en el
(Anexo N° 3).

6.7.5.1. Reclutamiento

Chiavenato. Apunta que el reclutamiento consiste en un conjunto de procedimientos
que tienden a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos
dentro de la organizacion. Basicamente es un sistema de informacion, mediante el cual
la organizacion divulga y ofrece al mercado de recursos humanos oportunidades de

empleo que pretende llenar.
90



6.7.5.2. Reclutamiento Interno

Segun Chiavenato. Al presentarse determinada vacante, la empresa intenta llenarla
mediante la reubicacion de sus empleados, los cuales pueden ser accedidos
(movimiento vertical), transferidos (movimiento horizontal), o transferidos como

promocion (movimiento diagonal).

Exige una intensa y continua coordinacion e integracién de la dependencia de
reclutamiento con las demas dependencias de la empresa, e involucra varios sistemas.
Formato (F.RCI1.004), (Anexo N° 4).

6.7.5.3. Entrevista Preliminar

Segun DANDO 1975. La entrevista preliminar tiene como objeto "detectar” de
manera gruesa y en el menor minimo de tiempo posible, como los aspectos
ostensibles del candidato y su relacion con los requerimientos del puesto: por
ejemplo, la apariencia fisica, facilidad de expresion, etc. A fin de descartar
aquellos candidatos que no rednan las caracteristicas que requiere el puesto a
ocupar. Formato (F.EPRE.002), (Anexo N°5).

6.7.5.4. Solicitud de empleo

Una vez que los postulantes se acerquen a dejar su hoja de vida, la empresa proveera a
cada uno de ellos un formato de solicitud de oferta de trabajo en la que los aspirantes
complementaran la informacién que se necesita para cubrir la vacante, y la empresa
podra homogenizar la informacion, en el caso que la empresa acceda a publicar sus
convocatoria en la web, debera también crear un programa que contenga todos los
parametros de la solicitud de oferta de trabajo para poder llevar un trabajo conjunto.
Formato (F.SOL.003), (Anexo N° 6).

6.7.5.5. Entrevista Profunda

Segun DANDO 1975. La entrevista, en sentido estricto, es una forma estructurada de
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comunicacion interpersonal. Tiene por objeto obtener cierta informacion merced a la
cual se toman ciertas decisiones: contrataciones, evaluaciones, o despidos de un

empleado.

La entrevista es la técnica mas utilizada en las grandes y medianas empresas pese a ser
y una de las técnicas mas subjetivas es la que mayor influencia tiene en la decision

final respecto a la contratacion de una persona.

El primer punto para llevar a cabo la entrevista es propiciar un ambiente adecuado para
realizarla, tener el tiempo suficiente para realizarla sin interrupciones y tener la

disposicion para escuchar al entrevistado.

En este sentido, tu entrevista debe ser orientada a conocer y verificar si tu candidato
cuenta con las habilidades y caracteristicas suficientes para realizar ese trabajo.

Te recomendamos que tomes notas acerca de los datos que te va proporcionando el
candidato. Cuando se entrevista a mas de dos personas, es comudn olvidar los datos o
confundirse, dada la cantidad de informacion que se obtiene con la entrevista. Formato
del manual del entrevistador. (F.EPRO.005), (Anexo N° 7).

6.7.5.6. Referencias laborales

Seminariun manifiesta que un factor fundamental a la hora de elegir a una persona
para un puesto de trabajo son las referencias laborales. La importancia de este punto
radica en que es la unica forma que tiene el futuro empleador de verificar que lo
escrito en el curriculum y las experiencias y aptitudes relatadas en la entrevista

personal son reales.

Otro punto relevante es especificar las razones por las que termino esa relacion laboral.
Esta informacion es clave a la hora de seleccionar un nuevo colaborador, ya que sirve
para determinar el nivel de desempefio del postulante, motivaciones y comportamiento

CON Sus pares y superiores.
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Debido a esto es primordial que se especifique un canal de comunicacion expedito
para que el reclutador y el antiguo jefe puedan contactarse. (F.VRE.006), (Anexo N°
8).

Una vez que realizado la evaluacion a todos los postulantes, el siguiente paso consiste

en seleccionar al postulante mas idéneo para cubrir el puesto vacante.

6.7.5.7. Seleccién

Segun Chiavenato (1999), la seleccion de personal es:

La escogencia del individuo adecuado para el cargo adecuado”. Escoger entre
candidatos reclutados a los mas aptos para ocupar cargos Vvacantes en
las empresas tratando de mantener o aumentar la eficienciay el desempefio del

personal, asi como la rentabilidad de la organizacion.
Los procesos de seleccion se basan en los requisitos de las especificaciones de puestos,
dado que la finalidad de éstos es proporcionar mayor objetividad y precision en la

seleccion de personal para dicha vacante. (F.INFS.007), (Anexo N° 8).

A continuacion se anexa el Manual de Procedimientos y Politicas de Seleccion
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Resultado del aprendizaje

El presente manual se aplica, a todo el personal que labora con relacion de

dependencia en la empresa y a los candidatos que efectlen su oferta laboral, al

final el lector fortalecera la motivacion como parte principal de la empresa,

motivando a los trabajadores, generando un ambiente de trabajo comodo con

posibilidades de mejorar el desempefio incorporando en un puesto de trabajo

concreto a aquella persona que tenga los conocimientos, habilidades y experiencia

suficientes para desarrollar con garantias su puesto, estableciendo objetivos

medibles, que ofrezcan un desafio al trabajador pero también viables.
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Importancia del manual

La aplicacion del manual es importante porque promueve el reconocimiento del

trabajo efectuado logrando la participacion del trabajador, favoreciendo en el

rendimiento en la autoestima, la satisfaccion laboral, mejor desempefio del puesto,

promocion.

El contenido del manual favorece en el clima laboral uno de los aspectos mas

importantes para una empresa al constituirse en el conjunto de condiciones

sociales y psicolégicas que caracterizan a la empresa, y que repercuten de manera

directa en el desempefio de los empleados.
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Objetivos del manual

En lo referente al sistema de Seleccion del Personal:

Identificar y definir las necesidades de vinculacion de personal; a

fin de mantener una estructura organizacional acorde a la

planificacion estratégica de la Empresa y su Filosofia

organizacional.

Garantizar la seleccion del personal idoneo mediante el proceso

de seleccion, garantizando el ajuste efectivo entre el candidato /

colaborador y el perfil del puesto requerido.
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Procedimientos

Segun Melinkoff, R (1990), Los procedimientos consiste en describir
detalladamente cada una de las actividades a seguir en un proceso laboral, por

medio del cual se garantiza la disminucion de errores.

Chiavenato (1995), sefiala que los procedimientos administrativos estan

conformados por los siguientes elementos basicos:

e Unidad Orgénica: Es el lugar o &mbito donde se inicia, circula y finaliza el
procedimiento administrativo.

e Formulario: Es un instrumento que contiene impreso datos fijos, ubicados
proporcionalmente en cuanto a espacio y lineas, con la finalidad de que en
él se inserten datos variables y obtengan de ellos informacion en forma
breve y ordenada; permite formalizar todas las operaciones que se realizan

en la organizacion.

e Tareas Administrativas: Esta referida a la participacion que tiene cada
persona o equipo en un formulario, cuando éste llega a la unidad que

interviene de acuerdo a la secuencia.

De igual forma, se puede mencionar dos tipos de procedimientos: Los lineales,
donde la ejecucion de actividades siempre son iguales y los ramificados se
identifican porque las pautas de ejecucion de actividades o pasos estan sujetas a

criterios
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Definiciones

Competencias: “comportamientos observables producto de las caracteristicas
subyacentes del individuo que generalmente estan relacionadas con un estandar de
efectividad y/o desempefio superior para ocupar un puesto o llevar a cabo

exitosamente una gestion.”

Conocimientos: son conjuntos de informaciones que se los adquieren tanto por la
via de la educacion formal cuanto por el analisis de la informacion y que son

necesarios para la realizacion de la actividad

Cargos: son unidades basicas de la estructura organizacional que ayudan a la
organizacion a alcanzar su proposito. Se entiende que los cargos son el lazo entre
los individuos como empleados y la organizacion como empleadora. Ellos

constituyen el puente entre las personas y el trabajo que debe ser realizado”.

Capital Humano.- “Componente del capital intelectual que incluye los
conocimientos, habilidades, inventiva y capacidad de los empleados de la

empresa, asi como los valores, la cultura y la filosofia de la misma.”

Capital Intelectual.- “Concepto que se utiliza con dos acepciones diferentes:
Genéricamente se emplea para referirse a los conocimientos de las personas que
conforman la empresa, a lo que dichas personas son capaces de hacer;

Conjunto de intangibles que, aunque no estan reflejados en el balance de una
empresa, inciden en el valor monetario de la misma y que incluye el capital

humano, el capital estructural y el capital clientela.”

Eficacia.- “Se refiere al grado de consecucion de los objetivos fijados.”
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Eficiencia.- “Proceso seguido y medios empleados en la consecucion de los

objetivos fijados.”

Desempefio: son actividades realizadas en atencion estricta a lo que el puesto

exige.

Descripcion del Cargo: es un proceso que permite identificar la situacion y la
incidencia real del cargo en la organizacion. La descripcién definiré el contenido

especifico del cargo.

Evaluacion de Competencias: “procedimiento para establecer las brechas
existentes entre las competencias que posee una persona y las requeridas por el

puesto para la ejecucion del mismo.”

Evaluacion del potencial: prediccion del probable nivel de desempefio futuro de

un individuo.

Puesto de trabajo: es el conjunto de mano de obra, maquinas y herramientas
necesarias, todas ellas provistas de los insumos materiales y de otros tipos que se
requieran para poder ejecutar una tarea. Puede ser una persona, maquina, grupo de

personas, etc.

Potencial: capacidad que tiene una persona para asumir nuevas 0 mayores

responsabilidades.

Reclutamiento: “proceso por medio del cual se consiguen candidatos suficientes

que, en principio, parecen reunir las competencias exigidas por el puesto a cubrir.”

Reclutamiento externo: “se refiere a la captacion fuera de la empresa, de
candidatos interesados en incorporarse a la organizacién y que retnan el nivel de

cualificacion exigidos por el puesto vacante que se desea cubrir.”
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Reclutamiento interno: se refiere a la bdsqueda dentro de la empresa, de

trabajadores cualificados, que desean incorporarse al puesto vacante

Reclutamiento mixto: busqueda de candidatos interna y externa en atencion a la

busqueda de satisfacer las competencias del perfil requerido.

Rol o Clase de Puesto: es un conjunto de puestos de trabajo que son similares por

la trascendencia de las tareas que se ejecutan. Ej: rol del supervisor.

Candidato: persona que se postula a ser elegida en procesos de seleccion que se

Ileven a cabo en la Empresa.

Evaluacion del Desempefio y Potencial: proceso de evaluacion, mediante el cual
se retroalimenta al colaborador sobre el cumplimiento en sus indicadores de la
matriz del desempefio y los competencias que le permiten alcanzar altos

desempefios.
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Politicas

Koontz & O'Donnell (2003), las politicas son guias para orientar
la estrategia (accion); son lineamientos generales a observar en la toma de
decisiones, sobre algin problema que se repite una y otra vez dentro de una
organizacion. En este sentido, las politicas son criterios generales de ejecucion
que auxilian al logro de los objetivos y facilitan la implementacion de las
estrategias (acciones). Las politicas estratégicas o generales, se formulan al nivel
de alta gerenciay su funcion es establecer y emitir lineamientos que guien a la

empresa como una unidad integrada.

Base Legal/Referencias

Constitucién Politica

Seccién Octava. Trabajo y Seguridad Social

Art. 33. El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho
economico, fuente de realizacion personal y base de la economia. El
Estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a su
dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas
y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o
aceptado.

El Estado garantizard y hara efectivo el ejercicio pleno del derecho a la seguridad
social, que incluye a las personas que realizan trabajo no remunerado en los
hogares, actividades para el auto sustento en el campo, toda forma de trabajo

auténomo y a quienes se encuentran en situacion de desempleo.

Art. 34. El derecho a la seguridad social es un derecho
irrenunciable de todas las personas, y sera deber y responsabilidad
primordial del Estado. La seguridad social se regira por los
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principios de solidaridad, obligatoriedad, universalidad, equidad,
eficiencia, subsidiaridad, suficiencia, transparencia y participacion,
para la atencion de las necesidades individuales y colectivas.

Proceso de Seleccion de Personal

e EIl departamento de Talento Humano, es responsable de velar por el
cumplimiento de los procedimientos, normas y politicas para todos los
procesos de vinculacion del personal. Los responsables de Talento
Humano, canalizaran todos los procesos de seleccién de personal,

alineados al procedimiento establecido.

e El incremento de la Plantilla cuantitativa, no considerada en la
Planificacion del Talento Humano y en el presupuesto, sera de aprobacion
de la Gerencia General, en atencion a la proyeccién del negocio, previo

informe técnico de carga de trabajo de la Direccion de Talento Humano.

e Las personas que hayan sido separadas de la empresa con Visto Bueno, no

podrén intervenir en los procesos selectivos futuros.

e Toda seleccidn de personal debe ser canalizada a través de la Unidades de

Talento Humano exclusivamente y autorizada por la Gerencia General.

e Todo el personal que Ingrese a las empresas deberd cumplir con el
proceso de seleccion, sin excepcidn alguna. Se priorizara en los procesos

de seleccion la contratacion del personal con capacidades especiales.

e Intervendran en los procesos selectivos, quienes cumplan con los
requisitos y competencias exigidos para el puesto vacante, se priorizara la
realizacion de concursos internos que fortalezcan la implementacion del

sistema de carrera, para lo cual se incluird en los procesos a los empleados
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que manifestando su deseo de participacion, cuenten con un afo de

permanencia en la empresa y cumplan con el perfil.

La contratacion laboral infantil se prohibe en las empresas en

concordancia con la gestion asumida en Responsabilidad Social.

Las brechas en los perfiles de los candidatos frente a los perfiles de puesto
no podran superar el 25% en la calificacion del proceso selectivo en los

requisitos del perfil de exigenciay en el perfil de competencias.

Todo proceso de seleccion debera contemplar entre los documentos
habilitantes del candidato, la declaracién de nepotismo y conflicto de
intereses vigente, a fin de que Talento Humano en coordinacién con la
Gerencia General en cada empresa tenga conocimiento del caso y tome las
decisiones pertinentes dentro del marco del comportamiento ético y los

valores de area.

El departamento de Talento Humano es el responsable de evaluar y
comunicar el tipo de proceso a efectuar en cada caso, ya sea tradicional o

por competencias.

Movimientos de Personal

Los movimientos temporales o definitivos de personal son autorizados por
la Gerencia General y comunicados por los Responsables de Talento

Humano
En caso de que los movimientos definitivos del personal generen
afectacion en la parte remunerativa, los responsables de talento humano

con la autorizacion de la gerencia general procederan a la reclasificacion
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del puesto y comunicaran a la Direccion de Talento Humano para la

afectacion en los diversos subsistemas.

Los responsables de Talento Humano, seran los responsables de identificar
las fuentes de reclutamiento a utilizar en los procesos de seleccion de la

Empresa.

El anuncio debe ser a comunicado a todos los colaboradores de la

organizacion y ubicado en todos los canales internos de comunicacion.

Todos los colaboradores - candidatos, deben comunicarse directamente
con la persona responsable de Talento Humano para comunicarle de su

interés en participar en el proceso de seleccion.

Todos los colaboradores — candidatos, deben contar con la aprobacion de

su jefe inmediato, previo su postulacion al proceso de seleccion.

La aprobacion debe ser enviada por escrito a la persona responsable de

Talento Humano.

El departamento de Talento Humano, debe analizar la Evaluacion del
Desempefio y Potencial, de todos los candidatos internos, al menos de dos
afios anteriores. Si los resultados son positivos, se considerara al

colaborador en el proceso de seleccién.
Los colaboradores que se postulen para la posicion deberan tener al menos

1 afo en su cargo actual y deben pasar por todas las fases del proceso de

seleccion.
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e Si el candidato interno es la persona seleccionada, debera vincularse a la
posicion vacante una vez que su jefe inmediato apruebe el cambio, este

periodo no sobrepasaréa el plazo de 30 dias.

e El departamento de Talento Humano, dard prioridad a procesos de

seleccidn cuyas vacantes se hayan cubierto con candidatos internos.

e Los colaboradores podran postularse dos veces al afio, sin importar la

fecha en que lo hagan.
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Estructura del Proceso De la Seleccion de personal

( e )

GL, efectuara la Solicitud de Requisitos de
Personal

GTH, recepta y recomienda sobre Requisicion

I

GG, Revisa y aprueba la solicitud

I

GTH, recibe Requisitos aprobados e inicia
proceso

GTH, selecciona fuentes de reclutamiento

GTH, realiza convocatoria

GTH, difundir por canales de comunicacion
interna

I

GTH, recibe y analiza carpetas de postulantes

GTH, preselecciona carpetas que cumplan con
perfil
|
Realiza entrevistas preliminares con
postulantes
I

Coordinar reunién para aplicacién de baterias

T

o
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>

Pedir Solicitud de Empleo a todos los candidatos

I

Aplica bateria de pruebas psicotécnicas

I

Corrige, tabula y analiza bateria de pruebas aplicadas

Pre Selecciona candidatos que continuaran en proceso

I

Realiza entrevistas profundas con candidatos preseleccionados

I

Selecciona candidatos de terna finalista

I

Verifica referencias a candidatos finalistas

I

Obtiene conclusiones y realiza informe de seleccion

Entrega terna a GL

GL, realiza entrevista final, para seleccionar al candidato idéneo

I

GL, Notifica por escrito a GTH, la decisidn de candidato finalista

I

GTH, inicia proceso de Contratacion

[ Fin ]
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No.

Responsable

Jefe de area

Jefe de Talento

Humano

Gerente General

Jefe de Talento
Humano y Jefe

de area

Jefe de Talento

Humano

Jefe de Talento

Humano

Actividad
Efectuard la solicitud de Requisicion de
Personal, considerando la informacion del
Manual de Funciones de la Empresa. Anexo
F.REQ.001
Receptard y recomendar la Requisicion de
Personal, previo presupuesto y factibilidad de
la posicion de acuerdo a la estructura del area.
Revisard y aprobara la solicitud, a fin de
conocer la estructura organizacional, cambios
que se presenten en la misma y motivos para
estos cambios.
Recibira y revisara la solicitud de personal,
posteriormente se comunicara con el Jefe de
area solicitante para confirmar que se esta
iniciando el proceso de seleccion, los dias que
tomara el mismo y la fecha tentativa para la
entrega de resultados. En caso de haber
alguna pregunta o negociacion del perfil en
base al conocimiento de mercado, debera
comunicarlo a la persona solicitante en esta
reunion.
Seleccionar las fuentes de reclutamiento que
se ajusten a las necesidades de la posicidn
vacante y realizard convocatoria por fuente
interna o externa, segun el caso.
En caso de utilizar fuente de reclutamiento
interno se utilizard el formato tal, el mismo
que debera ser difundido por todos los
canales de comunicacion interna; a fin de
asegurar el conocimiento de todos los

colaboradores.
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10.

11.

12

13.

14.

15.

Jefe de Talento

Humano

Jefe de Talento
Humano
Jefe de Talento

Humano

Jefe de Talento

Humano

Jefe de Talento

Humano

Jefe de Talento
Humano
Jefe de Talento

Humano

Jefe de Talento

Humano

Jefe de area

Recibir y analizar carpetas de postulantes a la
posicion abierta, en base al andlisis del perfil
y archivar las hojas de vida en la base de
datos interna para futuros procesos de
seleccion.

Preseleccionar carpetas de candidatos que
cumplen con el perfil del cargo.

Realizard  entrevistas  preliminares con
postulantes, para verificar el perfil del cargo,
utilizando Anexo F.EPRE.002 y hacer una
preseleccién inicial de candidatos que pasan a
la siguiente fase.

Coordinar la aplicacién de bateria de pruebas
psicotécnicas a candidatos que pasaron la
primera fase.

Solicitar diligenciamiento de la solicitud de
empleo a todos los candidatos que se postulan
para la posicion. Utilizar Anexo F.SOL.003
Aplicar pruebas psicotécnicas que se ajusten a
la posicion vacante.

Corregir, tabular y analizar bateria de pruebas
aplicadas a cada candidato, considerando el
perfil, naturaleza del cargo, ambiente y clima
laboral del area a la cual pertenece la posicion
vacante.

Preseleccionar candidatos que contindan en el
proceso, en base a resultados de pruebas
psicotécnicas y evaluacion de perfil duro.
Aplicacion de pruebas técnicas propias del

area, si es el caso.
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16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

Jefe de Talento

Humano

Jefe de Talento
Humano
Jefe de Talento

Humano

Jefe de Talento

Humano

Jefe de area,
Gerencia o
Gerencia General
Jefe de érea,
Gerencia o
Gerencia General
Jefe de Talento

Humano

Jefe de Talento

Humano

Realizar entrevistas con candidatos que
hayan pasado la fase de pruebas psicotécnicas
y entrevista preliminar.  Utilizar Anexo
F.EPRO.005

Seleccionar candidatos de terna finalista, en
base a perfil, evaluaciones psicotécnicas.
Verificar referencias de candidatos de terna
informe

finalista y elaborar el

correspondiente, utilizando Anexo
F.VREF.006

Obtener conclusiones y realizar informe de
seleccion (tradicional o por competencias)
por cada candidato y de manera comparativa,
para presentar al Jefe de éarea solicitante
Anexos F.INFS.007

Realizar entrevista final a terna finalista, para

tomar la decision de la persona seleccionada.

Notificar por escrito al Responsable de
Talento Humano, la decision del candidato
finalista.

Realizar la oferta final y condiciones de
vinculacion y contratacion al candidato
finalista, con la aprobacion de la Gerencia
General.

Iniciar el proceso de Contratacion.
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6.8. Modelo Operativo

Cuadro No 18: Modelo Operativo

NO. DE FASE OBJETIVOS METAS ACTIVIDADES RECURSOS | RESPONSABLES TIEMPO
Primera fase Socializar los La  socializacion  del | Conversacion con las | Humanos Gerente: Ing. Carlos
Socializacién resultados de la manual de procedimiento y | autoridades para dar a | Econdmicos Morales
investigacion. politicas para la seleccion | conocer los resultados Del 15 al 19 de
de personal tiene como | obtenidos durante la Investigador: Abril del 2015
finalidad  fortalecer el | investigacion. Cristian Ricardo
desempefio laboral y Jacome Moya
minimizar la rotacion de | Aprobacidn de la reunion
personal de la floricola | con las éareas de
InverFlowers del canton | produccion para
Pillaro,  provincia  de | establecer una alternativa
Tungurahua, alcanz6 un | de solucién al problema
porcentaje del 100% encontrado.
Socializacion de
alternativas de solucion
que promuevan la
disminucion de la
rotacion de personal y el
desempefio laboral
Segunda fase La planificacion talleres de | Planificar talleres para Humanos Gerente: Ing. Carlos
Planificacion Planificar talleres de | capacitacion enfocada el capacitar a los Econdmicos Morales
capacitacion a los manual de procedimientos | involucrados. Técnicos Del 13 al 17 de

involucrados sobre el
manual de
procedimientos y
politicas de seleccion
del personal

y politicas de seleccion del
personal se cumplid en un
100%.

Elaboracion de fotocopias

relacionadas sobre el
manual de
procedimientos y

politicas de seleccién del
personal

Investigador:
Cristian Ricardo
Jacome Moya

mayo del 2015
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Tercera fase Ejecutar los talleres | La utilizacién del manual | Reuni6n con los sefiores | Humanos Gerente: Ing. Carlos
Ejecucion de capacitacion a los | de procedimientos y involucrados mediante Didacticos Morales
involucrados , | politicas de seleccion del una comunicacion escrita | Econémicos
enfocandose en la | personal para fortalecer el | enviada por el Ing. Carlos Investigador:
utilizacién manual de | desempefio laboral en un Morales Cristian Ricardo
procedimientos y | 100%; disminuira la Jacome Moya
politicas de seleccidn | rotacion de personal. Difusién del contenido
del personal para del manual de
fortalecer el procedimientos y
desempefio laboral de politicas de seleccién del
la floricola Inver personal
Flowers del canton
Pillaro, provincia de
Tungurahua
Cuarta Fase Evaluar los talleres de | La evaluacion de los Verificar: Humanos Gerente: Ing. Carlos
Evaluacion capacitacion a los talleres de capacitacion Técnicos Morales
involucrados, en del manual de El proceso de seleccion Econdmicos

referencia la
aplicacion del
manual de
procedimientos y
politicas de seleccion
del personal para
fortalecer el
desempefio laboral de
la floricola Inver
Flowers del canton
Pillaro, provincia de
Tungurahua

procedimientos y politicas
de seleccidn del personal
para fortalecer el
desempefio laboral
equivale a un porcentaje
del 100%, fomentando la
disminucidn de la rotacion
de personal

del personal segun la
aplicacion del manual de
procedimientos y
politicas

Elaboracidon de informes
enfocados en el proceso
de seleccion del personal

Toma de decisiones para
mejorar el desempefio
laboral de los
colaboradores

Investigador:
Cristian Ricardo
Jacome Moya

Del 9 al 13 de
septiembre del
2015

Elaborado por: Jacome Moya Cristian Ricardo
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6.9. Administracién de la propuesta
Cuadro No 19: Administracion de la propuesta

INSTITUCION RESPONSABLES ACTIVIDADES PRESUPUESTO FINANCIAMIENTO

Floricola Inver Flowers del Planificar talleres para capacitar a los

canton Pillaro, provincia involucrados.

de Tungurahua Gerente
Investigador Elaboracion de fotocopias relacionadas con el $80,00 Investigador:  Cristian
Involucrados manual de procedimientos y politicas para la Ricardo Jacome Moya

seleccion de personal

Preparacion de material tecnoldgico.

Investigador Verificar:
Involucrados Investigador:  Cristian
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El desarrollo de la aplicacion del manual de $50,00 Ricardo Jacome Moya
procedimientos y politicas para la seleccion de
personal

Elaboracion de informes enfocados en el
proceso de seleccion de personal

Toma de decisiones para mejorar el desempefio
laborar y la disminucion de la rotacién del
personal

Elaborado por: Jacome Moya Cristian Ricardo

121



6.10. Prevision de la evaluacion de la propuesta

Cuadro N. 20. Prevision de la evaluacion de la propuesta

PREGUNTAS BASICAS EXPLICACION

¢Por qué evaluar? Se evalla porque:
Es importante hacer un seguimiento a la rotacion de personal

Necesario identificar en los motivos que generan la rotacion

de personal

La evaluacion brinda informacion que apoya en el
desempefio laboral de los colaboradores

¢Con qué criterios? Los criterios de evaluacion se realizaran mediante la validez,

confiabilidad, practicidad y utilidad dl manual de
procedimientos y politicas de seleccién de personal.
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¢Quién evalta?

¢Cuando evaluar?

¢Como evaluar?

Fuentes de informacion

¢Con que evaluar?

Clima laboral

Estandares del desempefio laboral
La evaluacion del manual de procedimientos y politicas de
seleccion del personal, le corresponde a cada uno de los

responsables de las reas de trabajo

Ademas, la evaluacién puede ser solicitada también por:
Gerente General

El investigador

Evaluar durante:

Cuando existe una desercion del personal

En una reestructura organizacional

Se evalla :

En un ambiente de respeto a la libertad de los involucrados
considerando su capacidad de elegir, decidir y actuar

aprendiendo a ser responsables.

En el reconocimiento de la individualidad y el ritmo de

aprendizaje de cada uno de los involucrados, demostrando

Respeto, aceptacion de la originalidad personal apoyando en

su crecimiento segun sus posibilidades y limitaciones.

Se evalla:
Con resultados, analisis, interpretaciones de cuadros
estadisticos, establecimiento de conclusiones,

recomendaciones y la toma de decisiones.

Elaborado por: Jacome Moya Cristian Ricardo
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ANEXO 1
UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION

CARRERA DE PSICOLOGIA

OBJETIVO: Determinar como la rotacién de personal influye en el desempefio
laboral del area de produccién en la floricola Inverflower del canton Pillaro,

provincia de Tungurahua”

Instructivo: Al ser anonima la encuesta se ruega contestarla con la mayor

sinceridad. Ponga una x en la respuesta que crea conveniente:

1. ¢En Inverflower se aplican procesos de seleccion de personal?
Si []
No []

2. ¢Qué tipo de reclutamiento se aplica en Inverflower?
Interna []
Externa [ ]

3. ¢Inverflower cuenta con organigrama funcional actualizado?
Si []
No []

4. ¢Alingresar a la empresa se le notifico de las funciones a realizar para su
puesto de trabajo?
Si ]
No [ ]
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5. ¢Se realizd una induccion de sus funciones cuando usted ingreso a laborar en

la Floricola?
Si [ ]
No [ ]

6. ¢Usted considera que el desempefio laborar incremente el volumen de
produccién?
Si L]
No [ ]

7. ¢Lafloricola cuenta con una herramienta para la medicion del desempefio

laboral?
Si [ ]
No [ ]

8. ¢Con que frecuencia recibe usted una capacitacion?
Trimestral[_]
Semestral [ ]

Anual ]
Nunca ]

9. ¢Con que frecuencia le han realizado una evaluacion?
Trimestral[_]
Semestral [ ]

Anual ]
Nunca ]

10. ¢ La politica de incentivos y sanciones, le han permitido mejorar el
desemperio del personal?
Todo el tiempa_]

A veces ]

Nunca (]
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ANEXO 2

Inver FIOWZPS PROCEDIMIENTOS TALENTO HUMANO
Ultima Modificacién Formulario
F.DTH.001
DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTOS

TITULO DEL PUESTO: FECHA:

OCUPANTE: PREPARADA POR:

LOCALIZACION:

DEPENDENCIA JERARQUICA:

DEPENDENCIA FUNCIONAL:

1.- MISION DEL PUESTO

2. - PRINCIPALES RESULTADOS

Proceso Accion/ Funcién Resultado Final

Esperado

3. ORGANIZACION

Puesto:

4.- NATURALEZA Y ALCANCE

SITUACIONES RELEVANTES QUE ENFRENTA EL CARGO

Internas
[ )

Externas
[ )

RELACIONES O CLIENTES

Internas
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[ )
Externas
[ )

AUTORIDAD

DECISIONES

RECOMENDACIONES

OTROS ROLES

N/A

INFORMACION DE EXPOSICION A RIESGOS

Tipo de Riesgo

Describa el riesgo

Frecuencia de exposicion
diaria (en horas laborables
especifique el %)

5.- PERFIL DEL PUESTO

Educacion Formal Experiencia Conocimientos
Adicionales

6.- IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS

Competencias Nivel
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ANEXO 3

PROCEDIMIENTOS TALENTO HUMANO

I RECLUTAMIENTO Y SELECCION
Iﬂvel“ F owers Ultima Modificacion Formulario:
F.REQ.001
REQUISICION DE PERSONAL
INFORMACION DEL CARGO
FECHA DE SOLICITUD FECHA INGRESO EMPRESA DEPARTAMENTO CARGO SOLICITADO
DESEADA
AUTOMOTORES DE LA SIERRA TALLER LAVADOR
No. DE VACANTES SOLICITADA:  [TIPO DE CONTRATO: TIEMPO DE VINCULACION : INDEFINIDO HORARIO: MEDIO TIEMPO
INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO
CIUDAD : AMBATO UBICACION FISICA (ASO) : SE DESPLAZA:SI_ __ NO ESPECIFIQUE LUGARES DE DESPLAZAMIENTO :
MATRIZ
MOTIVO DE REQUERIMIENTO: POR REEMPLAZO POR CREACION
PERSONAL A SU CARGO - ESPECIFIQUE : NINGUNO
NOMBRE DEL SOLICITANTE : CARLOS ICARGO DEL SOLICITANTE : GERENTE DE SERVICIO 'TELEFONO DE CONTACTO

RIVADENEIRA

OBJETIVO DEL CARGO

PRINCIPALES RETOS DEL CARGO

PERFIL DEL CARGO

Favor remitirse al Manual de Descripciones y perfiles de cargos

IDIOMAS SI CONSIDERA QUE INTERNAMENTE EXISTEN CANDIDATOS
PARAESTA POSICION - INDIQUELOS

IDIOMA LECTURA ESCRITURA HABLA

COMPONENTE SALARIAL

SUELDO O SALARIO : US$ VARIABLE: SI NO___ %Fijo % Variable SE GARANTIZA TIEMPO % MONTO
VARIABLE FIJASI GARANTIZADO
___NO__

CENTRO DE COSTOS: ADMINISTRACION DISTRIBUCION

OTROS BENEFICIOS LUNCH HORAS EXTRAS

FECHA DE FINALIZACION DEL PROCESO DE
FECHA DE INICIO DE PROCESO DE SELECCION SELECCION

OBSERVACIONES

FIRMAS DE APROBACION

SOLICITANTE GERENCIADE LINEA TALENTO HUMANO
Fecha:
Fecha: Fecha:
GERENCIA GENERAL DIRECCION DE TALENTO HUMANO
FIRMA FIRMA
Fecha: Fecha: / I
Nota: Aplica este casillero, en caso de que sea una CREACION DE PUESTO
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ANEXO 4

PROCEDIMIENTOS TALENTO HUMANO

Inver Flowers

Ultima Modificacion Formulario
F.RCI.004

iiEsta es tu oportunidad de crecer profesionalmente!! Talento Humano busca candidatos
internos a postularse para el cargo de

CARGO

1vacantereportaa.............

OBJETIVO DEL CARGO:
FUNCIONES GENERALES:

ANOS DE EXPERIENCIA:

TRAYECTORIA LABORAL EN LA EMPRESA:
ACADEMIAY CONOCIMIENTOS:
COMPETENCIAS:

OBSERVACIONES:

Elproceso consistird en entrevistas de actualizacién de informaciény evaluaciones
de conocimientos/competencias organizacionales de acuerdo a la posicion. Si
estasinteresado, comunicate con el drea de Talento Humano.
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ANEXO 5

PROCEDIMIENTOS TALENTO HUMANO

Inver Flowers

Ultima Modificacion Formulario

F.EPRE.002

FORMATO DE ENTREVISTAS PRELIMINARES

PROCESO: SELECCION ESTADO DEL PROCESO
TEMA: RECLUTAMIENTO continua en el proceso
EDITADO AL: entrevista
RESPONSABLE:

PERFIL:

NOMBRE gTELEFONO EMPRESA | CARGO ACADEMIA;UNIVERSIDAD EXPERIENCIA FEGHALE WSRO

NACIMIENTO IDIOMAS | SALARIO S
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ANEXO 6

PROCEDIMIENTOS TALENTO HUMANO

Inver Flowers

Ultima Modificacion Formulario
20 de Sepltiembre del 2010 F.SOL 003
SOLICITUD DE EMPLEO

Esta informacién es totalmente confidencial entre XXXXXXXXXXXXXX y el aplicante, por favor llenar todos los datos solicitados.

INFORMACION PERSONAL

Apeliidosy Nombres No. Cédula de Cludadanla No. Pasaporte
Direcclén Sectory Parroqula Teléfono Domiclila
Lugar de Nacimiento Naclonalldad Fecha de Nacimlento Telgfono Celular
No.P Posee al Idad especlal
Estado Chvil No. de Hijos o.Personasasu osee alguna capacidad especlal No. Camet Conadis Porcentale
cargo lespecifigue)
Posee Vivienda Otrafespecifigue) Tiene clave del IESS pre ) el IESS
Propia | Alquilada | sio L No L |Quirografario | Hipotecario |
CuentaBancarla Banco: Tipo. No.de cuenta Tipo de Sangre
Ahorros | Corriente| |

INFORMACION ADICIONAL

{Por favor llenar obligatorismente t

Titulo Obtenido Especialidad
Estudia actualmente Nombre de la Institucion Ao de estudio que cursa actualmente Horario
sio L N Lo
Cambiaria sulugar de residencia por motivos de Nombre de Club o partido politico a
¢ ue : po {Esta dispuesto a viajar? s po Actividad que realiza en su tiempo libre
trabajo? que pertenece
si Lo | Ne | si L no Lo

4Sufre de alguna enfermedad cr Indique cual

Nombre de persona que pueda localizarle en caso de i | Teléfono[no del aspirante) Direccién {noladel asplrante)

FORMACION FAMILIAR

Parentesco Apellidos y Nombres Profesion Teléfono Trabajo Actual Puesto
Dependientes Apellidos y Nombres Profesion F. Nacimiento Teléfono Trabajo Actual Puesto
EDUCACION Nombre Ciudad/Pais Fecha Tituto Obtenido o afio aprobado
Prim aria
Colegio

Universidad

Masterado

Estudios Actuales

EXPERIENCIA PROFESIONAL

{Porfa menzer por su itimo emplea)

Nombre de |a Empresa Cludad

Actividad ala que se dedicala empresa | Fechalngreso Fechade Salida

CargosdesempeRados:

Cargo Tlempo #per i cargo

Sueldo Base Comlsiones otro beneficio monetarlo | Beneficios no monetarlos (especifique)

REFERENCIAS PERSONALES

Nombre Empresa Cargo Teléfono

Apellido y Nombre del aplicante:

Cédula

Fecha de aplicacion:
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ANEXO 7

PROCEDIMIENTOS TALENTO HUMANO

Inver Flowers

Ultima Modificacion Formulario

| FEPRO.OCS

FORMATO DE ENTREVISTA DE SELECCION PROFUNDA

EMPRESA:
PROCESO:
FECHA:
EVALUADOR:

FORMACION ACADEMICA

Bachillerato

Institucion

Titulo

Formacion profesional
Institucion

Titulo

Certificaciones
Institucion

Titulo

EXPERIENCIA LABORAL

Empresa actual o Ultima:

Cargo:

Responsabilidades:

Fecha de ingreso (mes-afio):
Motivo para un cambio de trabajo:
MOTIVACIONES E INTERESES ACTUALES
Planes para su desarrollo personal y profesional

EXPECTATIVAS AL VINCULARSE A UNA NUEVA EMPRESA

ASPIRACION SALARIAL
Cuanto gana y cuanto aspira para un cambio de trabajo

VIDA PERSONAL

Ciudad de nacimiento, edad, nimero de cargas, estado civil, lugar de trabajo de cényuge, direccion de
domicilio, disponibilidad de movilizacién propia.
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ANEXO 8.
Verificacion de Referencias Laborales

Tnver Flowers

EMPRESA:

HOMBRE DEL CANDIDATO

CARGD AL GUE A ZPIRA:

EMIPRESA DE CONTACTO:
PERS0MA CONTACTADA

CARGO:
TELEFONO:

JOUE CARGDOCURPDEL CANDIDATOF

PERIODO DETRARBAID, FECHA DEINGRESD FECHA DE 3ALIDA

A& EUCRITERK) QUE FORTALEZAE DEMOSTRD EL CANDIDATOY

A& 35U CRITERK) QUE OPORTUNICADES DE MEJORS DEMOSTRD EL CANDIDATOT

L& U CRITERKDCOMD LOVIDEN LAS SIGUIENTES COMPETENCIAET ;;E lizar |am
compstanclas rsguarkias paraal gargo. Refarancla 3 Clrsctorio os o anclas.

LJCUAL FUE EL MOTID DE S5 LIDAT

JOOMO LOVEEN EL CARGD AL CUAL AEPIRAT

L 8I TUVIESE LA OPORTUNIDSD DEVOLVER & CONTRATARLD LOHARIST
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ANEXO 9

PROCEDIMIENTOS TALENTO HUMANO
RECLUTAMIENTO Y SELECCION

Inver Flowers

Ultima Modificacion Formulario:
FINFS.006
INFORME COMPARATIVO DE SELECCION
CARGOS DE ALTA COMPLEJIDAD Y/O CARGOS DE VENTAS
ANALISIS CUANTITATIVO [ ANALISIS GRAFICO |

PONDERACION CANDIDATO 1 CANDIDATO2 | CANDIDATO 3

A. PERFIL DURO

Academia

Conocimientos
Experiencia
TOTAL

- PONDERACION CANDIDATO 1 CANDIDATO2 | CANDIDATO 3
: NIVEL REQUERIDO | NIVEL ALCANZADO | NIVEL ALCANZADO |NIVEL ALCANZADO

B. PRUEBAS PSICOTECNICAS

Personalidad

Comercial
NA

NA
TOTAL

TOTAL GENERAL | E [
% DE DIFERENCIA

ANALISIS CUALITATIVO

RECOMENDACIONES
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Sistema de Riego

Fuente: Inver Flowers

Plantacion

-

1 el |

Fuente: Inver Flowers
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Distribucién de Camas “Tutoreo”

Fuente: Inver Flowers

Producto

Fuente: Inver Flowers
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Cuarto Frio

Fuente: Inver Flowers

Ponchado de La cosecha

Fuente: Inver Flowers
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Empacado y Enzunchado de la Cosecha

Fuente: Inver Flowers
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