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RESUMEN

Toda empresa se basa en el trabajo responsable y positivo de su capital humano;
son los componentes del equipo quienes sacan adelante una institucion, y es el
Departamento de Talento Humano quien toma a cargo la responsabilidad de
escoger el personal idoneo para trabajar en la misma. En el capitulo uno se detalla
el problema que esta basado en la mala seleccion y contratacion del personal que
trabaja en las PYMES, dejando en evidencia la importancia de contar con
metodologia para colocar a dichos individuos en un lugar de trabajo donde tenga
mayor desempeiio y rendimiento, y mediante esto las organizaciones realicen un

mejor proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion de personal.

En el capitulo dos se presenta la resefia historica de todo lo concerniente vy
referente que existe con el talento humano en todas sus etapas y los cambios que
han venido surgiendo, asi como el estudio y los varios procesos de seleccion de

personal y lo que este conlleva.

El capitulo tres se basa en los métodos investigativos para el correcto desarrollo de
este proyecto, la determinacién de una poblacién o de una muestra de estudio, que
conlleva a conseguir la informacion mediante las diversas técnicas de investigacion

gue existen.

En el capitulo cuatro se muestra una situacion del actual problema y como se
pretende darle solucion mediante la recoleccion de informacion que se presentan en
los resultados sobre la muestra dada asi como la interpretaciéon de los mismos,

verificando mediante encuesta las hipétesis prescritas en el capitulo dos.

El capitulo cinco describe la propuesta y la forma en que se va a ejecutar la misma,
asi como el impacto que esta tendra en su ejecucién, el objetivo que esta pretende
alcanzar mediante su cumplimiento, las conclusiones y las recomendaciones de este

proyecto.
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ABSTRACT

Every Enterprise it's based in a responsible and positive work of its human
resources; they are the components of the teamwork, those who rise up an
institution, and it is the Human Resources Department that takes in charge the
responsibility on choosing the asset personnel to work in the mentioned enterprise. In
chapter a problem formulation is based on poor selection and contracting of
personnel working in PYMES, leaving clear evidence how important it must have an
appropriate methodology to place these individuals in a rather detailed work which
has higher performance and efficiency, and through this organization do a better

process of recruitment, selection and recruitment.

In chapter two the historical review of all matters and that exists regarding human
talent in all its stages and the changes they have been emerging, and the study and
the various processes of recruitment occurs and what this entails.
In chapter three is based on research methods for the proper development of this
project, the determination of a population or a sample study, which leads us on
getting the information through various research techniques that exist.
In chapter four of the current situation of the problem is shown and how it intends to
resolve it through the collection of information presented in the results on the given
sample and the interpretation thereof, verifying hypotheses using survey under

Chapter two.

Chapter five has to make the proposal and how they will run the same, and the
impact this will have on their implementation, the objective is to be achieved by

compliance, the conclusions and recommendations of this project.
Keywords

Planning, Selection, Globalization, Recruitment, Process
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INTRODUCCION
Vivimos en tiempos donde la globalizacion exige que los mercados evolucionen
en cuanto a estrategias innovadoras y al uso de tecnologia, necesaria para
reducir el tiempo de operaciones y tener resultados exactos y seguros, en el
caso del Canton Milagro de la provincia del Guayas, esta evolucion se ha
demostrado por medio del gran nivel de desarrollo econémico por el que

atraviesa, ya sea en la agricultura o el comercio.

En lo que respecta al comercio, el Cantdn Milagro ofrece gran variedad de
empresas de consumo masivo, productos que tienen gran demanda puesto que
son de necesidades basicas del consumidor; es de conocimiento que, estos
comerciales de productos de consumo masivo requieren de personal altamente
calificado, desde los administrativos con la toma de decisiones y planteamiento
de estrategias, hasta los operativos que se vinculan con el arreglo de los

productos y se comunican directamente con el consumidor.

Toda empresa requiere de personal apto, mismo que antes de pertenecer al
equipo de trabajo, pasa por un proceso de reclutamiento, seleccién y por ultimo
contratacion para ejercer las funciones que la empresa necesita, Talento
Humano es el departamento donde se encuentra la, o las personas encargadas
de este proceso, usando técnicas de métodos para asegurar que el nuevo

empleado sea el idéneo.

Muchas empresas fracasan debido a la equivoca contratacion de empleados
gue no cumplen a cabalidad con sus actividades, esto por factores como: la

mala ubicacion en base al manual de funciones, que no fue correctamente



evaluado antes de obtener el puesto, mala relacion laboral, falta de

capacitaciones que amplien sus conocimientos, etc.

Actualmente en el mundo el activo mas importante dentro de las empresas es
el capital humano, por esta razén la buena seleccion de personal es un aspecto
fundamental para asi poder mantener y fortalecer los principios
organizacionales; Es por tal razén que el proceso del reclutamiento y seleccién
de personas en las empresas deben ajustarse a ciertos requisitos para

seleccionar a la persona correcta.

El proyecto ademas de dar a conocer a las empresas la importancia del
departamento de Talento Humano por ser el encargado de ingresar personal
de trabajo, busca aportar con técnicas que mejoren el proceso de reclutamiento
y seleccion del personal mediante analisis e interpretacion de la informacion
obtenida en base a la observacion directa, encuestas
y entrevistas para poder realizar conclusiones basandose en estas y asi
proponer mejoras para que se implementen y tengan un impacto positivo

dentro de la empresa.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.1 Problematizaciéon

En la actualidad, pese a que las grandes, medianas 0 pequefias empresas se
actualizan en cuanto a recursos tecnolégicos, ya sea porque el mercado lo
exige o por optimizar sus operaciones, el Capital humano, éste es quien le da
forma y caracteristicas propias a una organizacion, le proporciona vida y
dinamicas especiales en todos sus procesos. Lograr que una empresa cuente
entre sus colaboradores, gente comprometida con los objetivos institucionales
e identificada con su puesto de trabajo, lideres altamente motivados, capaces
de irradiar pro actividad en cada ambiente, profesionales de alto nivel,
trabajadores que respondan eficientemente a las exigencias del mundo actual,

es tarea del departamento administrador del Capital Humano.

Dentro del Ecuador, con el gobierno actual, que se basa en la’Revoluciéon” con
el Ec. Rafael Correa como mandatario, la tecnologia ha sido implementada
como medida de desarrollo econémico en cuanto al comercio de productos
terminados o para la manufactura de los mismos, pero, sin embargo uno de los
problemas con los que han vivido todos los lideres, tanto a nivel grupal como
organizacional tiene que ver con el Reclutamiento, Seleccion y contratacién
adecuada del personal para optimizar el rendimiento laboral, no solo para el
manejo de equipos tecnoldgicos, sino también para las areas administrativas y

de aspecto social, esto conlleva a procedimientos inadecuados para dar una



debida aplicacion a las funciones organizacionales de las empresas, generando
asi que esta mala gestién de talento humano reduzca las posibilidades de
crecimiento de la empresa dentro del mercado en el que se desenvuelven, asi
como también poner al descubierto ante la competencia la falta de
comunicacion que existe entre los departamentos administrativos y el de
talento humano y por ende las malas decisiones sobre en cuanto al aspecto
operativo, la desmotivacion del personal y la insatisfaccion de los lideres

administrativos.

Segun Eric Gaynor Butterfield en su “Taller de Reclutamiento y Seleccién de
Personal”’, organizado por The Organization Development Institute
International, Latinoamérica — Junio 2004; Buenos Aires / (BUTTERFIELD,
2004), las organizaciones exitosas sobresalen en los procesos relacionados
con los ingresos, mantenimiento, desarrollo y egresos de su personal, los
ingresos a la organizacion representan a una de las dos fases principales del
proceso de socializacion organizacional; la segunda fase es la acomodacion
organizacional que se presenta cuando la persona se siente mas bien
integrada con la empresa, es decir, saber donde va cada persona segun sus

aptitudes.

Debido al crecimiento de las empresas en el Cantdén Milagro y su alrededor se
ha visto la necesidad de revisar los datos estadisticos del 2011 siendo una
ciudad netamente comercial y agricola sin embargo, la deficiente gestion del
area de talento humano, mas aun en cuanto a la seleccién, reclutamiento y
contratacion adecuada del personal asegura que estos activos de recursos
humanos de la organizacion no estén alineados con las metas y objetivos de la
misma, situacion que conlleva a procedimientos inadecuados para dar una
debida aplicacién a las funciones organizacionales de la empresas tomando en
cuenta la manera errada que puede llegar a repercutir seriamente en el ambito
financiero dando esto como resultado final la ineficiencia de resultados

econdmicos finales.

Esta probleméatica de ineficaces gestiones de talento humano tienen
consecuencias a corto o largo plazo en una organizacion, afectando el
rendimiento de un negocio y los niveles de productividad de los empleados, la

atencion al cliente en todos los frentes se ve afectada también, mas aun si se

4



trata de una relacion directa como lo es en el caso de empresas de consumo
masivo puesto que la pérdida de clientes e ingresos se da de forma inmediata;
dicho de otra manera, la mala administracion del departamento de talento
humano evidenciara al entorno exterior y a los clientes la mala optimizacion de
los talentos humanos existentes, en muchos casos, no por la falta de
conocimientos y actitudes de estos, sino, por el mal uso o la mala ubicacion
gue se les da dentro de la entidad, lo cual llevara a perdidas cuantitativas que
afectaran directamente a los propietarios, ademas producird consecuencias
cualitativas como son dificultades psicologias, estrés, falta de satisfaccion tanto
por el empleador como por el empleado e incluso problemas intrafamiliares de
los mismos que se reflejan en la eficiencia del personal, afectando asi el logro

de las metas planteadas por las empresas.

1.1.2 Delimitacion Del Problema

Pais: Ecuador

Region: Costa
Provincia: Guayas
Canton: Milagro

Area: Administrativa
Tema: Talento Humano
Universo.

El actual estudio tendra como universo las empresas del canton Milagro, donde
se realizan las ventas de productos de consumo masivo de primera necesidad
para pequefios, medianos y grandes compradores, esto ha obligado a las
entidades a buscar alternativas que le permitan recuperar la buena armonia y

control del personal para mejorar la atencién al cliente.



1.1.3 Formulacién Del Problema

¢,Como afecta la gestion de los departamentos de talento humano en el
rendimiento y productividad de las empresas de consumo masivo en el cantén

Milagro?

1.1.4 Sistematizacion Del Problema

¢, Qué impacto tiene la actividad de contratacion y selecciéon de personal, en su
rendimiento y productividad, de las empresas de consumo masivo del canton

Milagro?

¢Como influye el clima laboral en el cumplimiento de metas y objetivos

establecidos en las empresas objeto de estudio?

¢, Qué incidencia tiene la falta de estrategias administrativas y su conocimiento

por parte del personal de las empresas objeto de estudio?

¢,Como afecta la carencia de herramientas necesarias para el control y
evaluacion del desempefio de los empleados de las empresas de consumo

masivo del canton Milagro?

1.1.5 Determinacion Del Tema

“Estudio de la relacion de la gestion de los departamentos de talento humano
en lo que respecta al reclutamiento, seleccion y contratacion adecuada de
personal para optimizar el rendimiento y productividad de las empresas de

consumo masivo del cantén Milagro de la Provincia del Guayas.”

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo general.

» Analizar la afectacion por la gestion de los departamentos de talento
humano en el rendimiento y productividad de las empresas de consumo

masivo del cantén Milagro.



1.2.2 Objetivos especificos.

» Determinar el impacto de la actividad de contratacion y seleccion de
personal, en el rendimiento y productividad, de las empresas de
consumo masivo del cantén Milagro.

» lIdentificar los niveles de impacto en el cumplimiento de las metas y
objetivos en funcidn del clima organizacional en las empresas objeto de
estudio

» Conocer la incidencia de no contar con estrategias administrativas que
sean conocidas por todo el personal de las empresas objeto de estudio.

> Determinar la afectacion de la carencia de herramientas necesarias
para el control y evaluacion del desempefio de los empleados de las

empresas de consumo masivo del canton Milagro.

1.3 JUSTIFICACION

1.3.1 Justificacion de la investigacion

En toda entidad, ya sea publica o privada, asi como todo proyecto o cualquier
actividad con un fin especifico, cuenta con diferentes recursos que son el
medio Optimo para conseguir dicho fin, estos recursos deben combinarse y
entenderse en cuanto al movimiento respectivo que concierne al ambito y
funciones a desempenfar, por lo que cada uno de estos recursos deben ser
elegidos a la perfeccion, y dependiendo debe que recurso se trate, este debe

ser adaptado o capacitado.

Se sabe que entre los recursos principales estan el tecnologico y el humano,
dicho esto, la tecnologia es adaptable, segun la necesidad se adaptara la
maquinaria necesaria para reducir el tiempo y garantizar resultados exactos,
pero, es el hombre quien dara el manejo adecuado a los instrumentos
tecnoldgicos, asi como también es quien interviene directamente en la toma de
decisiones, sabra si necesita 0 no la maquinaria, entonces, esto nos reduce la
teoria a que el recurso mas importante es el humano, que es quien piense,
decide y ejecuta los planes y estrategias, quien da el visto bueno a dichas

estrategias y quien opera para la ejecucion de las mismas.
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El personal debe ser siempre el idoneo para el area a desempefiar, la
capacidad viene desde el alto ejecutivo hasta los operadores, para saber elegir
el personal, deben estar capacitados y escoger a los adecuados desde el
momento del reclutamiento mismo, ya que la eleccion se debe dar
precisamente entre personas que mantengan el perfii que se busca. Las
pruebas técnicas son medidas que se han adoptado en los ultimos afios, y son
de vital importancia para que el empleador se asegure de escoger a la persona

indicada para el puesto de trabajo.

El area de talento humano es quien se encarga como su nombre lo indica de
escoger el talento que encaja en el puesto, estas personas deben tener un
amplio conocimiento donde la psicologia influye mucho, puesto que no solo se
trata del conocimiento técnico de las operaciones o funciones que se van a
realizar sino también del encaje social que el aspirante a trabajador debe tener
para salvaguardar una relacion de armonia con sus comparferos de trabajo y
saber que este se acoplara facilmente a la presion del trabajo sin cambiar su
estado de animo, o demostrar su estrés a sus comparfieros y jefes.

Las empresas de cualquier tipo que sean fluyen y transpiran, por asi decirlo, la

armonia de sus trabajadores.

La necesidad de adoptar nuevos enfoques en el tratamiento de los Recursos
Humanos, producto a factores socioeconémicos condicionantes, ha llevado a la
concepcion de diferentes modelos para la aplicacion practica de sistemas de
gestion de estos recursos. Su estudio es de gran utilidad como herramienta
tedrico-metodoldgica para el disefio y perfeccionamiento de la Gestion de

Recursos Humanos en las Organizaciones.

1.3.2. Justificacién practica

En el Cantén Milagro, Provincia del Guayas, las empresas de consumo masivo
son en su gran mayoria las que predominan el mercado comercial, esto debido
a la gran demanda que tienen al comercializar productos de necesidades

basicas para el consumidor.



En los ultimos afios el Canton Milagro ha pasado por una evidente evolucion
comercial de la que todos los moradores, asi como las personas que viven
fuera de la localidad se pueden dar cuenta, donde las empresas de consumo
masivo han sido un auge para los clientes que generan gran demanda de estos
productos, extendiendo el comercio a grandes cadenas de supermercados y
microempresas creadas por emprendedores que buscan incursionar en el

mundo del comercio.



CAPITULO II

MARCO REFERENCIAL

2.1. MARCO TEORICO

2.1.1. Antecedentes historicos

La historia en los negocios

Los ejecutivos tienen la mision de entender las acciones de sus antecesores.
Los que las han entendido, ya se dieron cuenta de que para lograr el éxito es
necesario que sea la misma historia la que les explique por qué se ha hecho lo

gue se tiene.

Fundada en 1927, la catedra de Historia Empresarial es una de las mas
antiguas de Harvard Business School y también una de las mas populares. El
artifice es su director Geoffrey Jones, quien conversoé con el editor de Harvard
Business Riview América Latina, Alejandro Louit, sobre la importancia de mirar
al pasado para planificar el futuro. ¢ Qué pueden aprender los ejecutivos de hoy

de la historia de negocios, en especial de la historia de sus propias compafias?

Esta mas presente en las mentes de las comparfias no solo el costo de
demasiados perdedores, sino también los costos y las ventajas reputaciones de
una actitud irresponsable. No es la Unica diferencia: en la primera economia
global, tanto la riqueza como el poder politico se concentraban en manos de

unas cuantas potencias occidentales; suele olvidarse, de hecho, que en 1800
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India y China eran las dos mayores potencias manufactureras del mundo, y que
hacia 1900 habian sido virtualmente borradas del mapa manufacturero por
europeos y estadounidenses.(PLANETA, 2013)

Hoy tenemos el caso de compafiias asiaticas y latinoamericanas que se han
convertido en retadores creibles y exitosos de las empresas occidentales; en
otras palabras, la estructura competitiva y el conocimiento estan distribuidos de

manera mas uniforme.

En el caso de América Latina, ¢ esta la region “volviendo al futuro” en el sentido
de insistir en importar el talento mediante el fomento a la inversidon extranjera

en lugar de desarrollar capacidades y tecnologias internamente?

Es dificil dar caza a los gigantes globales, aunque olvidamos el ejemplo de
Japon, una leccién de emprendimiento para los paises latinoamericanos y que
estan en pleno crecimiento economico. El secreto de los emprendedores
japoneses es que adoptaron una vision de donde querian estar no en dos o

tres afos, sino en dos o tres décadas.

Antecedente histérico del consumismo masivo

Como consecuencia de la implantacion del llamado Estado de bienestar, a
partir de fines de la Segunda Guerra Mundial, importantes sectores sociales de
los paises industrializados aumentaron, considerablemente, el poder
adquisitivo. Para mantener esa situacion de mejoramiento salarial y de
cobertura social, era necesario acrecentar la produccion y, en forma paralela, el

consumo para que se pudiera absorber todo lo fabricado.

“Asi aumentarian las ganancias de los industriales que, a su vez, dispondrian
de mas capitales para seguir mejorando la capacidad adquisitiva de las clases
medias y bajas, formando un circulo en el cual todos los elementos debian
conservar el equilibrio”. (GARCIA, 2001)

Todo esto se hizo posible gracias a los adelantos tecnolégicos. El
mejoramiento salarial se dio a partir de las negociaciones entre los sindicatos y
las organizaciones patronales, y asegurando las mayores ganancias a los

empresarios. Para sostener este nivel de vida, era necesario aumentar el
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consumo, aun de productos superfluos que comenzaron a ser publicitados

como imprescindibles.

A fin de lograr ese objetivo, fue creado en los Estados Unidos un nuevo estilo
de vida, que comenzé a difundirse como el american way of life (estilo de vida
americano). Para ello, se utlizaron dos elementos: la publicidad y la
disminucion de la calidad de los productos, con el fin de que tuvieran menor

vida util y por lo tanto, fuera necesario reponerlos mas rapidamente.

Esta nueva forma de vida se basaba en el consumo de todo tipo de articulos,
como uno de los principales caminos para la realizacién individual de los seres
humanos. Se dejaban en segundo plano muchos de los valores culturales

sostenidos hasta entonces, como el crecimiento intelectual y espiritual.

Las caracteristicas de ese estilo’ fueron —ademas del consumismo— la
exageracion, la ostentacion de la riqueza y la grandiosidad, reflejada en todos
los 6rdenes. La industria automotriz norteamericana, por ejemplo, se diferencio
de las demas por el enorme tamafo de sus vehiculos y por su mayor potencia.
Los automoviles Impala, inmensos en tamafio, se convirtieron en el simbolo de
la riqueza de los afios 60. Se creo, de este modo, una notoria influencia y hasta
dependencia cultural, pues el resto de los paises estuvieron influidos por la
moda y las preferencias norteamericanas, mas alla de sus propias tradiciones o

idiomas.
La evolucién historicade los recursos humanos

Hay que entender que las modificaciones relacionadas con la historia del
hombre, con el factor laboral y mas concretamente con los RRHH, han
evolucionado a lo largo del tiempo, dando lugar a lo que actualmente se aplica

en la mayor parte de las empresas.

"ESs necesario conocer levemente como se ha llegado a ésta situacién y para
ello nos gustaria recordar las influencias mas importantes que el mundo de la

gestion empresarial y los RRHH hemos podido observar en los dltimos siglos,
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haciéndonos una idea global de como se ha llegado a lo que vemos en la
actualidad”. (ALLES, 2006)

Nos gustaria comenzar esta exposicion de las distintas teorias sobre los
recursos humanos en el marco empresarial, remontdndonos al siglo XIX,
visionando los primeros esfuerzos por mejorar las técnicas, casi imperceptibles
hasta ese momento, de direccion de RRHH en las empresas. Vemos un punto
de inflexion muy importante que afecté a toda la humanidad, nos referimos a la
Revolucion Industrial, que en el siglo XIX trajo consigo la mecanizacion de
tareas, generando en Ultima instancia insatisfaccion en los trabajadores.
Alentados por esa insatisfaccion los empleados iniciaron un intento por mejorar
sus condiciones de vida utilizando la fuerza que les ofrecian los sindicatos. Las
empresas mas destacadas, viendo la importancia que tomaba éste movimiento,
decidieron crear los llamados “departamentos de bienestar”, preludio de los
actuales departamentos de personal, donde intentaban solucionar los
problemas de los trabajadores con respecto a la vivienda, sanidad, educacion
de sus hijos, etc. La finalidad sigue siendo la misma: producir lo maximo al

menor coste.

A finales del siglo XIX, con el fondo de las grandes industrias que dominaban
el panorama econdémico en los paises desarrollados, aparece una escuela que
empieza a unificar los diversos criterios que se aplicaban en cada fabrica,
intentando en todo momento producir mas a un menor coste. Nos referimos a
la famosa Escuela Clasica o Direccién Cientifica del Trabajo, cuyo maximo
exponente es el norteamericano Frederic Winslow Taylor (1856-1915), que
reprodujo parte de su teoria en su obra Los principios de la Direccién

Cientifica (The Principles of Scientific Management), en 1911.

Este obrero que empezé de la nada y fue subiendo escalones en las diversas
empresas en las que trabajd, llegando a compaginar sus estudios como

ingeniero con sus horas de trabajo, basa su teoria en la siguiente idea:

“El hombre es un ser racional que trabaja porque esta obligado a ello para

satisfacer sus necesidades materiales”. Centrado en el bajo rendimiento de los
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trabajadores en cualquier fabrica, intenta conocer mejor a los trabajadores y
expone una serie de ideas interesantes. (PARRA, 1998)

Las ideas principales del taylorismo no son muy beneficiosas para los
trabajadores. Segun esto, de forma general, el trabajador:

e Aplica laley de minimo esfuerzo.

¢ No necesita pensar.

¢ No es beneficioso que trabaje en grupo.

e Unicamente se motiva mediante compensaciones econémicas.

¢ Intenta tener la menor iniciativa posible.

Partiendo de los departamentos de bienestares antes indicados, inician su
andadura ésta nueva concepcion del trabajo defendida por Taylor y sus

seguidores (como Ford, famoso por su cadena de montaje de automoviles).

"En estos departamentos se encargaran de las ndminas, seleccion de personal,
negociar con sindicatos, asesorar en diversos aspectos o recoger la mayor

cantidad de informacién sobre los trabajadores”.(MONDY, 2010)

El Taylorismo fue la corriente mas utilizada, aunque no consiguié resolver los
problemas mas importantes que se planteaban en un departamento de
personal, principalmente porque resultaba incompleto. Teniendo en cuenta lo
anterior, a principios del siglo XX, Elton Mayo y F.J. Roethlisberger, realizaron
un famoso estudio, apoyados por la universidad de Harvard, sobre la conducta
humana en el trabajo. Dicho estudio consistié en modificar las condiciones
laborales de cinco trabajadores de una fabrica utilizando sobre todo la
iluminacién. Lo curioso fue que la productividad aumenté tanto si las
condiciones de trabajo eran mejores, como si, por otro lado, eran peores. Lo
principal era la atencion especial y personal que esos empleados recibian.
Dicho experimento finalizé con el efecto Hawthorne, demostrando la influencia
de los factores psicologicos y sociologicos en el mundo del trabajo. Negados
anteriormente por la escuela Taylorista basada solamente en la motivacion

econdmica.
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e La técnica no es el unico factor importante que determina la
productividad en un trabajador.

e Las necesidades psicologicas aparecen con una importancia elevada,
complementando a las necesidades fisioldgicas.

e Los grupos informales determinan, para bien o para mal, la productividad
gue un trabajador tiene.

e Cada trabajador es diferente con respecto a otro y eso es algo que hay
gue tener en cuenta.

e Los humanos tenemos otros factores motivantes (cada vez mas) que no

son econémicos.

Segun lo anterior, las diferencias con la escuela Cientifica del trabajo son
evidentes: Mayo resalta la influencia del factor humano en el trabajo,
defendiendo las mejoras en cuanto a la comunicacion, las motivaciones no
economicas a los trabajadores y la participacion de los empleados en las
decisiones de la empresa, entre otras. Mientras que Taylor intenta aumentar la
produccion utilizando la racionalizacion, Mayo se decanta por la humanizacion

del trabajo.

Como en la gran mayoria de las teorias que nos encontramos en el mundo del
trabajo, ninguna es completamente efectiva y resuelve los problemas que se
plantean. Es muy comun que, en el centro esté la virtud, triunfando la opcién en
la cual cada empresa conozca lo mejor posible las partes positivas y negativas
gue posee y las metas que quiere alcanzar. Para terminar esta exposicion de
teorias nos gustaria comentar el denominado enfoque contingente, de
Lawrence y Lorsch, que defiende la no existencia de una teoria Unica, sino que
el enfoque mas conveniente esta determinado por el trabajo que ha de

realizarse. Todo depende de todo.

Con todo lo anterior levemente explicado nos encontramos con la situacion
actual, mezcla de los conocimientos de las diferentes escuelas y fruto de

diversos factores, como pueden ser:

e La valoracion que ahora se da al factor humano, como fuente de

diferenciacion y éxito.
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e La importancia, cada vez mayor, de tener objetivos tanto econémicos,
como sociales.

e Los cambios continuos que se producen en las empresas en general y
en el departamento de RRHH, en patrticular.

e Las innovaciones tecnoldgicas continuas y la resistencia que esto

conlleva.

Nada tiene que ver la posicién que el departamento de personal tenia en
cualquier organizacion empresarial hace 20 afos, que la desempefiada en la
actualidad por el departamento de RRHH. Se ha ido centrando poco a poco en
la direccion de personas, buscando el cumplimiento de los objetivos de la
empresa y aumentando su influencia en la organizacion. Podemos observar la

asignacion de un nuevo papel al departamento de RRHH.

Las funciones asignadas a este departamento difieren de las clasicas. Donde
antes encontrabamos organizacion total, control y planificacion, hoy podemos
ver otros valores como la mediacion, la integracion o la lucha por coordinar
mejor a todos los elementos que forman cualquier empresa. Las caracteristicas

personales de cada trabajador son cada vez mas importantes.

Desde el enfoque cientifico defendido por Taylor, hemos llegado a una
situacion donde los RRHH se consideran un valor estratégico en todas las

organizaciones, sumando importancia a medida que pasa el tiempo.
2.1.2 Antecedentes referenciales

Titulo: Mejora de la gestion de recursos humanos

Autor: Yong Lara, Zayas Ramos y Frometa Vazquez.

Sitio: Biblioteca Virtual de Derecho, Economia y Ciencias Sociales

Metodologia de investigacion: investigacion experimental.

Resumen: La necesidad de adoptar nuevos enfoques en el tratamiento de los
Recursos Humanos, producto a factores socioeconémicos condicionantes, ha
llevado a la concepcion de diferentes modelos para la aplicacion practica de

sistemas de gestion de estos recursos. Su estudio es de gran utilidad como
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herramienta tedrico-metodoldgica para el disefio y perfeccionamiento de la

Gestion de Recursos Humanos en las Organizaciones.

Toda empresa es un conjunto de personas que con habilidades vy
responsabilidades diferenciadas, emprenden una accién colectiva, se afanan
en un proyecto comun, cuyo logro satisface sus aspiraciones profesionales y

les permite vivir dignamente de su esfuerzo.

El conjunto de personas, el equipo o los Recursos Humanos en las empresas,
tienen una importancia de orden superior. El valor afadido en la actividad

reside basicamente en las capacidades de los profesionales.

Una empresa es ante todo el grupo humano que da vida al proyecto empresa.
El factor humano es el Unico elemento insustituible. Esta afirmacion es valida

para cualquier actividad econdémica.

Lo que ponemos en manos del lector es una guia o "dossier" de metodologia
util para el diagnéstico de una realidad viva y cambiante, el sistema de gestion
recursos humanos y principalmente el subsistema de evaluacion del
desempeiio. La guia permitird conocer como disefiar el subsistema, como
auditarlo y como mejorarlo en Uultima instancia. Otra aplicacion seria la
superacion del personal directivo que se enfrenta dia a dia con los

subordinados y que todos hacen de trabajadores de recursos humanos.

Por esta razén, ofrecemos a los usuarios un conjunto de herramientas para
intervenir en los procesos de desarrollo de los recursos humanos, que

esperamos opinen y apliquen a plenitud.

Titulo: Recursos organizacionales
Autor: Miguel Blazquez, Alfredo Mondino
Institucion: Universidad Nacional De Cordova, Argentina.

Metodologia de investigacion: investigacion experimental.

Resumen: En este articulo tratamos el tema de los recursos en las

organizaciones desde un enfoque tedrico y su aplicacion a un caso practico.
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Consideramos en primer lugar la perspectiva desde la que pueden ser
analizados los diversos conceptos segun autores tratando de observar las
similitudes y diferencias. A partir del andlisis realizado se enuncia una nueva
definicion del concepto. Posteriormente estudiamos las clasificaciones de los
recursos de acuerdo al estado del arte desde las dimensiones de amplitud de
criterios que promueva enfoques holisticos. Dentro de estas clasificaciones se
considerara con mayor especificidad los recursos intangibles por entender que
no siempre estan adecuadamente analizados. Es asi como también se
pretende hacer una nueva propuesta que intente superar las limitaciones
observadas. Finalmente utilizamos un caso real de una pequefia y mediana
empresa dedicada a la fabricacion y comercializacion del zapato en la provincia

de Cordoba para operacionalizar los conceptos anteriores.

Titulo: Disefio del proceso de reclutamiento y seleccion de Personal, basado
en el modelo de competencias, para El departamento de capital humano de

pepsicola/fritolay.

Autor: Luis Felipe Chamorro Vizcaino

Institucion: UTE, Universidad Tecnoldgica Equinoccial.
Metodologia de investigacion: Investigacion experimental.

Resumen: Una empresa no es mas, que lo que haga y desarrolle su Capital
Humano, éste es quien le da forma y caracteristicas propias a una
organizacion, le proporciona vida y dinamicas especiales en todos sus
procesos. La rentabilidad y los resultados que se generan en la organizacion,
son el resultado en gran medida también de su Capital Humano. Lograr que
una empresa cuente entre sus colaboradores, gente comprometida con los
objetivos institucionales e identificada con su puesto de trabajo, lideres
altamente motivados, capaces de irradiar pro actividad en cada ambiente,
profesionales de alto nivel, trabajadores que respondan eficientemente a las
exigencias del mundo actual, es tarea del departamento administrador del

Capital Humano.
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TEORIAS
Teoriade Tom Burns & G. M. Stalker.

“El principio de la sabiduria en administracidon consiste en advertir que no existe
un sistema 6ptimo de administracion”.

No es posible abordar el tema de la administracion, las herramientas para
dirigir y el desarrollo de estas, sin exponer las tendencias histéricas
relacionadas con el aspecto administrativo, que por supuesto han incidido en
las formas y desarrollo de la actividad organizacional, en el disefio
organizacional y en el disefio de los puestos de trabajo, asi como en otras
actividades de suma importancia en las organizaciones.

Cabe destacar que los niveles de productividad, en épocas anteriores eran
bajos, por lo cual uno de los aspectos a considerar por las teorias ha sido el

incremento de ésta, logrado en determinadas situaciones y en otras no.

Teoria de Frederick Taylor.

El enfoque tipico de la escuela de la administracion cientifica es el énfasis en
las tareas. EI nombre administracion cientifica se debe al intento de aplicar los
métodos de la ciencia a los problemas de la administracién, con el fin de
alcanzar elevada eficiencia industrial. Los principales métodos cientificos
aplicables a los problemas de la administracion son la observacién y la
medicion. La escuela de la administracion cientifica fue iniciada en el comienzo
de este siglo por el ingeniero mecanico americano Frederick W. Taylor,

considerado el fundador de la moderna TGA.
2.1.3. Fundamentacion
Fundamentacién tedrica

Es necesario conocer algunos conceptos basicos importantes para la
comprension absoluta del trabajo de investigacion y para la aplicabilidad del

mismo como solucién del problema.
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Empresas de consumo masivo

La industria de consumo masivo tiene necesidades logisticas caracteristicas.

Manejo de inventarios: la demanda aleatoria, tiempos de entrega, asi como
las materias primas entre otros factores requieren una aproximacion precisa a

las politicas de inventarios de su empresa.

Transporte: la distribucién de sus productos requiere decisiones como lo son
el tipo de transporte, tamafio y llenado de camién, ruteo de vehiculos entre
otros para lograr cumplir, manteniendo la calidad y demas condiciones de sus

clientes.

Devoluciones: los productos devueltos son un reto primordial en la industria
de consumo masivo. Por eso estrategias Optimas de retorno deben
ser modeladas e implementadas para reducir los costos y aumentar la

eficiencia en este tema.

Produccion: su empresa podra contar con las herramientas adecuadas para
optimizar los tiempos de proceso de sus productos. Asi mismo, tendra la
posibilidad de analizar, determinar y estudiar el impacto (tanto financiero como

productivo) de una ampliacion de planta por ejemplo antes de implementarla.

Bodegaje: el almacenamiento de sus productos es una necesidad esencial.
Bodegas y crossdocks vuelven el bodegaje un tema complejo. Su organizacion

utilizara las herramientas usadas a nivel mundial.

Reduccion de costos: la competitividad de su empresa depende en gran
medida de sus costos. Su empresa podra reducir costos de manera a mejorar

la competitividad y volver los tratados de libre comercio una gran oportunidad.
Diferenciacién de precios: cada producto segun el canal y sus caracteristicas

podra tener un precio discriminado. Este punto permitird a su organizaciéon

obtener ingresos sustancialmente mayores.
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Recursos de una empresa
Concepto de recursos

Toda actividad empresarial presenta constantemente el problema de cémo
hacer el trabajo lo mejor posible, en un tiempo minimo, con el minimo de
esfuerzo y, desde luego, al menor costo. Ni las empresas, ni las condiciones
econémicas, permanecen estéticas; por lo tanto las politicas, el sistema de
organizacion y/o los sistemas y procedimientos que probaron ser satisfactorios,
pueden ser obsoletos e ineficientes, debido a rapidos cambios y tendencias

imprevistas.

Los recursos o elementos basicos de una empresa que atienden a su objetivo

son: Humanos, Materiales, Técnicos y Financieros.

Recursos Humanos o Personal

Se refiere a todos los grupos humanos de los demas componentes. Este es el
mas importante, porque es el que utiliza los materiales y sigue paso a paso los
procedimientos y también opera el equipo. El recurso Humano o Personal, se

puede clasificar en:

a.- Obreros: Son los que desempefian labores directamente relacionados con
la produccion, y pueden ser clasificados: calificados y no calificados, segun
requieran tener conocimientos o pericias especiales para desempefiar el

puesto.

b.- Empleados: Son aquellos que su trabajo requiere mayor esfuerzo intelectual

y administrativo.

c.- Supervisores: Los que tienen como funcion principal la de vigilar el
cumplimiento de las 6rdenes, instrucciones. Su caracteristica es el predominio

e igualdad de las funciones técnicas sobre las administrativas.

d.- Técnicos: Son aquellas personas que con base en un conjunto de reglas o
principios cientificos aplican la creatividad, por ejemplo; nuevos disefios de

productos, sistemas administrativos, nuevos métodos, controles, etc.
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e.- Ejecutivos: Es todo aquel personal en quienes predomina la funcion

administrativa sobre la técnica.

Recursos Materiales
Se refiere a las cosas que se utilizan para procesar, transformar, o que se
procesan o transforman en el proceso productivo de un bien o servicio, y estan

integrados por:
a.- Edificios e instalaciones: Lugares donde se realiza la labor productiva.

b.- Maquinaria: Misma que tiene por objeto multiplicar la capacidad productiva
del trabajo humano.

c.- Equipos: Son todos aquellos instrumentos o herramientas que

complementan y aplican mas al detalle la accion de la maquinaria.

d.- Materias primas: Son aquellas que se transforman en productos, ejemplo:
maderas, hierro, etc. Pueden ser Materias Auxiliares, que son aquellas que,
aunque no forman parte del producto, son necesarios para su produccion,

ejemplo: Combustibles, lubricantes, etc.

Recursos Técnicos

Comprenden todos los procedimientos, meétodos, organigramas, formulas,
patentes, etc., es decir, todo aquello que permitira al recurso humano
desarrollar en forma adecuada sus funciones.

a.- Procedimiento: Es una serie de tareas relacionadas que forman una
secuencia cronologica y la forma establecida de ejecutar el trabajo.

b.- Método: Manera prescrita para el desempefio de una tarea dada con
consideracion adecuada al objetivo, instalaciones y gastos de tiempo, dinero y
esfuerzo.

c.- Organigrama: Representacion grafica de la estructura de una empresa.

d.- Féormula: Modelo que contiene los términos en que debe redactarse un
documento. Receta: Medicamento compuesto segun la formula. Formula
guimica, representacion simbdlica de la composicion de un cuerpo compuesto.
e.- Patente: Documento expedido por el gobierno para el ejercicio de ciertas

profesiones o industrias 0 para explotar un producto o servicio. Patente de
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Invencién: Certificado que entrega el gobierno al autor de un invento para

asegurarle su propiedad y la explotacidén exclusiva durante cierto tiempo.

Recursos Financieros

Representado por el dinero y otros bienes que conforman el capital de una

empresa, como son valores, acciones, obligaciones, etc.

a.- Dinero o efectivo: Recurso que sirve a la empresa para hacer frente a

gastos diarios o urgentes, comunmente representado por monedas o billetes.

b.- Valores: Documentos, titulos de renta, acciones u obligaciones que

representan cierta suma de dinero.

c.- Acciones: Titulo que representa los derechos de un socio en alguna

sociedad.

d.- Obligaciones: Titulo amortizable, de interés fijo y al portador que representa

una suma prestada.

Nueva clasificacion de recursos

Todo elemento puede ser observado de mdultiples maneras, no obstante la
capacidad de analisis se encuentra siempre limitada por el propio factor
humano en las dimensiones de memoria y algoritmos de pensamiento.

Es por ello que de la misma manera que el presente factor ha sido observado
dentro de un proceso mas amplio e integrador como el CORPRIC, también
cabe preguntarse sobre la posibilidad de establecer una mirada
multidimensional sobre las clasificaciones de los recursos que puedan también
aplicarse a las diferentes secuencias.

En la validez de esta légica deberiamos preguntarnos si existen formas
comunes de clasificaciones que podrian ser aplicadas ademas de a los
recursos también a los procesos o a los resultados o0 a alguna otra secuencia
del CORPRIC. O para darle mayor razonabilidad se deberian invertir los
términos y poder indagar cuales de las clasificaciones generales del
CORPRIC pueden ser aplicadas a la dimensién de los recursos y ¢en qué
medida existen otras categorias de clasificaciones que serian especificas de

los recursos?
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Los ultimos dos interrogantes son partes de los nuevos desarrollos que finaliza
con otro punto en donde se demuestra la importancia de las taxonomias
utilizadas a través de un caso préactico que ha sido el objeto de la investigacion.
De esta manera se da respuesta a estos dos interrogantes para concluir el
desarrollo del articulo a través del estudio de un caso en la que se aplica las
nuevas taxonomias

Clasificaciones Generales del CORPRIC

Las clasificaciones generales del CORPRIC en la que se encuentra

identificados los recursos son:

Proceso Administrativo

e Flujos
e Tangibilidad
e Pertenencia
e Accion
¢ Relevancia
e Consumo
Considerando las clasificaciones comunes a todos los elementos del CORPRIC

podemos rescatar las siguientes:

Segun el proceso Administrativo:
Antes: la planificacion de los recursos y de cada elemento
Durante: la ejecucion y utilizacién de cada uno en los procesos.

Después: el control de lo realizado segun tres opticas: lo ejecutado (accion y
registro), lo planificado (planeamiento) y del proceso administrativo

(planificacién, direccidn, organizacion y control)

Existen dos tipos de control: “el de los registros o sea si los movimientos fisicos
coinciden con los movimientos registrados para determinar la existencia de
faltantes (auditorias de almacenes, stock) y el control de los recursos en
correspondencia con la planificacion en la que se analiza entre los programas

de produccién el cumplimiento de estandar de calidad.” (Blazquez, 2006).
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Desde una perspectiva rigida de pensamiento lineal todos los recursos son
planificados para luego ser utilizados y por ultimos controlados. La realidad
siempre es muy superior a todos estos modelos simplificados que también son
llevados a la practica como los controles.

Por eso es importante tener en cuenta que los recursos son por definicién en
la perspectiva del CORPRIC los elementos, capacidades y factores, tangibles e
intangibles que planifican y/o disponen las organizaciones en un momento
determinado para la ejecucion de diferentes procesos. Esto significa que las
organizaciones pueden tener a un instante recursos materiales para la
fabricacion del automévil que producira mafana junto a recursos de
capacidades en la que se puede incluir la adquisicion o préstamos de otros
recursos materiales. En este sentido es importante dejar sin efecto el
preconcepto que se tiene de recurso asociandolo a los bienes materiales y a su
tenencia. Ahora bien, si mafiana la fabrica de automoviles desea producir un
portaviones se encontrara con que no lo podra realizar porque ademas de

faltarle factores materiales, se le suman los tecnoldgicos y la capacidad.

Se podria preguntar ¢si los recursos son todos los factores necesarios para
poner en movimiento la organizacion? La respuesta entonces es si, pero
teniendo en cuenta que hay elementos que no siempre se adecluan o
comportan para la accidn previstas y otros que no se encuentran debidamente
justificados. El concepto de excedente de los recursos es un aspecto clave en
las organizaciones porque generan gastos. El concepto de excedente en la
administracién no es el mismo que se utiliza en la economia. En economia el
excedente significa que su valor es residual, en cambio en la administracion el
mismo estd dado en que no se encuentra prevista una utilizacion en
correspondencia con la rotacion deseada (ver clasificacibn de recursos
ociosos). Esta dimensién de andlisis también significa asumir diferencias con la
registracion contable porque ella se corresponde con los paradigmas

econdémicos.
Segun los flujos:

Frecuencia: continuos, intermitentes, Unicos u ocasionales. Considerando que

por ejemplo los bienes de uso se utilizan continuamente hasta que finalice la
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vida util, o su venta, y los bienes de cambio se usan una sola vez porque
después se incorporan en los productos, los recursos financieros se utilizan

por su valor

Intensidad: es siempre una cualidad del objeto en si y es algo que se utiliza

para describirlo y definirlo en determinados momentos, espacios o situaciones.

Velocidad: uso rapido, lento, o intermedio; Uso rapido: bienes de cambio,
dinero, bancos. Uso lento: los bienes de uso (maquinas, instalaciones, rodados,

etc.)

Direccidn: Unica direccion, bidireccionales, multidireccionales. Segun el proceso
de produccion las materias primas, insumos son unidireccionales, el recurso
financiero es multidireccional, los recursos humanos varian de unidireccional

(uso de maquinas e insumos) a bidireccional o multidireccional.

Segun la tangibilidad:

Tangibles: podemos ver, tocar y estan registrados en inventarios y libros de

contabilidad y otros.

Intangibles: no vemos ni tocamos, pero existen y tienen un valor estimativo y

son dificiles de verificarlos.

Segln su pertenencia:
Propios: son exclusivos de las empresas consideradas.
Ajenos: pertenecen a otras empresas, a los clientes, proveedores, etc.

Mixtos: como el caso de empresas fusionadas o de Uniones transitorias de

empresas.
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Segun su accion

Mejorable: con tendencia a propender a otro nivel
Sustituible: capacidad de ser reemplazado (a)
Segun laimportancia o relevancia:

Criticos: financieros (bancos, caja), intangibles (habilidades, conocimientos

informacidn, etc.) tangibles (materia prima, insumos, maquinarias, etc.)

Estratégicos: aquellos que nos otorgan una ventaja competitiva (mano de

obra calificada, la calidad de la materia prima, la tecnologia,

Claves: El uso de las claves abarca diversos escenarios y puede ser empleado
en espacios tan diferentes como las operaciones de negocios en donde se
pretende cifrar contenido para que pueda ser visto solo por un grupo selecto de
personas autorizadas como también en espacios informales en donde también
se busca limitar el acceso al contenido estandarizando el uso de palabras

cifradas.

Nuevos: son los recursos incorporados durante el periodo que no registra

antecedentes.

Ordinarios: son los recursos comunes o lo que se adquieren en condiciones

excepcionales.

Un recurso es definido como estratégico porque su presencia en la
organizacion se transforma en un factor competitivo y de prioridad para su

desarrollo.

Un recurso es critico porque opera en un proceso continuo o muy relevante
para la organizacién y su ausencia o deficiencia ocasiona una interrupcién del
proceso productivo, o de la comercializacion y distribucion de los productos u
otro aspecto fundamental para la organizacién, que perjudica u obstaculiza el

normal desarrollo.

Recursos claves: son aquellos que son fundamentales o decisivos en la
empresa. Por ejemplo: las materias primas, las disponibilidades, etc. Estos
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recursos pueden ser a su vez criticos si falta en el mercado o se carece de

ellos.

Recursos onerosos: son todos los recursos en general ya que poseen un valor

econémico o su equivalente en dinero

Un recurso existente puede ser innecesario, pero ademas de innecesario

también se puede convertir en oneroso.
Por el grado de consumo:

Directo: serian aquellos recursos, resultados, impactos, procesos, etc. que se
asocian directamente a un producto y/o servicio o a una linea de productos en
la fabricacion, prestacion y distribucion del mismo. Ej.: materias primas,

insumos, horas hombres de produccion, etc.

Indirecto: son aquellos que no distinguimos en forma precisa a que producto
y/lo servicio pertenecen. Ej.: la energia eléctrica, personal de limpieza,

mantenimiento y seguridad, etc.

Independientemente de las clasificaciones de recursos generales que surgen
del CORPRIC y que por lo tanto también son aplicables a los demas conceptos
como procesos o0 resultados, se desarrolla una clasificacion especifica de

recursos que nos parece pertinente para las organizaciones actuales.

A Recursos Tangibles son aquellos que podemos observar, tocar y se

deprecian o amortizan con el tiempo. Estos recursos a su vez se dividen en:
Materiales (infraestructura, servicios, bienes de cambio, insumos, inversiones)
Tecnoldgicos (maquinarias y equipamiento tangibles)

Financieros: dinero, cheques, inversiones.

Humanos (Desde una perspectiva tangible; cantidad de personas, ubicacion en

la estructura, rendimiento, etc.)
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Organizativos

Recursos Intangibles son los factores que no podemos ver, ni tocar, pero que
existen, su consumo no depende del tiempo ni del grado de utilizacién. A su

vez se dividen en:

Humanos: Conocimientos, Habilidades, Capacidades, Experiencias.
(Capacidad de las personas para desempefiarse con efectividad)

Tecnoldgicos

Como intangible; grado de tecnologia alcanzado
Administrativos

Propiedad intelectual: Marcas, patentes, llave de negocios
Cultura, valores corporativos, capacidad organizacional
Identidad e imagen institucional.

Definicién de administracion del talento humano

Para ubicar el papel de la Administracion del Talento Humano es necesario
empezar a recordar algunos conceptos. Asi pues, precisa traer a la memoria el
concepto de administracion general. Aunque existen multiples definiciones,
mMAas 0 menos concordantes, para que el propdsito de este ensayo diremos que

es.

“La disciplina que persigue la satisfaccion de objetivos organizacionales

contando para ello una estructura y a través del esfuerzo humano coordinado’.

Como facilmente puede apreciarse, el esfuerzo humano resulta vital para el
funcionamiento de cualquier organizacion; si el elemento humano esta
dispuesto a proporcionar su esfuerzo, la organizacibn marchara; en caso
contrario, se detendra. De aqui a que toda organizacion debe prestar primordial

atencion a su personal, (talento humano).

En la practica, la administracion se efectla a través del proceso administrativo:

planear, ejecutar y controlar.
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Importancia de la administracion del talento humano

No hay duda de que muchos trabajadores por lo general estan insatisfechos
con el empleo actual o con el clima organizacional imperante en un momento
determinado y eso se ha convertido en una preocupacion para muchos
gerentes. Tomando en consideracion los cambios que ocurren en la fuerza de

trabajo, estos problemas se volveran mas importantes con el paso del tiempo.

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. Pero aqui nos detenemos para hacernos una
pregunta: ¢Pueden las técnicas de administracion del talento humano impactar
realmente en los resultados de una compafia? La respuesta es un “SI”

definitivo.

En el caso de una organizacion, la productividad es el problema al que se
enfrenta y el personal es una parte decisiva de la solucion. Las técnicas de la
administracion de personal, aplicadas tanto por los departamentos de
administracion de personal como por los gerentes de linea, ya han tenido un

gran impacto en la productividad y el desempefio.

Aun cuando los activos financieros, del equipamiento y de planta son recursos
necesarios para la organizacion, los empleados - el talento humano - tienen
una importancia sumamente considerable. El talento humano proporciona la
chispa creativa en cualquier organizacién. La gente se encarga de disefiar y
producir los bienes y servicios, de controlar la calidad, de distribuir los
productos, de asignar los recursos financieros, y de establecer los objetivos y
estrategias para la organizacion. Sin gente eficiente es imposible que una
organizacion logre sus obijetivos. El trabajo del director de talento humano es

influir en esta relacion entre una organizacion y sus empleados.

“La direccion del talento humano es una serie de decisiones acerca de la
relacion de los empleados que influye en la eficacia de éstos y de las

organizaciones”

En la actualidad los empleados tienen expectativas diferentes acerca del

trabajo que desean desempefar. Algunos empleados desean colaborar en la
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direccion de sus puestos de trabajo, y quieren participar en las ganancias
financieras obtenidas por su organizacion. Otros cuentan con tan pocas
habilidades de mercado que los empresarios deben redisefar los puestos de
trabajo y ofrecer una amplia formacién antes de contratar. Asi mismo, estan

cambiando los indices de poblacion y la fuerza laboral.
Planeacion estratégica del talento humano.

La planeacién estratégica dentro de una empresa, muestra el camino a realizar,
es decir todo el proceso que le permite a una organizacion establecerse dentro
de un mercado y ser la mejor, sin embargo, este concepto debe estar ligado
dentro del estudio del talento humano, que es el motor de toda empresa y que
con el trabajo eficaz de su gente, permite el logro de las metas trazadas.

Hace unos afos era a la operacion a la que se prestaba mayor atencion en la
direccion de una empresa tipica. Uno de los problemas mas importantes era el
como usar eficientemente aquellos recursos escasos para producir bienes y
servicios, pensando que al cumplir con este objetivo, las ganancias serian
maximizadas. Hoy en dia el uso eficiente de esos recursos ha permitido a las
empresas sobrepasar un ambiente turbulento de rapidos cambios, la
supervivencia se encuentra en la habilidad de una organizacion para adaptarse
de forma adecuada al medio interno y externo apoyados fuertemente por el

capital humano.

En el campo profesional proporciona el marco teérico para la accidon que se
haya en la mentalidad de la organizacion y su talento humano, lo cual permite
gue sus gerentes y otros individuos evalien en forma similar las situaciones
estratégicas, analicen las alternativas con un lenguaje comun y decidan sobre
las acciones (con base en un conjunto de opiniones y valores compartidos). La
planeacién estratégica también permite que los lideres de la empresa liberen la
energia de la organizacion detras de una mision compartida y cuenten con una

conviccion de que pueden llevar a cabo la vision.

La planeacion estratégica incrementa la capacidad de la organizacion para
implementar el plan estratégico de manera completa y oportuna. Asi mismo

ayuda a que la organizaciéon desarrolle, organice y utlice una mejor
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comprensién del entorno en el cual opera, o la industria o el campo en donde
funciona de sus clientes actuales o potenciales y de sus propias capacidades o

limitaciones.

La planeacion estratégica proporciona una oportunidad o por lo menos una
base para ajustarse en forma constante a sucesos y acciones actuales de los
competidores. Ademas debe suministrar los incentivos apropiados para atraer u

motivar al talento humano y gerentes claves en la organizacion.

El éxito estratégico debe ocurrir de manera individual y organizacional, asi
mismo no solo deben decidirse los movimientos inmediatos sino también se
deben observar los del oponente, considerar sus posibles respuestas ante los
movimientos y planear varios movimientos por anticipado lo cual se podra
lograr con un equipo de trabajo de talento humano medulares de competencia,
ademas de fundamentar planes adicionales a requerimientos que exijan los

cambios.

El esfuerzo humano resulta vital para el funcionamiento de cualquier
organizacion, no importando la naturaleza de éste; si dicho elemento no esta
en disposicion de colaborar con la empresa, de ninguna manera funcionarda, en
consecuencia se debe prestar primordial atencién al talento humano, aplicando
los conceptos y principios basicos del proceso administrativo para lograr su

maxima eficiencia.

En la planeacion estratégica clasica se ha dejado de lado el talento humano,
porque muchas veces se apoya en axiomas artificiales, como considerar que
este recurso es una coaccion y no una herramienta competitiva. Esto origina
altos costos de mano de obra, reemplazos insuficientes, escasez de mano de
obra, etc. que hacen que los Recursos Humanos sean considerados un factor

importante y dificil de solucionar.

Por todo esto, surge la necesidad de crear mecanismos que permitan la
integracion de los Recursos Humanos al sistema de Planeacion Estratégica. En
busca de este modelo se deben integrar analisis, que impliguen dimensiones

econdmicas y sociales, poniendo en marcha la estrategia de evolucion, debido
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a que la funcién de un plan estratégico es lograr un equilibrio entre estos dos

elementos.

La planeacion estratégica de la empresa trata de identificar varios factores
criticos para lograr el éxito de la organizacion, a la vez que trata de encontrar el
modo de que ésta se sitle en mejor posicién y esté en mejores condiciones
para competir en el mercado. Para ello, el proceso de planeacién ofrece:

e Una formulacién clara de la misién de la organizacion.

e Un compromiso del personal con esa mision.

e Una declaracién expresa de las hip6tesis de partida.

e Un plan de accién ajustado a los recursos disponibles, incluida la

dotacion de personal capacitado y formado.

Consecuencias de la mala administracion de talento humano

Un departamento de recursos humanos incompetentes y con mal
funcionamiento refleja el estado general de los asuntos de una organizacion y
su posible posicion competitiva en el mercado. Una desconexion entre el
departamento de recursos humanos y la direccion ejecutiva conduce a la falta
de comunicacion, falta de decisiones sobre aspectos operativos y errores
criticos de decision. Los programas de formacion y desarrollo de los empleados
no estan presupuestados adecuadamente y las practicas de contratacion son
asimétricas. La mala planificacion de recursos humanos asegura que los
activos de recursos humanos de la organizacion no estén alineados con las

metas y objetivos de la organizacion.

Técnicas parala mejora de la gestion de los recursos humanos en la
empresa

En la actualidad, se asume que el principal activo de cualquier organizaciéon

radica en las personas.

La calidad, la productividad, la rentabilidad, la satisfaccion de los clientes y la
imagen de una empresa dependen en gran medida de la formacion, la

coordinacion y la motivacion de su plantilla. Para que una empresa funcione
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adecuadamente es preciso que las personas que la integran sepan, quieran y
puedan trabajar de forma adecuada.

La inadecuada gestién de personas puede provocar innumerables problemas

gue perjudican el desempefio de una organizacion:

e Falta de motivacion

e Indefinicién de responsabilidades
e Falta de formacion / informacion
e Falta de comunicacion interna

e Falta de cooperacion

e Falta de coordinacién

e Conflictos de intereses

Metodologias para resolver estos problemas
1. Liderazgo

El liderazgo se puede definir como la capacidad de un individuo para

desarrollar el potencial de un equipo en aras de un interés coman.

Existen diversos estilos de liderazgo (autoritario, participativo, consultivo,...).
Cada estilo puede ser adecuado en funcion del contexto y las caracteristicas
de los colaboradores. La fuente del liderazgo puede ser el carisma, el poder

jerarquico, el poder del conocimiento o el comportamiento.

Mediante formacion y entrenamiento, las personas que tengan responsabilidad
sobre otras pueden desarrollar el estilo de liderazgo 6ptimo. Un lider no manda

sino que dirige, no impone, sino que busca consenso, no divide sino que une.

2. Mentoring

El mentoring (tutelaje) es un proceso mediante el cual una persona (mentor)
ensefia, aconseja, y guia a otra, (el tutelado), en su desarrollo personal y
profesional. Es el tradicional “tutelaje” que en la actualidad se utiliza

fundamentalmente en los puestos altos de las organizaciones.
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El mentoring no debe ser improvisado: requiere de una definicion de objetivos,
planificacion y seguimiento de los resultados.

Aunque existen similitudes, el mentoring se diferencia del coaching en el
mentor debe contar con experiencia y conocimientos en el campo en que
quiere iniciar al tutelado, mientras que el coach no tiene por qué tener una

experiencia en ese campo.

Algunas ventajas del mentoring:

o El mentoring es una poderosa herramienta que facilita la retencién y

transmision del conocimiento en la empresa

o Incrementa la satisfaccion del tutor y del tutelado
o Incrementa la retencion de personal y el compromiso de éstos con la
empresa.

3. Evaluacion del Clima Laboral

Esta técnica de diagndéstico permite obtener una evaluacion objetiva del grado
de satisfaccion de las personas de una organizacion, conocer sus necesidades

y expectativas en el trabajo y su percepcion de los problemas existentes.

Existen circunstancias que pueden dificultar la eficacia y objetividad de un

proceso de evaluacion del clima laboral, tales como:

e Conflictividad laboral
e Insatisfacciones laborales

e Falta de comunicacion

Es preciso tener en cuenta estas condiciones por lo que antes de iniciar el
proceso de encuesta, puede ser preciso una campafia de comunicacion previa,
con objeto de explicar qué, porqué y para qué se pretende llevar a cabo este

diagndstico.

Si existe una representaciéon sindical en la empresa, es conveniente planificar

este proceso con su colaboracién y consenso.
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La evaluacion debe ser totalmente andnima y sus resultados publicados a
todos los niveles. La evaluacion debe ir seguida de un plan de mejora
encaminado a resolver los conflictos y problemas que se hayan detectado.

La evaluacion debe repetirse una vez adoptadas las mejoras, con objeto de
comprobar su efectividad y consolidar el proceso de mejora continua.

4. Gestion por Competencias / Gestion del Conocimiento y Evaluacion del
Desempefio

Esta metodologia permite conciliar los intereses de la empresa con los
intereses de cada individuo. Al mismo tiempo se comparan los conocimientos y

habilidades requeridos por la organizacion con los que residen en las personas.

Podemos definir competencia como la aptitud o cualidad que hace que una

persona esté capacitada para desempefiar una funcion.

La gestion de competencias se ocupa de identificar todo lo necesario para que
las personas sepan, quieran y puedan aportar todo su valor en beneficio de la

organizacion.
La gestion por competencias, requiere:

e Una identificacion de las competencias necesarias para el logro de los
objetivos de la organizacién (estratégicos, tacticos y operativos)

e La evaluacion de las competencias existentes en los miembros de la
organizacion

e Un plan para adecuar las competencias existentes con las necesarias

e EIl establecimiento y seguimiento de objetivos de desempefio tanto
individuales como colectivos. Estos objetivos deben permitir verificar el

aprovechamiento de esas competencias

5. Sistemas de Incentivos

Un sistema de incentivos tiene por objeto facilitar la conciliacion de los

intereses de cada persona con los intereses de la empresa.
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Los incentivos deben establecerse de forma objetiva, basados en objetivos e
indicadores consensuados. El sistema de incentivos debe ser transparente,

claro y conciso.

Los incentivos deben estar alineados con los objetivos individuales, pero
también con los objetivos colectivos, de forma que se fomente el trabajo en
equipo frente a actitudes individualistas.

Uno de los requisitos basicos para el buen funcionamiento del sistema de

incentivos es la comunicacioén interna:

e Sobre los objetivos de la empresa
e Sobre los objetivos individuales
e Sobre el grado de cumplimiento de los objetivos a tiempo, con objeto de

gue puedan corregirse las desviaciones

6. Técnicas de Analisis y Resolucion de Problemas y Trabajo en Equipo

La competitividad de una organizacion depende en gran medida de su

capacidad para convertir los problemas en oportunidades.

Para desplegar esta politica, es preciso concienciar al personal, incentivarlo,
liderarlo, promover la comunicacion interna... pero también aplicar técnicas que
permiten analizar los problemas, identificar causas, sus posibles soluciones e

implantarlas de la forma mas eficiente.

Estas técnicas se basan en analisis de datos y trabajo en equipo. Entre otras,

cabe destacar:

e Espina de Pez (Diagrama de Ishikawa)

e Diagrama de Pareto

e Histogramas

e Hoja de Recogida de datos

e Andlisis Modal de Fallos y Efectos (AMFE)
e Diagrama de Afinidad

e Diagrama de Relaciones

e Andlisis del Campo de Fuerzas
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e Tormenta de ldeas (Brainstorming)
e Estratificacion de datos
e Diagrama de Correlacion

e Control Estadistico de Procesos

No sélo es adecuado dominar la técnica, sino saber elegirla y también
encadenar unas con otras, puesto que son complementarias. Una secuencia

habitual de un proceso de resolucion de problemas podria ser el siguiente:

e Definicion del Problema

e Recopilacion de Datos

e Anadlisis de Datos

e Investigacion de Causas

e Propuesta de Soluciones

e Evaluacion de Soluciones Alternativas
e Implantacion de las Soluciones

e Verificacion de la Efectividad
En cada fase, se pueden aplicar diversas técnicas, p.ej.:

e Definicion del Problema

e Recopilacién de Datos (Hoja de Recogida de Datos)

e Andlisis de Datos (Histograma, Diagrama de Pareto, Diagrama de
Correlacion, ...)

e Investigacion de Causas (Brainstorming, Diagrama de Ishikawa,
Diagrama de Relaciones, Diagrama de Afinidad, AMFE,...)

e Propuesta de Soluciones (Brainstorming)

e Evaluacion de Soluciones Alternativas (Andlisis del Campo de Fuerzas)

e Implantacion de las Soluciones

e Verificacion de la Efectividad (Diagrama de Pareto, Histograma)

e Cambio de disefio de utillajes, de forma que su montaje sea mas rapido
y COn menos ajustes.

e Minimizar los cambios de utillajes, especializando cada linea de
produccién en menos producto

e Establecer un sistema de control estadistico de procesos
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e Mejorar la formacién y sensibilizacion de personal en relacion a los
problemas de calidad, estableciendo una matriz de formacion y

polivalencia.
7. Gestion de Reuniones

Al finalizar muchas reuniones, los participantes tienen la sensacion de haber
perdido el tiempo, sin concretar objetivos ni acciones, sin analizar con la
suficiente profundidad los problemas, sin generar el compromiso requerido para

abordar cambios.

La gestidn eficiente de reuniones requiere un protocolo en el que se establecen

pautas concretas de actuacion en las tres fases de la reunion:

e Preparacion (recopilacion de la informacion, convocatoria de la reunion.
e Ejecucion de la reunion (gestion del tiempo, gestion del orden del dia,
formalizacion del acta, ...)

e Seguimiento (seguimiento de los acuerdos de la reunion)
Se pueden distinguir varios tipos de reuniones por su objetivo:

e Informativas
e De decision
e De planificacion y coordinacion

e De andlisis

En cualquier reunién es fundamental el rol del moderador. Entre otras

funciones, el moderador debe:

e Asegurar que se sigue el orden del dia

e Asegurar que cada asunto se trata con la profundidad y rigor debidos

e Asegurar que todos los implicados han tenido la oportunidad de
participar

e Detectar y resolver cualquier conflicto de intereses

e Asegurar que se toman las decisiones por el mecanismo previamente
consensuado (preferiblemente por consenso)

e Detectar y evitar sesgos en los andlisis y las decisiones
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8. Comunicacién Interna

La comunicacién interna (horizontal y vertical, ascendente y descendente) es
una condicion necesaria para mejorar el clima laboral, favorecer el
compromiso, ejercer el liderazgo y la coordinacién de todas las personas de

una organizacion.

La comunicacion interna no debe dejarse “al azar”, sino que debe ser
planificada, ejecutada y verificada de forma que se asegure el Qué, Para Qué,
Quién, Cuando y Como se debe comunicar.

Deben evitarse errores habituales como:

e Considerar que la comunicacion es un proceso unidireccional y
descendente (ya que debe ser bidireccional y tanto ascendente como
descendente)

e Dejar la comunicacion al libre albedrio (ya que en estos casos, la
comunicacion se distorsiona y no se asegura que la informacion llegue a
qguién, cuando y como debe llegar). Este es un caldo de cultivo para los
rumores.

e Falta de coherencia o alineacion entre o que se comunica y los objetivos
de la empresa

e Comunicaciébn a destiempo: no es correcto que los canales de
comunicacion “informales” se adelanten a los canales de comunicacion
“formales

e Comunicacién por excepcion: no es conveniente comunicar solo las

malas noticias, es preciso también facilitar un feedback positivo.

Reclutamiento y seleccion de personal

Podemos considerar que el reclutamiento es un sistema de informacién
mediante el cual la organizacion divulga y ofrece al mercado de recursos

humanos las oportunidades de empleo que pretende llenar.

“Para ser eficaz, el reclutamiento debe atraer una cantidad de candidatos
suficiente para abastecer de modo adecuado el proceso de seleccién.”
(HIPOLITO, 2014)
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Es suministrar la seleccion de materia prima béasica (candidatos) para su
funcionamiento. El reclutamiento consiste a partir de los datos sobre
necesidades presentes y futuras de recursos humanos de la organizacion en
las actividades relacionadas con la investigacion y con la intervencién de las
fuentes capaces de proveer a la organizacién de un numero suficiente de
personas que ésta necesita para la consecucion de sus objetivos. Es una
actividad cuyo objetivo inmediato consiste en atraer candidatos de entre los

cuales se seleccionaran los futuros integrantes de la organizacion.

En la seleccion de personal, la persona cuya capacidad para esta actividad
tiene que estar desarrollada en la mayoria de las caracteristicas que se deben

tener para ser un buen reclutador...

JJ

“Para que el proceso de seleccion de personal sea eficaz, el “seleccionador
debera conocer bien la empresa, su cultura, caracteristicas ambiente, etc.”
(NEBOT, 1999)

Las personas se deben diferenciar por lo que cada uno sabe desempeiiar en el
ambito laboral; asi mimo es necesario realizar algunas pruebas o examenes
para conocer cuales son sus habilidades y en qué area se desempefia mejor
para que a su vez la organizacion funcione de manera adecuada. “Las
personas se diferencian en inteligencia y habilidades, se debe trabajar para
conocer las inclinaciones especiales con el fin de brindarle adiestramiento de

acuerdo a sus caracteristicas” (Huarte, 1989).
Procedimiento de seleccidén de personal

Durante este proceso se informa a los solicitantes respecto a las actitudes
requeridas para desempefiar el puesto y las oportunidades profesionales que la

organizacion puede ofrecer a sus empleados.

Una vez que llega al departamento de Empleos la cobertura de vacante, y
antes de iniciar el proceso de reclutamiento, es de importancia recabar
informacion acerca del puesto a cubrir. Para ello podemos recurrir a las
descripciones de puesto, ya que proporcionan la informacion basica sobre las

funciones y responsabilidades del puesto.
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A raiz de la consolidacion del uso de estas técnicas se establece una
costumbre de actuacién, una pragmatica, podriamos decir, sobre la que se
sigue investigando y mejorando en procedimientos y, si cabe, en resultados: se
incorporan los test proyectivos, las pruebas de personalidad, la profundizacion
en las técnicas de la entrevista, las pruebas de grupo, los ejercicios de
simulacion, los biodatos, la gestion por competencias, etc.

La importancia de la seleccion de personal en la empresa

A través de los afios se ha impuesto la necesidad de realizar de una forma
sistematica la ocupacién de un puesto de trabajo; en el pasado no se h dado la
importancia que merece a este proceso, cubriendo puestos a tientas y a ciegas,
y los resultados eran personas no adecuadas a las exigencias del trabajo que

daban lugar a fallos en el trabajo, bajas, rotaciones y mal clima de trabajo...

“Existe mucha menos literatura rigurosa referida a la seleccion de personal en
las organizaciones que a otras disciplinas como la formacion profesional o los
meétodos retributivos y de compensacion” (Garcia, M; Hierro, E; Jimenez, J.,
pags. 35,36).

Si bien es cierto hoy en dia para que esto que sucedia antes ya no ocurra, se
ha estado dando cada vez mas importancia a este proceso, ya que con los
cambios y mejoras que se han hecho han dado resultado y éxito a las

organizaciones.

Hay dos tipos de reclutamiento de personal, los cuales se clasifican en interno

y externo.

El reclutamiento externo es aquella convocatoria a personas con cualidades y
aptitudes necesarias para poder desempefar el puesto al cual es la vacante a

esto se le denomina entrada de recursos humanos.

El reclutamiento interno es la convocatoria que se hace al personal de la misma
empresa, son los movimientos de jerarquizacion que se realizan para asumir
nuevos cargos y ascender de un puesto a otro, dependiendo las funciones que
puedas desempefiar y en base al conocimiento y experiencia que has adquirido

en el tiempo que se lleva en la empresa...”La seleccion externa de personal,
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cuando la busqueda y reclutamiento se lleva a cabo fuera de la empresa, la
seleccidn interna de personal, cuando el proceso se efectia con candidatos ya
integrantes de la empresa” (Nebot, M.; Garcia, J. &Schmitz, R., 1999, pag. 17).

Es necesario, realizar una entrevista con la persona interesada en el puesto,
esto es para conocer a la persona fisicamente referente a las caracteristicas de
personalidad que debe cumplir, asi como observar las expresiones corporales
gue hace a la hora de responder las preguntas del puesto, y describirlo... “El
entrevistado debe entender muy bien el motivo de la misma, pues hay cierta
tendencia a considerar, para bien o para mal, que estas entrevistas son

evaluaciones de la eficiencia” (Dessler, 2000, pag. 87).

Definicidon de reclutamiento

El reclutamiento es el proceso para atraer a los individuos de manera oportuna,
en cantidades suficientes y con las cualidades apropiadas de manera que
presenten su solicitud para ocupar los puestos disponibles en una

organizacion.

La empresa podra entonces seleccionara aquellos aspirantes que tengan las
cualidades que se apeguen mejor a las descripciones de los puestos. Encontrar
la manera apropiada de mochar a los candidatos capacitados para que soliciten
los puestos es extremadamente importante cuando una compafiia necesita
contratar empleados. Sin embargo, los costos de reclutamiento suelen ser
altos. Por eso, un programa de reclutamiento que funcione de manera
adecuada tendra un efecto trascendental sobre el renglén de las utilidades de

la compaifiia.

Alternativas para el reclutamiento

Aun cuando la planeacion de los recursos humanos indigue una necesidad de
empleados adicionales o de remplazo, una compafia podria decidir no

incrementar su faena laboral.

Los costos de reclutamiento y seleccion son significativos cuando se

consideran todos los gastos relacionados: el proceso de busqueda, la
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realizacion de entrevistas, los honorarios de las agencias de colocacion, la
reubicacion y el procesamiento de un nuevo empleado. Por eso, la empresa
debe considerar con sumo cuidado las alternativas como las
subcontrataciones, los empleados eventuales, las organizaciones profesionales
de empleadores (subcontratacion de empleados) y el tiempo extra antes de

comprometerse con el reclutamiento.
Subcontrataciones

Subcontratacién es el proceso de contratar a un proveedor externo para que
realice un trabajo que anteriormente se hacia en forma interna. La
subcontratacion de varias funciones a favor de otras empresas ha sido una
practica comun en la industria durante décadas. Esta decision tiene sentido
cuando el subcontratista puede realizar una funcion determinada, como el
mantenimiento, tal vez incluso con mayor eficiencia y efectividad. Las
subcontrataciones se han convertido en una alternativa ampliamente difundida
y aceptada que comprende practicamente todas las areas de las empresas,

incluyendo los recursos humanos.
Ambiente externo del reclutamiento

Al igual que otras funciones de recursos humanos, el proceso de reclutamiento
no ocurre en el vado. Algunos factores externos a la organizacion influyen de

manera significativa en los esfuerzos de reclutamiento.
Condiciones del mercado laboral

Un aspecto de importancia particular es la demanda y la oferta de habilidades
especificas en el mercado laboral. El proceso de reclutamiento de una empresa
se simplifica cuando la tasa de desempleo en el mercado laboral es alta. El
numero aspirantes no solicitados por lo regular es mas grande, y el incremento
en el tamafo de la fuente de mano de obra brinda una mejor oportunidad paro
atraer a solicitantes de empleo capacitados. Si la demanda de una habilidad en
particular es alta en relacion con la oferta, se requerirA un esfuerzo
extraordinario de reclutamiento. En la actualidad, el mercado laboral pone
puestos profesionales y técnicos es mucho mas amplio y verdaderamente

global.
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Proceso del reclutamiento

Como se definié anteriormente, el reclutamiento es el proceso de atraer o los
individuos en el momento oportuno, en cantidades suficientes y con las
cualidades apropiadas de manera que presenten su solicitud para ocupar los
puestos disponibles en una organizacion. La figura 12 revela que cuando la
planeacion de recursos humanos indica una necesidad de empleados, la
empresa puede evaluar alternativos para las contrataciones. Si estas
alternativos resultan inapropiados, se inicia el proceso de reclutamiento. Con
frecuencia, el reclutamiento empieza cuando un administrador publica una
solicitad de personal, un documento que especifica el titulo del puesto, el
departamento, la fecha en la cual se necesitad el empleado y otros detalles

mas.

El siguiente paso en el proceso de reclutamiento es determinar si dentro de la
empresa (la fuente interna) se encuentran disponibles los empleados
calificados o si es necesario recurrir a fuentes externas, como colegios,
universidades y otras organizaciones. En virtud del alto costo del reclutamiento,
las organizaciones necesitan usar las fuentes y los métodos de reclutamiento

mas productivos que estéen disponibles.

Las fuentes de reclutamiento son los espacios donde se localizan los
candidatos calificados, como las universidades o los competidores. Los
métodos de reclutamiento son los medios especificos que se utilizan para
atraer a los empleados potenciales hacia la empresa, como el reclutamiento en

linea.

El aprovechamiento de las fuentes productivas de solicitantes y el uso de
métodos convenientes de reclutamiento son factores esenciales para
maximizar la eficiencia y la efectividad del reclutamiento. Cuando una empresa
identifica las fuentes de candidatos, usa los métodos apropiados paro el
reclutamiento, ya sea interno o externo, para lograr los objetivos que persigue.
Un candidato responde a los esfuerzos de reclutamiento de la empresa
mediante la entrega de datos profesionales y personales, ya sea en una
solicitud de empleo o en un curriculum, dependiendo de la politica de la

compafia. Hablaremos de estos dos instrumentos en el siguiente capitulo.
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Fuentes externas de reclutamiento

En ocasiones, una empresa debe buscar mas alla le de sus fronteras para
encontrar empleados, en especial cuando expande su fuerzas de trabajo. El
reclutamiento externo es necesario para: 1. llenar las puestas de trabajo de
nivel basico 2. Adquirir habilidades que no paseen los empleados actuales: y 3.
contratar empleados con diferentes antecedentes para obtener asi una
diversidad de ideas. Aun con promociones internas, las empresas tienen que
llenar los puestos de trabajo de nivel besico recurriendo a fuentes externas. De
este modo, después de que se retira el presidente de una empresa. Sigue una
serie de promociones internas. Sin embargo, en Ultima instancia, la empresa
tendria que hacer un reclutamiento externo para cubrir el puesto analista de
salarios. Si se seleccionara a un candidato externo pare la posicion del
presidente, no ocurriria la serie de promociones en cadena en el interior de la
empresa. Si ningun empleado actual tiene las cualidades deseadas, los

candidatos se pueden atraer a partir de un niumero de fuentes externas.

Planeacidon de las entrevistas

La planeacion de las entrevistas es esencial paro el logro de entrevistas de
trabajo eficaces. Una consideraciéon fundamental debe ser la rapidez con la
cual se desarrolla el proceso. Muchos estudios demuestran que los mejores
candidatos para casi cualquier puesto salen al mercado laboral y se les

contrata en un plazo que va de 1 o 10 dias.

El espacio frico donde se realice la entrevista debe ser tanto placentero como
privado, y debe haber un minimo de interrupciones." El entrevistador debe
poseer una personalidad agradable, empana y la capacidad para escuchar y
comunicarse con eficacia. Debe familiarizarse con las cualidades del candidato
mediante la revision de los datos recopilados a partir de otras herramientas de
seleccibn. Como preparacion paro la conversacion, el entrevistador debe
desarrollar un perfil del puesto de trabajo con base en 6 descripcion y 6
especificacién del puesto. Después de describir los requisitos del puesto, es de

utilidad tener una lista de verificacién de la entrevista que incluya:
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e La comparacion de la solicitud de empleo del candidato y de su
curriculum con los requisitos del puesto.

e El desarrollo de preguntas relacionadas con las cualidades que se
buscan.

e La preparacion de un plan detallado para describir el puesto de trabajo,
las compafiias, la division y el departamento.

e La determinacion de como se solicitardn ejemplos del comportamiento

del candidato en relacion con su trayectoria laboral.
Contenido de la entrevista

Tanto el entrevistador como el candidato tienen agendas pan la entrevista.
Después de establecer confianza con el candidata, el entrevistador baca

informacion adicional relacionada

Con el puesto de trabajo para complementarlos datos recopilados con otras
herramientas de seleccion. La entrevista permite la aclaracion de ciertos
puntos, la revelacion de informacion adicional da recopilacion de los datos
necesarios para tomar una decision de seleccion sdlida. El entrevistador debe
dar informacién acerca de la compafia del puesto de trabajo y de las
expectativas con respecto al candidato. A continuacibn mencionamos otras

areas que se incluyen por lo regular en una entrevisto de trabajo.

La experiencia laboral, el entrevistador explorara los conocimientos del
candidato, sus destrezas, habilidades y su disposicion para el manejo de
responsabilidades. Aunque el desempefio exitoso en un puesto de trabajo no
garantiza el éxito en otro. Sin duda ofrece indicios de la habilidad del sujeto y

de su disposicion para trabajar.

Logros académicos. En ausencia de una experiencia laboral significativa, la
trayectoria académica de un individuo cobra mayor importancia. Sin embargo,
los administradores deben considerar el promedio de las Calificaciones a la luz
de otros factores. Por ejemplo la participacién en el trabajo, las actividades
extracurriculares u otras responsabilidades pueden haber afectado al

desempefio académico del candidato.
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Habilidades unipersonales. Quizds un individuo posea importantes
habilidades técnicas que sean significativas para el desempefio de un trabajo.
Sin embargo, si esa persona no es capaz de trabajar bien con otros, las
probabilidades desde éxito son escasas. Esto es especialmente cierto en el
mundo actual, donde se requiere cada vez mis del trabajo en equipos. El error
mas grande que puede cometer una persona entrevistada es pensar que las

empresas contratan a los individuos solo por sus habilidades técnicas.

Cualidades personales. Las cualidades personales que se observan por lo
regular durante una entrevista incluyen la apariencia fisica, la facilidad de
expresion, el vocabulario, la desenvoltura, la adaptabilidad y la confianza del
individuo. Como sucede con todos los criterios de seleccién, los empleadores
deben considerar estos atributos tan soélo si son relevantes para el desempefio

del puesto de trabajo.

Adaptacion organizacional. Un criterio de contratacion que no se menciona
en forma prominente dentro de la bibliografia sobre el tema es la adaptacion
organizacional, la adaptacion organizacional se refiere a la percepcion de la
administracion anca del grado en el cual el empleado en prospectos se

adaptara a la cultura y al sistema desabres de una empresa.
Tipos generales de entrevistas

Con frecuencia, las entrevistas se clasifican, de manera general, como
estructuradas, no estructuradas y conductuales. A continuacion se presenta

una exposicion de las diferencias.
Entrevistas no estructuradas

Una entrevista no estandarizada es aquélla en la cual el entrevistador hace
preguntas abiertas y de sondeo. Esta entrevista es amplia, y el entrevistador
motiva al candidato para que se explaye en la conversacion. Se podrian hacer
preguntas como: "Cuénteme acerca de usted", "¢cual es su fortaleza mas

importante?”, "¢ cual es su punto débil mis notorio?" o "¢como se beneficiara
nuestro compafia al tenerlo o usted como empleado?". Una entrevista no
estructurada es con frecuencia mas prolongada que una entrevista

estructurada y da como resultado la obtencién de informacion diferente a partir
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de distintos candidatos. Esto contribuyes despertar preocupaciones legales en
las organizaciones que usan este enfoque. Un aspecto que complica mis el
problema es la probabilidad de dimitir informacion potencialmente
discriminatoria. Fi candidato que se siente motivado para hablar de si mismo
podria mencionar voluntariamente hechos que el entrevistador no necesita o no
desea conocer. Los candidatos que no fueron seleccionados por una compafiia
gue utiliza este enfoque en sus entrevistas podrian alegar posteriormente en 6
corte que la rozén pan su fracaso en la obtencién del puesto fue el uso de esta
informacién por parte del empleador.

Entrevista estructurada

En una entrevista estructurada, el entrevistador hace la misma serie de
preguntas relacionadas con el trabajo a indos los candidatos o un puesto en
particular. Aunque histéricamente las entrevistas han sido instrumentos de
prediccion muy deficientes en relacion con el éxito en el trabajo, el uso de
entrevistas estructuradas aumenta la confiabilidad y la exactitud al reducir la

subjetividad y la inconsistencia de las entrevistas no estructuradas.

Métodos de entrevistas

Las organizaciones realizan entrevistos de varias maneras. El nivel de la
posicion vacante y el mercado laboral determinan el enfoque mas adecuado. A

continuacion se presenta una exposicion de estos métodos.
Entrevista personal

En una entrevista de empleo tipica, el candidato se retune ara a can con un
entrevistador. Ya que la entrevista puede generar tensién en el candidato,
reunirse a solas con el entrevistador con frecuencia es menos amenazante. El

ambiente que propicia esta técnico facilita un intercambio eficaz de informacion.
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Entrevista grupal

Una entrevista grupal, varian solicitantes de empleo intentan en presencia de
uno o mis representantes de la compafia. Este enfoque, aunque no excluye
otros tipos de entrevistas, ofrece indicios de utilidad acerca de la capacidad
interpersonal del candidato mientras participa en las discusiones de grupo. Otra
ventaja de esta técnica es que ahorran tiempo pan los profesionales y

ejecutivos que estén muy ocupados.
Entrevista de panel

En una entrevista de panel, varios de los representantes de la empresa
entrevistan a un candidato al mismo tiempo. Las compafiias usan las
entrevistas de panel para obtener puntos de visto multiples, ya que en la
actualidad hay muchas relaciones internacionales en el ambito de trabajo de la
empresa:" Una vez que una entrevista esta completa, los miembros de la junta
comparten su evaluacion del candidato. Lo mayoria de quienes han recibido un
titulo universitario estan familiarizados con las entrevistas de panel, ya que se
les pide que defiendan sus disertaciones a medida que sus profesores les
hacen preguntas. En ocasiones algunos candidatos al doctorado comentan que
deliberadamente el jurado se integré con profesores que tetan puntos de vista
opuestos; esto dificulta las cosas para el alumno, quien tiene que "andar de

puntillas” durante el examen para no ofender a ninguno de los miembros.

Entrevistas multiples

En ocasiones los candidatos son entrevistados por los comparieros de trabajo,
los subordinados y los supervisores. Las entrevistas multiples no solamente
conducen a mejores decisiones de contratacidon; también inician el proceso de
transicion. Amozon.com, IRIAL y Motorola hacen que los compafieros de

trabajo realicen la entrevista, y obtienen éxito.
Proceso de seleccion

Por lo regular, se inicia con una entrevista preliminar. A continuacion, los

aspirantes llenan una solicitud de empleado la compafila o entregan un
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curriculum. Posteriormente, pasan a través de una serie de pruebas de
seleccion, una o mis entrevistas de empleo y un proceso de investigacion
previa al empleo, la cual incluye la verificacion de antecedentes y referencias.
Entonces, el administrador encargado de hacerla contratacién ofrece el puesto
de trabajo respectivo 21 candidato que obtuvo éxito, quien aun debed
someterse a un examen médico. Observe que un candidato puede ser
rechazado en cualquier momento durante el proceso de seleccién. Hasta cierto
punto, cuantas mas herramientas de investigacion se usen pan evaluar la
posibilidad de que un candidato se adapte al puesto de trabajo, mayores seran
las probabilidades de tomar una buena decision de seleccion.

Entrevista preliminar

El proceso de seleccion o menudo comienza con una entrevista preliminar. El
objetivo basico de la seleccion preliminar es eliminar a aquellos aspirantes que
obviamente no reunan los requisitos para el punto. En esta etapa, el
entrevistador hace algunas preguntas directas. Por ejemplo, una posicion tal
vez requiera de cualidades especificas, como ser un contador publico
certificado (CPA, titulo que se otorga en EUA a los contadores que aprueban
un examen del American Insutitute of Certified Public Accutntants). Si el
entrevistador determina que el candidato no tiene un CPA, cualquier discusion
adicional en relacién con este puesto en panicu-6r es un desperdicio de tiempo

tanto para 12 empresas como para el candidato.

Ademas de eliminar rapidamente a los candidatos que obviamente no mil,
capacitados, una entrevista preliminar genera otros beneficios positivos para 6
empresas. Es posible que la posicion que solicite un candidato no sea la Unica
gue esté disponible. Un entrevistador bien informado sabra de otras vacantes
dentro de la empresa y podre' dirigir al empleado en prospecto a otra posicion.
Por ejemplo, quizas un entrevistador decida que aunque un solicitante no es un
buen candidato para un puesto de ingenieria, es un candidato excelente para
una posicién de investigacion y desarrollo interno. Este tipo de entrevistos no
solamente ayudan a forjar la buena voluntad de la empresa, sino que también

maximizan la eficacia del reclutamiento y la seleccion.
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El teléfono es una herramienta valiosa al inicio del proceso de seleccion, ya
que permite a los administradores contratantes que estén muy ocupados
reducir la reserva de candidatos antes de tener una entrevista formal ama cara.
Obviamente, este método carece de las ventajas de un contacto personal. El
teléfono elimina la informacién visual que necesitan los seres humanos para

evaluar a un individuo de una manera mas completa.

Final& Young dejaron de usar las entrevistas por teléfono para los aspirantes
graduados porque una cantidad excesiva de candidatos que no cumplian con
los requisitos llegaban a la segunda entrevista." El sentido de la vista da mas
informacién a una persona que el oido. Por ejemplo, en una entrevista
telefénica es imposible observar el lenguaje no verbal del candidato. El cual
transmite indicios acerca de las habilidades interpersonales de un aspirante.
Por otra parte, aunque el entrevistador no debe verse influido por la apariencia
fisica del individuo, la voz del aspirante, partidamente cualquier acento
regional, podria tener un efecto incluso mayor. Ademas, el teléfono es la
manen mis economica de intercambiar informacidén con los candidatos que se
encuentren en localidades distintas. Fui, un empleador podré conversar con un

mayor numero de candidatos si usa este meétodo.
Pruebas de seleccion: ventajas

Luego de reconocerlas limitaciones de otras herramientas de seleccion,
muchas empresas han afadido pruebas especificas a sus procesos de
contratacion. [Estas pruebas evalian (actores tales como aptitudes,
personalidad. habilidades y motivacion de los empleados potenciales, y
permiten a los administradores elegir candidatos de acuerdo con la manen en
la que éstos se ajustardn dentro de los puestos vacantes y la cultura
corporativa. las pruebas por si mismas son insuficientes pan hacer una
evaluacion satisfactoria de un candidato porque no son infalibles. Las
empresas necesitan usarlas en conjuncion con otras herramientas de

seleccion.
Ventajas de las pruebas de seleccién

La investigacion indica que las pruebas utilizadas constituyen un medio

confiable y exacto de predecir el desempeiio de un puesto de trabajo. Amenora
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costo de las pruebas de seleccion es insignificante en comparacion con los
costos finales de una contratacion, y un programa exitoso se reflejara en el
renglon de utilidades de una empresa. Le razon por la cual las empresas
militan las pruebas es para inquietar aquellas actitudes y habilidades
relacionadas con el puteo que 6s entrevistas no logran reconocer. Son una
forma mas eficiente de conseguir ese tipo de informacion y ayudan a que se

contrate personal mejor capacitado.
Caracteristicas de las pruebas de seleccion adecuadamente disefiadas

Las pruebas de seleccion adecuadamente disefiadas deben basarse en
normas solidas, edemas de ser estandarizadas, objetivas, confiables sobre
todo valida. La aplicacion de alto conceptos se expone a continuacion.

Estandarizacion

La estandarizacion es le uniformidad en los procedimientos y Las condiciones
relacionados con la administracion de las pruebas. Para comparar el
desempeiio de varios candidatos en una misma prueba, es necesario que
todos se resuelvan en condiciones tan similares como sea posible. Por
ejemplo, el contenido de las instrucciones y el tiempo permitido deben ser
iguales adonis, el ambiente fisico debe ser similar. Si un aspirante resuelve una
prueba en un cuarto donde se escucha el mido de una perforadora que esta
operando en el exterior, mientras que otro candidato la resuelve en un
ambiente mis tranquilo, es probable que haya diferencias en los resultados de

la prueba.

Empresas de consumo masivo a nivel mundial

Un estudio realizado con 132 empresas de consumo masivo revela que, a
pesar de la importancia que le otorgan a los informes de sustentabilidad, algo
mas de un tercio de las consultadas reconocié que efectivamente los difunde.
Mientras que el 80% de las empresas que operan en los mercados de consumo
masivo afirma que ya cuentan con una estrategia de sostenibilidad corporativa,

solamente el 35% emite informes publicos sobre sostenibilidad.
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Incluso, un porcentaje aun menor informé sobre los objetivos y resultados

especificos y medibles de las acciones sostenibles llevadas a cabo.

El estudio se centr6 en los 10 indicadores de sostenibilidad clave mas
frecuentes en los mercados de consumo masivo: 1) energia y emision de
carbono; 2) cadena de suministro y practicas agricolas; 3) salubridad y
seguridad alimentaria; 4) administracién del agua; 5) competencia leal; 6)
administraciéon del empleo, equidad y diversidad; 7) rendimiento del producto e
innovacion; 8) desechos y reciclado; 9) materiales y embalaje; y 10) desarrollo
de la comunidad.

“Los lideres de las industrias y las partes interesadas estan cada vez mas de
acuerdo en que los informes de sostenibilidad deben ser mas estandarizados y
uniformes; sin embargo, el progreso en este sentido ha sido lento,”

comento Guillermo Calciati, Socio de Auditoria de KPMG en Argentina.

“En lo que respecta a la comunicacién de los resultados de las iniciativas de
sostenibilidad al mercado, observamos que la inconsistencia de los enfoques e

indicadores utilizados puede de hecho generar aun mayor confusiéon”.

El estudio Measuring Up: ImprovingSustainability in ConsumerMarkets fue

realizado por la firma de auditoria KPMG.

Ley de compafias

Caracteristicas e importancia

La Ley de compalfiias. Viene a ser una ley especial porque regula ciertas clases
de fenémenos a la ley de Compafias, no le interesa la actividad que
desarrolle empresario individualmente, pues esto interesa
al cédigo de comercio , pero a la ley de sociedades o al derecho societario le
interesa el empresario unido en sociedad.

Contrato de Compafiias es aquel por el cual dos o mas personas unen sus
capitales o industrias para emprender en operaciones mercantiles y participar

de sus utilidades.
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Este contrato se rige por las disposiciones de esta Ley, por las del Cddigo de
Comercio, por los convenios de las partes y por las disposiciones del Cédigo
Civil.

La Sociedad es un sujeto de derecho, es una persona juridica distinta de los
socios que la conforman. Sociedad o Cia. es un contrato entre dos o mas
personas que ponen algo en comun con el fin de dividir los beneficios que de
ello provengan, este concurso de voluntades en materia societaria se

llama Afectio Societatis .

Organismos controladores

Superintendencia de Compafias.- La Superintendencia de Compafiias. Es
un organo de control y vigilancia que tiene afinidad con el Reg. De la Propiedad
y con el Reg. Mercantil en donde se lleva el registro de Sociedades en base a

las copias que los funcionarios respectivos del Reg. Mercantil deben remitirles.
Segun la Constitucion de 1979. En Art. 115, se expresa:

"La Superintendencia de Compaiiias es el organismo técnico y autbnomo que
vigila y controlala organizacion, actividades, funcionamiento, disolucién y
liquidacion de las compafiias, en las circunstancias y condiciones establecidas

por la ley".
Camaras de Comercio: El Art. 19 de la Ley de Compaiiias, dice:

"La inscripcion en el Registro Mercantil surtira los mismos efectos que la
matricula de comercio. Por lo tanto queda suprimida la obligacion de inscribir a

las compafiias en el libro de matriculas de comercio.

El Cédigo de Comercio s6lo queda como ley supletoria de la Ley de
Compaiiias y el Unico organismo controlador de las compafiias mercantiles es

la Superintendencia de Compafias.
Economia en el Canton Milagro.

A nivel nacional, la industria manufacturera esta llegando a un gran nivel de

aceptacion tanto nacional como internacional, esto segun el Ministerio de
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Industrias y Productividad del Ecuador; por lo que, como evolucién econémica
tenemos que muchos de los productos de consumo masivo son hechos en este
pais, asi pues las empresas de consumo masivo a nivel nacional forman parte
de este circulo econdémico evolutivo que abarca al pais, llegando a tener a nivel
del Cantén Milagro, Provincia del Guayas 5.638 empresas de consumo masivo
legalmente constituidas.

Refiriéndonos a la localidad, en el tema descriptivo econémico que nos acoge,
sobre las primeras familias y microempresarios, se debe mencionar que el
comercio es herencia de los antepasados milagrefios, tal es asi que la cultura
Milagro-Quevedo es una de las pocas, en la costa americana del Pacifico Sur,
qgue usaba monedas metalicas, de acuerdo con Carlos Ortufio. Las hachas de
cobre (en forma de "T") corrian como moneda (¢Fraccionaria?) hasta los
primeros afios de la dominacion espafiola, segun un memorial que, el 31 de

octubre de 1548, Francisco Lopez dirige al Presidente del Consejo de Indias.

San Francisco de Milagro desde hace ya mucho tiempo dej6 de ser aquel
caserio que dependia de una unica fuente de trabajo. Actualmente, es una
ciudad en franco crecimiento y ha tenido un muy significativo despertar en el
comercio. Sus habitantes han comprendido que la Unica via para su progreso
es su propio esfuerzo y no la esperanza de que el Gobierno central de turno

envie la ayuda necesaria.

En ese sentido, Milagro tiene mucho a su favor: es el centro agricola de la
micro region y es productora de varios bienes y servicios agricolas. La
importancia de nuestra ciudad se evidencia al conocer que en su micro region
se encuentran mas de seis de las empresas mas grandes del Ecuador, ademas
de varias tabacaleras, procesadoras de productos del mar, destilerias,
distribuidoras farmacéuticas, supermercados de todo tipo, piladoras, etc. Sin
embargo de ello, pocas son las empresas que inscriben como domicilio de su
matriz a la ciudad de Milagro, pues prefieren ir en busca del amparo del puerto

principal.

El espiritu empresarial es una virtud que vive en los milagrefios de forma
bastante acentuada, pues 3 de cada 10 son duefios de un micro negocio.

Incluso, es reconocido entre investigadores sociales de instituciones del ambito
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nacional que en Milagro no hay una sola cuadra en la que falte un negocio de
cualquier tipo, por ello se explica que en esta ciudad haya las siguientes
organizaciones relacionadas con el comercio: Camara de Comercio de Milagro,
Asociacion de Comerciantes, Sociedad Mutua de comerciantes, Camara de

Micro empresarios, Varias asociaciones de comerciantes minoristas.

En nuestro canton sélo la cuarta parte de los negocios fueron creados en el
periodo 2000-2004; sin embargo, de su totalidad el 20% son sociedades
anonimas, un 5.08% son compafiias limitadas, a un 30.85% se las pudiera
considerar sociedades de hecho y el otro 46.44% corresponde a negocios de
personas naturales, entre familiares (Sin formalizarse), o alguin otro tipo de

agrupacion o sociedad sin ningun formalismo legal de por medio.

Pero bien, ese espiritu empresarial que se ha estado revisando hasta este
momento se ve reflejado en el uso de la tecnologia para la optimizacién de los
negocios en una determinada area geografica. Es asi que aquellos paises que
tienen mas computadoras por habitante, por ejemplo, suelen ser los mas

desarrollados

La economia generada por la informalidad es bastante grande en nuestra
ciudad. Pero esto no necesariamente es malo, pues este sector suele ser una
valvula de escape en los momentos de crisis, y constituye una gran incubadora
de negocios que impulsa la generacion de alternativas de emprendimiento
basadas en la autogestion. Luego, cuando el ambiente econdmico general
mejora y el negocio particular informal requiera crecer necesitara de algun tipo
de crédito bancario o de alguna asociacion con otro pequefio

microempresario.(Milagro (Ecuador), 2014)
2.2. MARCO CONCEPTUAL

Actitud: Postura del cuerpo humano, especialmente cuando es determinada

por los movimientos del animo, o expresa algo con eficacia.
Anunciar: comunicar algo

Anuncio: Accién y efecto de anunciar.
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Aptitud: Capacidad para operar competentemente en una determinada
actividad.

Armonia socio empresarial: El estado animico y emocional de los
trabajadores repercute en su desempefio y puede llegar a alterar la
productividad y rendimiento de las empresas. Las compariias deben ensefiar a
los miembros de su staff a enfrentar los desafios que se presentan en su

empleo.

Capacitacién: Accién y efecto de capacitar.

Capacitar: Hacer a alguien apto, habilitarlo para algo.

Competencia: Disputa o contienda entre dos 0 mas personas sobre algo.
Conocimiento: Entendimiento, inteligencia, razén natural.

Consumir: Utilizar comestibles u otros bienes para satisfacer necesidades o

deseos.
Consumo: Accidn y efecto de consumir.

Entrevistas: Vista, concurrencia y conferencia de dos o mas personas en lugar

determinado, para tratar o resolver un negocio.

Es por tanto la estructura organizacional de la empresa u organizacion la que
permite la asignacion expresa de responsabilidades de las diferentes funciones
y procesos a diferentes personas, departamentos o filiales. En esta seccion
analizaremos el proceso que siguen las organizaciones para decidir cual debe
ser su estructura organizacional y posteriormente veremos los tipos mas
habituales de estructuras que podemos encontrarnos distinguiendo entre:
formales y informales, jerarquicas y planas y por Ultimo veremos un resumen

de los tipos de estructuras segun han ido evolucionando con el tiempo.

Estrategias: En un proceso regulable, conjunto de las reglas que aseguran

una decision 6ptima en cada momento.

Estructura organizacional: La estructura organizacional de una empresa u

otro tipo de organizacién, es un concepto fundamentalmente jerarquico de
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subordinacion dentro de las entidades que colaboran y contribuyen a servir a

un objetivo comun.
Formato/ Modelo: Arquetipo o punto de referencia para imitarlo o reproducirlo.

Funciones: Tarea que corresponde realizar a una institucion o entidad, o a sus

organos o personas.
Gestion: Accién y efecto de administrar.

Habilidad: Cada una de las cosas que una persona ejecuta con gracia y

destreza.
Jerarquia: Gradacién de personas, valores o dignidades.

Lider: Persona a la que un grupo sigue, reconociéndola como jefe u

orientadora.
Masivo: Que se aplica en gran cantidad.

Mercado: Sitio publico destinado permanentemente, o en dias sefialados, para
vender, comprar o permutar bienes o servicios; Sector dedicado a una actividad

en especifico.
Optimizar: Buscar la mejor manera de realizar una actividad.

Por lo tanto la definicion de talento humano se entendera como la capacidad de
la persona que entiende y comprende de manera inteligente la forma de
resolver en determinada ocupacion, asumiendo sus habilidades, destrezas,
experiencias y aptitudes propias de las personas talentosas. Sin embargo, no
entenderemos solo el esfuerzo o la actividad humana; sino también otros
factores o elementos que movilizan al ser humano, talentos como:
competencias (habilidades, conocimientos y actitudes) experiencias,

motivacion, interés, vocacion aptitudes, potencialidades, salud, etc.

Por tanto, el talento, segun la real academia espariola de la lengua, refiere a la
personas inteligentes o aptas para determinada ocupacién; inteligente, en el
sentido que entiende y comprende, tiene la capacidad de resolver problemas

dado que tiene las habilidades, destrezas y experiencia necesario para ello,
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apta en el sentido que puede operar competentemente en una actividad debido
a su capacidad y disposicién para el buen desemperio de la ocupacion.

Preliminar: Que antecede 0 se antepone a una accién, a una empresa, a un

litigio 0 a un escrito o a otra cosa.

Procesos: Accion de ir hacia adelante en el transcurso del tiempo asando por

fases sucesivos para conseguir un fin.
Reclutamiento: Accién y efecto de reclutar.
Reclutar: Reunir gente para un propdsito determinado.

Seleccion: Accion y efecto de elegir a una o varias personas 0 cosas entre
otras, separandolas de ellas y prefiriéndolas.

Talento humano: La definicion de talento humano respecto a distintas
corrientes tedricas podria en algin momento confundirse con otros conceptos
relacionados como competencias, capital humano, habilidades, destrezas, etc.
En esencia, se considerara como referente una definicibn comun que pretende
resumir tal diversidad. Por ende la definicion pretendera abarcar todas las

areas que pueda contener el concepto.

Técnicas: Habilidad para ejecutar cualquier cosa, o0 para conseguir algo;

Conjunto de procedimientos y recursos de que se sirve una ciencia o un arte.

Una organizacion puede estructurarse de diferentes maneras y estilos,
dependiendo de sus objetivos, el entorno y los medios disponibles. La
estructura de una organizacién determinara los modos en los que opera en el

mercado y los objetivos que podra alcanzar.

2.3. MARCO LEGAL

Es importante saber que los reglamentos o normativas de gestion de talento
humano se dan de manera interna, es decir, cada empresa decide que politica
implementar en cuanto al reclutamiento y seleccion de personal asi como las

funciones que estos cumplen segun el organigrama de la empresa.
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También es importante considerar el &mbito legal externo, que es el que se da
de forma gubernamental, donde, en relacion con nuestro tema lo primero que
se tiene que respetar son los derechos y obligaciones del talento humano, es
decir del trabajador asi como también del empleador.

2.3.1. Cbdigo de trabajo

Se seleccionaron los articulos mas importantes en cuanto a la influencia que
tienen para el respeto y el buen clima laboral, puesto que estos son en gran
medida los principales detonantes de las actitudes laborales pacificas o

conflictivas.

CAPITULO IV - De las Obligaciones del Empleador y del Trabajador

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 Codigo;

e 2. Instalar las fabricas, talleres, oficinas y demas lugares de trabajo,
sujetandose a las disposiciones legales y a las o6rdenes de las
autoridades sanitarias;

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

e 4. Establecer comedores para los trabajadores cuando éstos laboren en
namero de cincuenta o0 mas en la fabrica o empresa, y los locales de
trabajo estuvieren situados a mas de dos kilometros de la poblacion mas
cercana;

o 5. Establecer escuelas elementales en beneficio de los hijos de los
trabajadores, cuando se trate de centros permanentes de trabajo
ubicados a mas de dos kilbmetros de distancia de las poblaciones y
siempre que la poblacion escolar sea por lo menos de veinte nifios, sin
perjuicio de las obligaciones empresariales con relacion a los
trabajadores analfabetos;

e 6. Si se trata de fabricas u otras empresas que tuvieren diez 0 mas

trabajadores, establecer almacenes de articulos de primera necesidad
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para suministrarlos a precios de costo a ellos y a sus familias, en la
cantidad necesaria para su subsistencia. Las empresas cumpliran esta
obligacién directamente mediante el establecimiento de su propio
comisariato 0 mediante la contratacion de este servicio conjuntamente
con otras empresas 0 con terceros. El valor de dichos articulos le sera
descontado al trabajador al tiempo de pagarsele su remuneracion. Los
empresarios que no dieren cumplimiento a esta obligacién seran
sancionados con multa de cien a quinientos sucres diarios, tomando en
consideracioén la capacidad econdmica de la empresa y el nUmero de
trabajadores afectados, sancidn que subsistird hasta que se cumpla la
obligacién;

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

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

9. Conceder a los trabajadores el tiempo necesario para el ejercicio del
sufragio en las elecciones populares establecidas por la Ley, siempre
gue dicho tiempo no exceda de cuatro horas, asi como el necesario para
ser atendidos por los facultativos de la Direccion Nacional MT disc Social
del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, o para satisfacer
requerimientos o notificaciones judiciales. Tales permisos se concederan
sin reduccion de las remuneraciones;

10. Respetar las asociaciones de trabajadores;

11. Permitir a los trabajadores faltar o ausentarse del trabajo para
desempefiar comisiones de la asociacion a que pertenezcan, siempre
gue ésta de aviso al empleador con la oportunidad debida. Los
trabajadores comisionados gozaran de licencia por el tiempo necesario y
volveran al puesto que ocupaban conservando todos los derechos
derivados de sus respectivos contratos; pero no ganaran la
remuneracion correspondiente al tiempo perdido;

12. Sujetarse al reglamento interno legalmente aprobado;
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13. Tratar a los trabajadores con la debida consideracion, no
infiriéndoles maltratos de palabra o de obra;
14. Conferir gratuitamente al trabajador, cuantas veces lo solicite,
certificados relativos a su trabajo. Cuando el trabajador se separe
definitivamente, el empleador estara obligado a conferirle un certificado
gue acredite:

o a) El tiempo de servicio;

o b) La clase o clases de trabajo; vy,

o ¢) Los salarios o sueldos percibidos;
15. Atender las reclamaciones de los trabajadores;
16. Proporcionar lugar seguro para guardar los instrumentos y Utiles de
trabajo pertenecientes al trabajador, sin que le sea licito retener esos
utiles e instrumentos a titulo de indemnizacion, garantia o cualquier otro
motivo;
17. Facilitar la inspeccion y vigilancia que las autoridades practiquen en
los locales de trabajo, para cerciorarse del cumplimiento de las
disposiciones de este Codigo y darles los informes que para ese efecto
sean indispensables. Los empleadores podran exigir que presenten
credenciales;
18. Pagar al trabajador la remuneracion correspondiente al tiempo
perdido cuando se vea imposibilitado de trabajar por culpa del
empleador;
19. Pagar al trabajador, cuando no tenga derecho a la prestacion por
parte del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, el cincuenta por
ciento de su remuneracion en caso de enfermedad no profesional, basta
por dos meses en cada afio, previo certificado médico que acredite la
imposibilidad para el trabajo o la necesidad de descanso;
20. Proporcionar a las asociaciones de trabajadores, si lo solicitaren, un
local para que instalen sus oficinas en los centros de trabajo situados
fuera de las poblaciones. Si no existiere uno adecuado, la asociacién
podra emplear para este fin cualquiera de los locales asignados para

alojamiento de los trabajadores;
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21. Descontar de las remuneraciones las cuotas que, segun los
estatutos de la asociacion, tengan que abonar los trabajadores, siempre
gue la asociacion lo solicite;

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

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

24. La empresa que cuente con cien 0 mas trabajadores esta obligado a
contratar los servicios de un trabajador social titulado. Las que tuvieren
trescientos o mas, contrataran otro trabajador social por cada trescientos
de excedente. Las atribuciones y deberes de tales trabajadores sociales
seran los inherentes a su funcion y a los que se determinen en el titulo
pertinente a la "Organizacion, Competencia y Procedimiento”;

25. Pagar al trabajador reemplazante una remuneracion no inferior a la
basica que corresponda el reemplazado;

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

27. Conceder permiso o declarar en comision de servicio hasta por un
afio y con derecho a remuneracién hasta por seis meses al trabajador
gue, teniendo mas de cinco afios de actividad laboral y no menos de dos
afios de trabajo en la misma empresa, obtuviere beca para estudios en
el extranjero, en materia relacionada con la actividad laboral que ejercita,
0 para especializarse en establecimientos oficiales del pais, siempre que
la empresa cuente con quince o mas trabajadores y el niumero de
becarios no exceda del dos por ciento del total de ellos. El becario, al
regresar al pais, debera prestar sus servicios por lo menos durante dos
afios en la misma empresa,

28. Facilitar, sin menoscabo de las labores de la empresa, la
propaganda interna en pro de la asociacion en los sitios de trabajo, la

misma que sera de estricto caracter sindicalista;
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29. Suministrar cada afo, en forma completamente gratuita, por lo
menos un vestido adecuado para el trabajo a quienes presten sus
servicios;

30. Conceder tres dias de licencia con remuneracion completa al
trabajador, en caso de fallecimiento de su coOnyuge o de sus parientes
dentro del segundo grado de consanguinidad o afinidad;

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

32. Las empresas empleadoras registradas en el Instituto Ecuatoriano
de Seguridad Social estan obligadas a exhibir, en lugar visible y al
alcance de todos sus trabajadores, las planillas mensuales de remision
de aportes individuales y patronales y de descuentos, y las
correspondientes al pago de fondo de reserva, debidamente selladas por
el respectivo Departamento del Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social. Los inspectores del trabajo y los inspectores del Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social tienen la obligacion de controlar el
cumplimiento de esta obligacion; se concede, ademas, accion popular
para denunciar el incumplimiento. Las empresas empleadoras que no
cumplieren con la obligacion que establece este numeral seran
sancionadas por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social con la
multa de un salario minimo vital, cada vez, concediéndoles el plazo
maximo de diez dias para este pago, vencido el cual procedera al cobro
por la coactiva;

33. Contratar personas discapacitadas segun sus aptitudes y de acuerdo
a las posibilidades y necesidades de la empresa; vy,

34. Contratar un porcentaje minimo de trabajadoras (mujeres),
porcentaje que sera establecido por las Comisiones Sectoriales del
Ministerio del Trabajo y Recursos Humanos, establecidas en el articulo
124, de este Caodigo.
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Art. 44.- Prohibiciones al empleador.- Prohibase al empleador:

e a) Imponer multas que no se hallaren previstas en el respectivo
reglamento interno, legalmente aprobado;

e« b) Retener mas del diez por ciento (10%) de la remuneracién por
concepto de multas;

e ) Exigir al trabajador que compre sus articulos de consumo en tiendas o
lugares determinados;

o d) Exigir o aceptar del trabajador dinero o especies como gratificacion
para que se le admita en el trabajo, o por cualquier otro motivo;

o e) Cobrar al trabajador interés, sea cual fuere, por las cantidades que le
anticipe por cuenta de remuneracion;

« f) Obligar al trabajador, por cualquier medio, a retirarse de la asociacion
a que pertenezca o a que vote por determinada candidatura;

e @) Imponer colectas o suscripciones entre los trabajadores;

« h) Hacer propaganda politica o religiosa entre los trabajadores;

e i) Sancionar al trabajador con la suspensién del trabajo;

e j) Inferir o conculcar el derecho al libre desenvolvimiento de las
actividades estrictamente sindicales de la respectiva organizacion de
trabajadores;

e k) Obstaculizar, por cualquier medio, las visitas o inspecciones de las
autoridades del trabajo a los establecimientos o centros de trabajo, y la
revision de la documentacion referente a los trabajadores que dichas
autoridades practicaren; vy,

e 1) Recibir en trabajos o empleos a ciudadanos remisos que no hayan
arreglado su situacion militar. El empleador que violare esta prohibicion,
sera sancionado con multa que se impondra de conformidad con lo

previsto en la Ley de Servicio Militar Obligatorio, en cada caso.

En caso de reincidencia, se duplicaran dichas multas.

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

e a) Ejecutar el trabajo en los términos del contrato, con la intensidad,

cuidado y esmero apropiados, en la forma, tiempo y lugar convenidos;
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Art.46.

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;

c) Trabajar, en casos de peligro 0 siniestro inminentes, por un tiempo
mayor que el sefialado para la jornada méaxima y aun en los dias de
descanso, cuando peligren los intereses de sus comparfieros o del
empleador. En estos casos tendréd derecho al aumento de remuneracion
de acuerdo con la Ley;

d) Observar buena conducta durante el trabajo;

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

f) Dar aviso al empleador cuando por causa justa faltare al trabajo;

g) Comunicar al empleador o a su representante los peligros de dafios
materiales que amenacen la vida o los intereses

de empleadores o trabajadores;

h) Guardar escrupulosamente los secretos técnicos, comerciales o de
fabricacion de los productos a cuya elaboracion

concurra, directa o indirectamente, o de los que él tenga conocimiento
por razon del trabajo que ejecuta;

I) Sujetarse a las medidas preventivas e higiénicas que impongan las
autoridades; vy,

j) Las demas establecidas en este Cdédigo.
- Prohibiciones al trabajador.- Es prohibido al trabajador:

a) Poner en peligro su propia seguridad, la de sus comparfieros de
trabajo o la de otras personas, asi como de la de los establecimientos,
talleres y lugares de trabajo;

b) Tomar de la fabrica, taller, empresa o establecimiento, sin permiso del
empleador, Utiles de trabajo, materia prima o articulos elaborados;

c) Presentarse al trabajo en estado de embriaguez o bajo la accién de

estupefacientes;
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o d) Portar armas durante las horas de trabajo, a no ser con permiso de la
autoridad respectiva;

e e) Hacer colectas en el lugar de trabajo durante las horas de labor, salvo
permiso del empleador;

« f) Usar los utiles y herramientas suministrados por el empleador en
objetos distintos del trabajo a que estan destinados;

e Q) Hacer competencia al empleador en la elaboracién o fabricacion de
los articulos de la empresa;

e h) Suspender el trabajo, salvo el caso de huelga; vy,

e i) Abandonar el trabajo sin causa legal.

CAPITULO VI - De los Salarios, de los Sueldos, de las Utilidades y de las

Bonificaciones y Remuneraciones Adicionales
Paragrafo 1ro. - De las Remuneraciones y sus garantias

Art. 79.- lgualdad de remuneracion.- A trabajo igual corresponde igual
remuneracion, sin distincion del sexo, raza, nacionalidad o religion; mas, la
especializacion y practica en la ejecucion del trabajo se tendran en cuenta para

los efectos de la remuneracion.

Art. 80.- Salario y sueldo.- Salario es el estipendio que paga el empleador al
obrero en virtud del contrato de trabajo; y sueldo, la remuneracién que por igual

concepto corresponde al empleado.

El salario se paga por jornadas de labor y en tal caso se llama jornal; por
unidades de obra o por tareas. El sueldo, por meses, sin suprimir los dias no

laborables.

Art. 81.- Estipulacion de remuneraciones, y compensacion especial.- Los
sueldos y salarios se estipularan libremente, pero en ningun caso podran ser

inferiores a los minimos legales.

Art. 82.- Remuneraciones diarias, semanales, mensuales y sistema hora
mes.- En todo contrato de trabajo se estipulara el pago de la remuneracion por

dias, si las labores no fueren permanentes o si se trataren de tareas periddicas
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0 estacionales; y por semanas o0 mensualidades, si se tratare de labores
estables y continuas. Se prohibe la estipulacion del trabajo por horas.

Si en el contrato de trabajo se hubiere estipulado la prestacion de servicios
personales por jornadas parciales permanentes, la remuneracién se pagara
tomando en consideracion la proporcionalidad en relacion con la remuneracién
gue corresponde a la jornada completa, que no podra ser inferior a los minimos

vitales generales o sectoriales.

De igual manera se pagaran los restantes beneficios de ley, a excepcion de
aquellos que por su naturaleza no pueden dividirse, que se pagaran

integramente.

Art. 83.- Plazo para pagos.- El plazo para el pago de salarios no podra ser

mayor de una semana, y el pago de sueldos, no mayor de un mes.

Art. 84.- Remuneracion semanal, por tarea y por obra.- Si el trabajo fuere
por tarea, o la obra de las que pueden entregarse por partes, tendra derecho el
trabajador a que cada semana se le reciba el trabajo ejecutado y se le abone

su valor.

Art. 85.- Anticipo de remuneracion por obra completa.- Cuando se contrate
una obra que no puede entregarse sino completa, se dara en anticipo por lo
menos la tercera parte del precio total y o necesario para la adquisicion de
Utiles y materiales. En este caso el empleador tendra derecho a exigir garantia

suficiente.

Art. 86.- A quién y donde debe pagarse.- Los sueldos y salarios deberan ser
pagados directamente al trabajador o a la persona por Tl designada, en el lugar

donde preste sus servicios, salvo convenio escrito en contrario.

Art. 87.- Pago en moneda de curso legal.- La remuneracion del trabajo no
puede ser pagada en vales, fichas u otros medios que no sean moneda de
curso legal, ni por periodos que excedan de un mes. Tampoco sera disminuida

ni descontada sino en la forma autorizada por la ley.
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Art. 88.- Crédito privilegiado de primera clase.- Lo que el empleador adeude
al trabajador por salarios, sueldos, indemnizaciones y pensiones jubilares,
constituye crédito privilegiado de primera clase, con preferencia aun a los

hipotecarios.

Art. 89.- Accion por colusion en reclamos laborales.- Los acreedores del
empleador por créditos hipotecarios o prendarios inscritos, o de obligaciones
constituidas con anterioridad a la fecha de iniciacion de las acciones laborales,
podran obtener que no se entregue al trabajador los dineros depositados por el
remate cuando hayan iniciado o fueren a iniciar la accion por colusién, de

estimar ficticios o simulados los reclamos del trabajador.

Si no se propusiere la accion por colusion dentro del plazo de treinta dias de
decretada la retencion, el juez podra ordenar la entrega al trabajador de los

dineros retenidos.

Mientras se tramite el juicio por colusidon no se entregaran al trabajador los
dineros depositados por el remate, salvo que el actor dejare de impulsar la

accion por treinta dias o mas.

De rechazarse la demanda por colusién se impondra al actor la multa del veinte
por ciento de los dineros que hubieren sido retenidos al trabajador, en beneficio

de éste, sin perjuicio de las demas sanciones establecidas por la Ley.

2.3.2. Instituto ecuatoriano de seguridad social

Obligaciones del empleador en Ecuador:

Celebrar un contrato de trabajo.

e Inscribir el contrato de trabajo en el Ministerio de Relaciones
Laborales.

e Afiliar a tu trabajador a la Seguridad Social (IESS), a partir del primer
dia de trabajo, inclusive si es a prueba.

e Tratar a los trabajadores con la debida consideracién, no infiriéendoles

maltratos de palabra o de obra.
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e Sueldo bésico que se debe pagar es de 340.00 usd (SBU 2014).
Asumir el porcentaje(11,15%) que corresponde al empleador por la
seguridad social

e Pagar horas extras y suplementarias.

e Pagar los décimos tercero y cuarto.

e A partir del segundo afio de trabajo pagar los Fondos de Reserva.

e A pagar una compensacion por el salario digno.

e A pagar utilidades si la empresa tiene beneficios.

Importante:

El Sr. Presidente de la Republica del Ecuador ha anunciado el 1 de junio
del presente afio que el nuevo proyecto de “Ley de Cddigo Laboral”
incorporara la mensualizacion VOLUNTARIA del décimo tercer y cuarto

sueldo.
Derechos laborales del trabajador en Ecuador:

Afiliacion a la Seguridad Social desde el primer dia de trabajo.

A percibir como minimo el sueldo basico (354usd).

A percibir horas extras y suplementarias, en el caso que trabajes estas
horas. Ver Calculadora de horas extras/suplementarias

A percibir los décimos tercero y cuarto en las fechas establecidas. Ver
Calculadora de Décimo

A percibir los Fondos de Reserva a partir del segundo afio de trabajo.

A un periodo de vacaciones laborales remuneradas.

A recibir una compensacion por el salario digno.

A un periodo de licencia por paternidad (nuevo padre).

A un periodo de licencia por maternidad (madre).

Al subsidio por maternidad para la nueva madre.

Solicitar certificados relativos a su trabajo.

A recibir un pago por concepto de utilidades.
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2.4. HIPOTESIS Y VARIABLES

2.4.1.

>

2.4.2.

Hipotesis general:

Con la correcta aplicacion de un modelo de gestion por competencias
laborales, los departamentos de talento humano de las empresas de
consumo masivo de la ciudad de Milagro lograran incrementar el

rendimiento y la productividad de su personal.

Hipotesis particulares

Un adecuado manual de contratacion y seleccion de personal permite
optimizar el rendimiento del personal de las empresas de consumo
masivo del canton Milagro.

Un adecuado clima organizacional impacta de manera directa en el
cumplimiento de metas y objetivos establecidos por las empresas de
consumo masivo del canton Milagro.

Estrategias administrativas claras que se divulguen con una eficiente
comunicacion organizacional muestran el direccionamiento de la
organizacion y permiten un efectivo manejo de los esfuerzos y recursos
utilizados en la consecucion del trabajo de las empresas sujeto de
estudio.

La utilizacion de adecuadas herramientas de control y evaluacion del
desempefio permiten a las empresas de consumo masivo del canton
Milagro medir el trabajo de cada colaborador, corregir perfiles y
establecer salarios y métodos de remuneracion acordes a los esfuerzos

de cada uno de ellos.
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2.4.3. Variables Independientes y Dependientes

Cuadro 1 Variables Independientes y Dependientes

Variables Independientes

e Talento Humano

e Técnica de seleccion de personal

e Estructura Organizacional

e Capacitacion del personal

e Armonia socio-empresarial

Variables Dependientes

Adecuado proceso de

contratacion

Optima seleccion de personal

Incidencias en cumplimiento de

funciones.

Cumplimiento Eficiente y aptitud

funcional.

Satisfaccion laboral y

empresarial.

Elaborado por: Ligia Conza y Leonardo Mariscal.
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2.4.4. Operacionalizacion de las Variables

Variables

Independientes

Talento

Humano

Técnica de
seleccion de

personal

Cuadro 20peracionalizacién De Las Variables

Definicién

Capacidad de la
persona que entiende y
comprende de manera
inteligente la forma de
resolver problemas en
determinada
ocupacion, haciendo
uso de sus habilidades,
destrezas, experiencias
y aptitudes propias de
personas talentosas.
La funcion es conseguir
seleccionar a los
mejores candidatos

para cada puesto.

Dimensidén

Gestion de Talento
Humano.

Sistemas de
informacion.

Administracion

Reclutamiento.

Analisis de solicitudes.
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Indicadores

Competencia.
Capacitacion.

Comunicacion.

Aptitudes.

Nivel de conocimiento
de area.

Segun capacidades y

funciones.

Técnicas

Encuesta

Entrevista

Entrevistas

Tipos de pruebas



Estructura

Organizacional

Capacitacion

del personal

La estructura
organizacional, es el
marco en el que se
desenvuelve la
organizacion, de
acuerdo con el cual las
tareas son asignadas,
agrupadas,
coordinadas y
controladas, para el
alcance de objetivos
trazados por la
administracion.
Aplicacion permanente
de conocimientos de
gestion en la
administracion de
talento humano y de

negocios.

Orden jerarquico.
Formulacion de reglas
Establecimiento de

procedimientos.

Administracion.
Gestion de Talento

Humano
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Cultura

organizacional.

Actualizacion de

conocimientos.

Ampliacion de criterio.

Desarrollo personal

Manual de funciones.

Encuesta
Observacion

Entrevista



e Armonia socio-

empresarial

Variables
Dependientes

e Adecuado
proceso de

contratacion

e Optima
seleccion de

personal

Estado animico y
emocional de los
trabajadores con
respecto a la relaciéon
social y laboral.

Definicién

Paso que se da para
realizar un estudio
acorde y detallado de
las aptitudes de los
postulantes mediante
técnicas de seleccion y
contratacion.

Eficiente seleccion de
la persona idénea para
el puesto vacante de

trabajo.

Gestion de Talento

Humano

Dimensidén

Procedimental.

Profesional.
Administracion de

talento humano.
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Cultura socio laboral.

Indicadores

Politicas internas de la
empresa.

Plazas vacantes de
puestos.
Profesionalizacién del

personal.

Entrevistas y pruebas.
Habilidades del
aspirante.
Conocimientos del

aspirante.

Observacion
Entrevistas
Encuestas

Técnicas

Encuesta

Tipos de test

Encuesta

Tipos de test



Incidencias en

cumplimiento

de funciones.

Cumplimiento
Eficiente y
aptitud

funcional.

Satisfaccion
laboral y

empresarial.

Hechos que ocurren en
cuanto al cumplimiento

0 no de funciones.

Desempefio optimo del
talento humano que
rinde y cumple con la

funcién encargada.

Buen ambiente de
trabajo y complacencia
institucional como
resultado final luego de

cumplir objetivos.

Orden jerarquico.
Formulacion de reglas
Establecimiento de
procedimientos.
Planificacion
estratégica

empresarial.

Desempefio de
funciones.
Cumplimiento de
reglas.
Cumplimiento de
procedimientos.

Leyes tributarias
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NUmero de negocios Encuesta
en el &rea comercial y
agricola

Porcentaje de
negocios comerciales
y agricolas que
aplican tributacion.
Capacitacion. Entrevista
Rendimiento. Encuesta

Efectividad.

Rendimiento. Entrevista

Efectividad. Encuesta

Relacion social.

Elaborado por: Ligia Conzay Leonardo Mariscal



CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1. TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION Y SU PERSPECTIVA GENERAL

Campo

El estudio de fundamenta en una investigacion de campo, puesto que los datos se
escogen de forma directa y en el area especifica del problema, relacionando los
objetivos del estudio con la realidad, teniendo como finalidad ser mas exactos al
momento de realizar nuestra propuesta de solucion ya que le ofrecerd a nuestra

investigacion un porcentaje elevado de credibilidad.
Descriptiva

Se describirdn los datos y caracteristicas de la poblacion o fendmeno en estudio,
basandose en las opiniones de los involucrados y en la descripcidn y/o narracion de las
caracteristicas de un objeto, observando en este caso el proceso de reclutamiento y

seleccion de empleados.
Exploratoria

El desarrollo del proyecto estd fundamentado en la recoleccion de informacién primaria

y secundaria.

78



Analitico-Sintético

Se lo aplicara puesto que la informacion obtenida profundizara los conocimientos de la
temética planteada para un mejor uso en materia publicitaria y ademas podemos llegar

a establecer las conclusiones o sintesis de la investigacion.
Bibliograficay Lincogréfica

Se apoyara esta investigacion que se desea realizar en investigaciones ya realizadas,
tomando conocimiento de experimentos ya hechos para repetirlos cuando sea
necesario, continuando investigaciones interrumpidas o incompletas, buscando

informacion sugerente, seleccionando un marco teorico, etc.

3.2. POBLACION Y MUESTRA

3.2.1. Caracteristicas de la poblacion

Se tomara una fraccion de la poblacion segun criterio propio de los investigadores para
calcular la muestra siendo nuestro grupo objetivo las personas juridicas, personas
naturales obligadas a llevar contabilidad y las que no estan obligadas a llevar
contabilidad en funcion a los métodos que estos usan para el reclutamiento, seleccion y

contratacion de personal ubicados en el Cantén Milagro, Provincia del Guayas.

3.2.2. Delimitacion de la Poblacion

Empresas legalmente constituidas que tienen como actividad la venta al por mayor y
menor de consumo masivo, dirigiendo la atencién al area de Talento Humano y la

gestion del mismo para contribuir al desarrollo de la empresa.

3.2.3. Tipo de muestra

Para la siguiente investigacion se aplicara el tipo de muestra NO PROBABILISTICA,
gue es usado en observaciones exploratorias y usada cuando la seleccion de individuos
u objetos no se hace por probabilidad sino por causas relacionadas a las caracteristicas

del investigador.
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3.2.4. Tamafo de la muestra

Conociendo el tamafio de la poblacion se plantea la siguiente formula para determinar
el tamafo de la muestra.

Dénde:

n: tamafio de la muestra.

N: tamafio de la poblacion

p: posibilidad de que ocurra un evento, p = 0,5

g: posibilidad de no ocurrencia de un evento, g = 0,5
E: error, se considera el 5%; E = 0,05

Z: nivel de confianza, que para el 95%, Z = 1,96

Remplazando tenemos:

Npq
n=
(N-1E 24 ool
ZZ
(210) (0.5) (0.5)
n=
(210 - 1) (0.05) * + (0.5) (0.5)
(1.96)
52.5
n=
0.5225 +0.25
3.8416
52.5
n= —m——
0.3860
n= 1347
n= 135
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Las encuestas fueron realizadas en las empresas con actividad comercial de consumo
masivo del Canton Milagro de la Provincia del Guayas que estan reconocidas por el
GADM.

3.2.5. Proceso de seleccién

Se escoge una parte de la poblacion, ya que segun los datos del GADM del Cantén
Milagro, cuenta con empresas legalmente constituidas con la actividad econdémica

registrada: ventas de consumo masivo, ya sea al por mayor, menor o ambas.

3.3. LOS METODOS Y LAS TECNICAS

3.3.1. Métodos Teodricos

Método inductivo: Es la accion de extraer, a partir de determinadas observaciones 0
experiencias particulares, el principio general que en ellas esta implicito, es decir que va
de lo particular a lo general, se lo utilizé cuando se tomaron los analisis ya establecidos

de investigacion para posteriormente ampliarlas en el proyecto.

Método Deductivo: Aqui se necesitd su aplicacion para elaborar el marco tedrico que
permitid ver como se desarrolla la problematizacion por lo cual se procedi6 l6gicamente

de lo universal a lo particular.

Método Matematico: Usado por la precision en la consideraciéon del objeto de la
investigacion, lo que Unicamente es posible por la determinacion de datos de

observacion minuciosamente delimitados y con referencia a un problema que resolver.

Método Historico: Consiste en explicar las acciones sociales propias de los hombres
pero distinguiendo sus motivos y formas especiales de manifestarse en cada momento
de su historia, en cada lugar, y para cada tipo de sociedad. Ya no caeremos en el error

de estudiar un tiempo y creer que es valido para todos los otros.

3.3.2. Técnicas e Instrumentos

Para realizar esta investigacibn se aplicaron las siguientes técnicas de estudio:

Encuestas
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Encuesta
La encuesta es para identificar los criterios de las personas inmersas a la problematica

en el conocimiento de los estilos de liderazgo utilizados por los gerentes de las

empresas comerciales
Entrevista

Esta herramienta es la mas empleada en la investigacion Cientifica, utiliza preguntas
puntuales como medio principal para acercarse a la informacion, y de esta manera los

entrevistados puedes formar por si mismo las respuestas en el papel.

Al elaborar la entrevista y la encuesta se tendra en cuenta ciertos aspectos para lograr
recopilar la mayor cantidad que sea posible acerca de la problematica de estudio, estos

aspectos son:

» Definir los puntos relevantes
» Investigar minuciosamente acerca de cada uno de ellos

> Elaborar dos modelos de cuestionarios

Tipos de pruebas: Son pruebas para determinar las caracteristicas personales del
candidato e intentar prever su conducta futura en el puesto de trabajo. Intentan medir
distintos aspectos del candidato como: Capacidad de aprendizaje. Capacidad de
concentracion y atencion. Capacidad para seguir instrucciones. Capacidad de

resistencia. Personalidad. Conocimientos. Actitudes y habilidades. Intereses.

Manual de funciones: Definicion de la estructura organizativa de una empresa;
engloba el disefio y descripcion de los diferentes puestos de trabajo estableciendo
normas de coordinacién entre ellos. Es un documento que especifica requisitos para el

cargo, interaccion con otros procesos, responsabilidades y funciones.

Observacion: "Observar es ponerse delante (eso significa el prefijo ob.) de un objeto, a
la vez como esclavo (que éste es el primer significado de la raiz serv.) Para serle fiel; y
como maestro para poseerlo o conservarlo (que es el segundo significado de la raiz

serv.). Observar a uno es poner la mirada en él, considerarlo como objeto."
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Es un procedimiento empirico por excelencia, el mas primitivo y a la vez el mas usado.

Es el método por el cual se establece una relacidbn concreta e intensiva entre el
investigador y el hecho social o los actores sociales, de los que se obtienen datos que

luego se sintetizan para desarrollar la investigacion.

3.4. PROCESAMIENTO ESTADISTICO DE LA INFORMACION

El proceso que se utilizé es el de descodificar los datos utilizando el programa Excel,
para interpretar las estadisticas, los sondeos y analizar la informacién adquirida por
medio de didlogo y de anotaciones, apuntes a través de observaciones personales, esto
ha permitido identificar la necesidad de un despacho de asesoria contable y tributaria,
y el nivel profesional de personas que pueden hacer posible el funcionamiento del

mismos, la cual mejorara la propuesta.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL

El cantén Milagro perteneciente a la provincia del Guayas cuenta con un gran potencial
econdmico, esto se ve reflejado en los datos proporcionados por el llustre Municipio del
canton y la Sucursal del S.R.lI del mismo, donde se manifiesta que la Milagro es la que
una de las poblaciones que aporta al Producto Interno Bruto (PIB), es uno de los
cantones que vierte riqueza en la economia.

Milagro es uno de los principales cantones que posee la Provincia, su industria, su
oficio agricola y su energia comercial son los apoyos fundamentales que han
contribuido a que destaque en el podio econémico Ecuatoriano.

A pesar de aquello, el estudio realizado muestra que una gran mayoria de empresas no
cuentan con mandos lideres que empleen una medida de reclutamiento y seleccion
adecuada para optimizar el rendimiento laboral en las empresas de consumo masivo,
motivo por el cual, han presentado en algunos casos un lento crecimiento, en otros
retraso y en el peor de los escenarios el decrecimiento de las empresas, en cuanto a la
rentabilidad, situacion financiera, participacion de mercado, etc. Esto, a mas de afectar
a los capitalistas, afecta también a los clientes internos y externos, disminuyendo de

manera significativa nuevas oportunidades de crecimiento de negocio y expansiones.

84



En vista de esta necesidad hemos procedido a realizar una encuesta a los
colaboradores de algunas jefaturas de dichas empresas que existen en nuestro medio,
asi como entrevistas a profesionales de cargos jerarquicos involucrados en temas como
los de este estudio, y expertos en la materia, con la finalidad de conocer las causas y

consecuencias del problema a analizar.

1.- ¢, Considera usted que el personal que labora en su empresa posee un 6ptimo
rendimiento en sus funciones?

Cuadro 3 Opinion sobre el rendimiento del personal

Totalmente de acuerdo 20 15%
De acuerdo 41 30%
Parcialmente de acuerdo 74 55%
En desacuerdo 0 0%

Fuente: Encuesta a personal de empresas de consumo masivo en el Canton Milagro

Figura 1 Opinién sobre el rendimiento del personal

Elaborado por: Ligia Conzay Leonardo Mariscal.



Lectura interpretativa:

La encuesta realizada arrojo como resultado que el 30% de estas empresas esta de
acuerdo con el rendimiento del personal con respecto a sus funciones, el 15% esta
totalmente de acuerdo y 55% esta parcialmente de acuerdo y ninguna esta en

desacuerdo.

2.- ¢En su empresa se trabaja con modelos de gestibn por competencias
laborales?
Cuadro 4 Uso de modelos de gestion por competencias laborales

Si Sl 23%

No 104 7%

Fuente: Encuesta a personal de empresas de consumo masivo en el Cantén Milagro

Figura 2 Uso de modelos de gestion por competencias laborales

Elaborado por: Ligia Conza y Leonardo Mariscal
Lectura interpretativa:

Segun la encuesta realizada el 23% de las empresas trabajan con modelos de gestidon

por competencias, mientras que el 77%no lo hace.
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3.- ¢Considera que en su empresa existe personal con conocimientos calificados

pararealizar cada una de sus funciones?

Cuadro 5 Opinién sobre la existencia personal con conocimientos calificados para
realizar cada una de sus funciones

Totalmente de acuerdo 14 10%
De acuerdo 63 47%
Parcialmente de acuerdo 55 41%
En desacuerdo 3 2%

Fuente: Encuesta a personal de empresas de consumo masivo en el Cantén Milagro

Figura 30pinién sobre la existencia personal con conocimientos calificados para

realizar cada una de sus funciones

Elaborado por: Ligia Conza y Leonardo Mariscal

Lectura interpretativa:

Segun las encuestas realizadas tenemos que el 10% esta totalmente de acuerdo, el
47% esta de acuerdo, el 41% esta parcialmente de acuerdo y el 2% en desacuerdo de
gue su personal esta calificado con los conocimientos apropiados para realizar sus

funciones.




4.- ¢En su empresa quién realiza el proceso de contratacién y seleccion de

personal?

Cuadro 6 Encargados de realizar el proceso de contratacién y seleccion de personal

Dpto. Recursos Humanos 22 16%
Cada Area por su propia cuenta 62 46%
El Gerente 51 38%
La Secretaria de Gerencia. 0 0%
Otra 0 0%

Fuente: Encuesta a personal de empresas de consumo masivo en el Cantén Milagro

Figura 4 Encargados de realizar el proceso de contratacion y seleccion de personal

Elaborado por: Ligia Conza y Leonardo Mariscal

Lectura interpretativa:
Segun las encuestas realizadas tenemos que en el 46% de las empresas cada area
realiza la contratacion y seleccion de personal por su cuenta, en el 38% lo realiza el

departamento de recursos humanos y en el 16% el gerente de la empresa.
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5.- ¢ Posee su empresa un manual de contratacion y seleccion de personal?

Cuadro 7 Manual de contratacion y seleccion de personal

Si, existe un manual de politicas establecidas 19 14%
Existen politicas implicitas 68 50%
Existen reglas cambiantes por parte de la gerencia. 47 35%
No existe ninguna politica 1 1%

Fuente: Encuesta a personal de empresas de consumo masivo en el Cantén Milagro

Figura 5Manual de contratacion y seleccion de personal

Elaborado por: Ligia Conza y Leonardo Mariscal

Lectura interpretativa:

Segun las encuestas realizadas el 14% de las empresas encuestadas poseen un
manual de politicas establecidas, el 50% cuenta con politicas implicitas para la
contrataciéon y seleccion del personal, el 35% respondié que existen reglas cambiantes

dentro de estas empresas por parte de la gerencia y el 1% carece de politicas.



6.- ¢Considera que en su empresa existe un adecuado clima organizacional?

Cuadro 8 Clima organizacional

Totalmente de acuerdo 34 15%
De acuerdo 47 35%
Parcialmente de acuerdo 52 49%
En desacuerdo 2 1%

Fuente: Encuesta a personal de empresas de consumo masivo en el Cantén Milagro

Figura 6 clima organizacional

Elaborado por: Ligia Conza y Leonardo Mariscal

Lectura interpretativa:
Segun las encuestas realizadas el 15% esta totalmente de acuerdo con que en su
empresa existe un adecuado clima organizacional, el 35% esta de acuerdo, el 49%

parcialmente de acuerdo y el 1% en desacuerdo.



7.-La comunicacion organizacional en su empresa es:

Cuadro 9 Comunicacién organizacional en la empresa

Constante y por muchos medios 19 14%
Solo en reuniones 54 40%
Por consultas puntuales 59 44%
Ocasionales 3 2%

Fuente: Encuesta a personal de empresas de consumo masivo en el Cantén Milagro

Figura 7comunicacion organizacional en la empresa

Elaborado por: Ligia Conza y Leonardo Mariscal

Lectura interpretativa:

Segun las encuestas realizadas con respecto a la comunicacion organizacional el 40%
de las empresas encuestadas la desarrollan en reuniones, mientras que en el 14% es
constante y por muchos medios, en el 2% es ocasional o por alguna sugerencia o

conflicto y en el 44% por consultas puntuales.
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8.-El cumplimiento de objetivos y metas organizacionales en su empresa es:

Cuadro 10 Cumplimiento de objetivos y metas organizacionales en la empresa

Muy Alto 17 12%
Alto 76 20%
Mediano 40 66%
Nulo 2 2%

Fuente: Encuesta a personal de empresas de consumo masivo en el Cantén Milagro

Figura 8 Cumplimiento de objetivos y metas organizacionales en la empresa

Elaborado por: Ligia Conza y Leonardo Mariscal

Lectura interpretativa:
Segun las encuestas realizadas el cumplimiento de objetivos y metas organizacionales
es muy alto en el12% de la empresa encuestada, alta en el 66%, mediano en el 20% y

nula en el 2%.



9.- ¢Las estrategias administrativas son conocidas y compartidas con todo el

personal?

Cuadro 11 Estrategias administrativas conocidas y con todo el personal

Siempre, con todo el personal 29 9%
Soélo a nivel jerarquico 44 33%
So6lo con mandos medios 50 37%
No se comparten 12 21%

Fuente: Encuesta a personal de empresas de consumo masivo en el Cantén Milagro

Figura 9 Estrategias administrativas conocidas y compartidas con el personal

Elaborado por: Ligia Conza y Leonardo Mariscal

Lectura interpretativa:

Segun las encuestas realizadas en base a las estrategias administrativas conocidas y
compartidas con el personal, el 9% las comunica siempre a todo el personal, el 33% lo
hace solo a nivel jerarquico, el 37% con mandos medios y el 21% no comparten estas

estrategias.



10.- ¢ Posee su empresa herramientas de control y evaluacién del desempefio?

Cuadro 12 Herramientas de control y evaluacion del desempefio

Si 54 20%

No 81 80%

Fuente: Encuesta a personal de empresas de consumo masivo en el Cantén Milagro

FiguralOHerramientas de control y evaluacién del desempefio

Elaborado por: Ligia Conza y Leonardo Mariscal

Lectura interpretativa:
Segun las encuestas realizadas el 20% de las empresas encuestadas posee

Herramientas de control y evaluacién del desempefio mientras que el 80% restante no.



Otra herramienta utilizada en la pauta interpretativa es la entrevista con expertos la cual

se detalla a continuacion:
Entrevista N° 1

Nombre del entrevistado: Ing. Héctor Serrano
Cargo que ocupa: Gerente de la Sucursal Milagro
Empresa: Banco del Pacifico.

1. Considera Ud. Que el rendimiento del personal de una empresa se ve
afectado por un proceso inadecuado de contratacién y seleccion?
Explique.

Debo conocer los objetivos institucionales, en funcion de eso conocer la fortaleza de la
estructuracién de un equipo. Primero conocer los objetivos institucionales hacia donde
quiero llegar que es lo quiero hacer en funcion de eso lo que dice: Covey tener la vision
del tipo de talento humano que yo requiero, tener un buen disefio de puesto, al tener un
buen disefio de puesto, me va a armar el perfil de la persona que yo estimo que va
ingresar a la empresa a desempenfar el puesto, con la estimacion de la parte técnica y
la parte humana la parte de agrupar en un solo término competencias, las personas
gue van ingresar a la organizacion automaticamente es que quizas van a ser buena
pero no van a desempefar el perfil para lo que yo deseo hacer en la organizacion.

Por eso se debe realizar un correcto proceso de seleccién y reclutamiento de personal

2. Piensa Ud. que el clima organizacional impacta de manera directa en el
cumplimiento de metas y objetivos establecidos por las empresas?
Explique.

Estamos hablando de un lugar agradable para trabajar, si yo siento lo digo de manera
emocional, el clima es bueno, me refiero, con respeto, consideraciones, con la
posibilidad de crecer dentro de la organizacion, la transparencia de informacion, la
aplicacion de valores o principios con equidad la gente no se va a sentir defraudado y

va a rendir mas.
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3. Cree Ud. Que las empresas deben utilizar métodos de remuneracion y
salarios acordes a los esfuerzos de cada empleado, independiente de la
funcion que realice en la empresa?

De acuerdo, en mi opinion las empresas deben tener una estructuracion de

remuneracion fija y remuneracion variable.

La remuneracion fija no es motivable porque ese es mi sueldo fijo, la remuneracion
variable hay que vincularla con la motivacion de que yo tengo la intencion de alcanzar
una meta, que la meta no se logre por un dinero sino porque soy capaz y tener un
crecimiento profesional e institucional que sea mas dinamica y evitar la remuneracion
fija y generar remuneracion variables para que existan las contribuciones diferentes del
gue mas contribuye mas remuneracion debe tener y el que menos contribuye menos

remuneracion tenga que percibir.

4. Considera Ud. Que la seleccion y contratacion de personal por parte de los
departamentos de talento humano debe enfocarse en el rendimiento y

productividad de la empresa?

Debe existir siempre un vinculo entre Gerenciay los que estamos en el lugar de talento
humano, tienen que conocer lo que nosotros estamos pidiendo y también tienen que
estar correctamente disefiados los perfiles es mas se deberia permitir que el jefe en
linea coparticipe de las entrevistas de seleccion de personas contratadas de esta

manera nosotros, su nombre lo vamos a tener en cuenta.

El departamento de Talento Humano no debe estar divorciado de los requerimientos

vinculados con la organizacion.

5. Cree Ud. Que son necesarias las herramientas de control y evaluacion del

desempefio del personal en las empresas?

Si, totalmente de acuerdo porque si uno no cuantifica, no lo administra, nosotros
tenemos que ver el sistema de control, se dice cuantificar cuando estan llevando a cabo

por una bonificacién sino que también para ir corrigiendo el sistema, porque si no se
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controla no se va saber lo que pasé y asi poder ir modificando ajustando los procesos

para realizar un control y evaluacion correcto del desempefio de funcion del personal

6. Conoce Ud. O ha tenido experiencia en la utilizacién de herramientas de

control y evaluaciéon del desempefio? Coméntenos.

Claro, las empresas nuestras, trabajan con herramientas de evaluacién y control,
tenemos evaluaciones periddicas. Ademas la gerencia tiene que hacer reportes
mensuales con respecto a los cumplimientos y las personas que laboran en la empresa,
ya que dicho personal recibe una remuneracion variable en funcién al cumplimiento de
las metas y se va avanzando y controlando con informacion, hay que optimizar la

informacion y asi va controlando las metas propuestas por la organizacion.

Entrevista N° 2

Nombre del entrevistado: Maria Angélica Espinoza.
Cargo que ocupa: Analista de Seleccion y Desarrollo Humano

Empresa: Fabrica de Envases S.A

1. Considera Ud. Que el rendimiento del personal de una empresa se ve
afectado por un proceso inadecuado de contratacion y seleccion?

Explique.

Para un proceso de contratacion se debe tener bien claro los siguientes puntos:
-Descripcion del cargo: definicion de funciones, perfil (requisitos como: nivel de
estudios, afios de experiencia, conocimientos técnicos indispensables, horario de
labores)

-Sueldo

-Lugar y condiciones del sitio de trabajo.

-Beneficios de la empresa, forma de pago, etc.
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Cuando en el proceso no se le indica al nuevo colaborador todas estas condiciones, la

persona se siente desmotivada y su rendimiento baja.

2. Piensa Ud. que el clima organizacional impacta de manera directa en el
cumplimiento de metas y objetivos establecidos por las empresas?

Explique.

Si impacta porque si se trabaja en un ambiente laboral que no presta las condiciones
necesarias 0 adecuadas genera un malestar...puede darse por falta de: dotacion de
herramientas, suministros de oficina, ventilacion, uniformes, proteccién, mal trato de los

jefes, etc.

3. Cree Ud. Que las empresas deben utilizar métodos de remuneracion y
salarios acordes a los esfuerzos de cada empleado, independiente de la
funcion que realice en la empresa?

Creo que se debe disefiar programas de incentivos econdmicos 0 recompensas para
motivar a los empleados, por ejemplo: un bono variable acorde a las ventas o a la
evaluacion de desempefio, un valor x por una orden para una parrillada, un viaje en

avién a Quito, etc.

4. Considera Ud. Que la seleccion y contratacion de personal por parte de los
departamentos de talento humano debe enfocarse en el rendimiento y

productividad de la empresa?

Se debe contratar personas que tengan proyeccion (actitudes y aptitudes) a crecer
profesionalmente. Aunque una vez en el ambito laboral que se puede evaluar a los
colaboradores que demuestren buen rendimiento y generen ideas que fortalezcan su

trabajo.

5. Cree Ud. Que son necesarias las herramientas de control y evaluacién del

desempefio del personal en las empresas?

Si son necesarias ya que nos permiten ver si al personal le falta capacitacion y si estan

aptos para asumir nuevos cargos (promociones).
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6. Conoce Ud. O ha tenido experiencia en la utilizacién de herramientas de

control y evaluacion del desempefio? Coméntenos.

Conozco la evaluacion de desempefio de 90 grados, estd disefiada en base a
competencias organizacionales y funcionales, adicional se mide puntualidad,

colaboracion y trabajos excepcionales.

Entrevista N° 3

Nombre del entrevistado: Lic. Glenda Jiménez
Cargo que ocupa: Jefa de Recursos Humanos.
Empresa: Banco de Machala.

1. Considera Ud. Que el rendimiento del personal de una empresa se ve
afectado por un proceso inadecuado de contratacion y seleccion?

Explique.

Si, porque el proceso debe de seleccion y contratacion debe realizarse en funcion de
las necesidades reales de la empresa, y previo a ello debe haberse realizado un
adecuado analisis de puestos, funciones y del organigrama, de esta manera se contrata

solamente a personas que aporten al cumplimiento de los objetivos de la empresa.

2. Piensa Ud. que el clima organizacional impacta de manera directa en el
cumplimiento de metas y objetivos establecidos por las empresas?

Explique.
Claro que si, a ninguna persona, por mejor pagada que esté, le gusta trabajar en un

ambiente hostil, el clima organizacional influye en el animo del colaborador y lo

predispone al cumplimiento de metas y objetivos.
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3. Cree Ud. Que las empresas deben utilizar métodos de remuneracion y
salarios acordes a los esfuerzos de cada empleado, independiente de la

funcidon que realice en la empresa?

Si, para motivar a las personas a que si desean ganar mas pues deben aportar mas.

4. Considera Ud. Que la seleccion y contratacién de personal por parte de los
departamentos de talento humano debe enfocarse en el rendimiento y
productividad de la empresa?

Si, contratando con una vision de largo plazo, no solamente viendo en los aspirantes las
cualidades que tienen para la funcion especifica a la que aplican sino en funcién del

crecimiento que puedan llegar a tener dentro de la institucion.

5. Cree Ud. Que son necesarias las herramientas de control y evaluacion del

desemperfio del personal en las empresas?

Lo que no se controla no se puede medir, las evaluaciones de desempefio deben ser
periddicas y en funcion no de la subjetividad sino del trabajo realizado a lo largo del

periodo de evaluacion.

6. Conoce Ud. O ha tenido experiencia en la utilizacién de herramientas de

control y evaluacion del desempefio? Coméntenos.

Si, hoy se esta utilizando mucho las evaluaciones de desempefio de 360 grados en
donde se vincula a los superiores, subordinados, pares y autoevaluacién, también las

evaluaciones de competencias de acuerdo a cada funcién y responsabilidad.

Herramientas hay muchas, el tema esta en qué hacer con las evaluaciones, muchas
veces en las empresas esto queda simplemente archivado, el tema esta en el feedback

gue se le dé al colaborador y su plan de trabajo para mejorar el desempefio.
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4.2 ANALISIS COMPARATIVO, EVOLUCION, TENDENCIA Y PERSPECTIVAS

Segun las encuestadas realizadas, es importante recalcar que el uso de medidas de
reclutamiento, seleccion y contratacion de personal es necesario puesto que no todas
las empresas cuentan con este, o con el conocimiento necesario para poder
elaborarlos, pese a que los resultados no son alarmantes, no estd de mas mejorar la

organizacion de las entidades de consumo masivo que colaboraron con este estudio.

Lo importante que se debe hacer para asegurar el éxito de la organizacion es contratar
a las mejores personas que pueda encontrar para que hagan su trabajo. Las mejores
personas no siempre tienen las credenciales o educacién mas impresionantes. No son
necesariamente aquellas que se deseara, o0 las que tienen mas cosas en comdn con
usted. Sino que son aquellas que siempre daran el 100 por ciento al momento de hacer
su trabajo bien...no porque quieran complacer al jefe o conservar su trabajo, sino
porque se preocupan por lo que hacen y piensan que es importante. Son aquellas
personas que trabajan con todos, que aportan buenas ideas, que pueden trabajar
independientemente, y aquellos que siempre recuerdan verificar con la persona
adecuada antes de hacer algo que pudiera causar un problema. Son, en resumen,

aquellas personas en las que se puede confiar y apoyarse.

Es necesario establecer algunos lineamientos para contratar y capacitar en base a las
necesidades de su organizacion, y luego como hacer uso de esos lineamientos parair a
través del proceso de designacién de un puesto y contratar y capacitar a la mejor
persona para que lo ocupe. En otras palabras, le ayudard a encontrar a la mejor

persona, y a dar el soporte a dicha persona para que realice su mejor trabajo posible.

Piense en la peor entrevista de trabajo que pueda imaginar. Es dificil programar una
cita, y usted tiene muchas dificultades para encontrar el lugar en el dia programado.
Cuando finalmente llega ahi, no hay nadie a quien ver y no hay indicacién de donde se
supone que deberia ir usted. Toca en una puerta, y es saludado por una persona poco
amable que le dice que la ultima entrevista aun no ha terminado, y que tendra que

esperar. Pero no hay lugar para sentarse, y nada que ver. Usted espera y espera hasta
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que, 45 minutos después de la hora de la cita finalmente es conducido a un lugar

caluroso e incomodo y se le ofrece que se siente en una incémoda silla.

Varias personas comienzan a hacerle preguntas a usted tan pronto como se sienta, y
aunque usted estd bien preparado, todo es extremadamente inquietante. Mientras
transcurre la entrevista, usted se da cuenta que nadie parece estar interesado en sus
respuestas u opiniones, o de haber leido su curriculo, o de tener una idea clara del por
gué estan preguntando lo que estan preguntando. Luego también empieza a
preguntarse por el tono de las preguntas, si usted ya ha sido descartado debido a su
sexo, su edad o su raza. Repentinamente, alguien dice, “, Tiene alguna pregunta sobre
el empleo?” Usted hace una de las muchas preguntas que tiene, aunque de antemano
ha tenido que aprender por cuenta propia sobre la empresa. Una vez que responden a
Su pregunta, se le dice que ya no hay tiempo y sin mayor ceremonia se le conduce a la

puerta.

Si estas personas llamaran y le ofrecieran un empleo, ¢lo tomaria? Si, como es mas
probable, usted nunca hubiera escuchado de ellos, ¢con qué sensacion se quedaria?

¢, Tendria buenos comentarios sobre esta organizacion en el futuro?

La mayoria de las veces, una entrevista de trabajo de pesadilla es el resultado de una
pobre o falta de preparacion por parte de la organizacion que ofrece el puesto. Y, es a
menudo mas probable, que esa organizacion no vaya a encontrar la persona adecuada
para el empleo, y que no vaya a aportar mucho a la forma de apoyar a quien logre
contratar. Este tipo de situacion es injusta para los solicitantes del empleo, pero también

es terrible para la organizacion, la cual no cumplira con su trabajo a cabalidad.

Prepararse para contratar y capacitar miembros del personal significa establecer
lineamientos claros para ayudarse a usted mismo a lo largo de todas las etapas del
proceso, desde crear el puesto para ayudar al miembro del personal exitoso a tomar
ventaja de las oportunidades de desarrollo profesional continuo a lo largo de su tiempo
en la organizacién. Si se preparan y establecen lineamientos que formen parte de la

forma en que la organizacién hace las cosas, es mucho mas probable que usted
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contrate y retenga a las personas adecuadas, y a que cumpla con las metas

organizacionales.

4.3 RESULTADOS

Una vez realizadas las encuestas y las entrevistas a las personas que hemos
considerado adecuadas para nuestro estudio, hemos Ilegado a los siguientes
resultados:

Con la opinion de los profesionales podemos concluir que la evaluacion es un proceso
para medir el rendimiento laboral de los trabajadores, con el objeto de obtener mas
elementos para la toma de decisiones objetivas sobre el talento humano. Las
organizaciones modernas utilizan la evaluacion del trabajador para determinar
incrementos de sueldos, necesidades de capacitacion y desarrollo del mismo, asi como
facilitar la documentacidon para apoyar las acciones de rotacioén del talento humano. En
consecuencia, una evaluacion bien llevada sirve como instrumento de supervision

laboral y desarrollo del personal.

Hemos considerado que tanto hombres y mujeres de empresa, conocedores y nutridos
por una ética social integral constantemente enriquecida, consideran que la economia,
construida en base a las relaciones con los colaboradores, debe fundarse en el respeto
de la persona humana. Su aporte en la produccion y el intercambio de bienes esta
directamente asociado con el servicio del hombre y beneficio de la organizacion. Este
es el autor, centro y fin de toda la vida socio econémico constituye una caracteristica

distintiva de la vision de las PYMES.

Los salarios son uno de los factores de mayor importancia en la vida econdmica y social
de toda comunidad. La clase obrera y sus familias dependen casi enteramente del

salario para cubrir sus necesidades basicas.

Si bien lo ideal es que los salarios sean lo suficientemente elevados como para
impulsar la demanda de bienes y servicios, cuando los tres factores de produccion, los
recursos naturales, el dinero acumulado y el trabajo, se combinan adecuadamente por

una administracion inteligente, se crea mas capital o riqueza.
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La administracion del talento humano busca destacar a aquellos trabajadores con un
alto potencial, entendido como talento, dentro de su lugar de trabajo. Adicionalmente
retener o incluso atraer a aquellas personas con talento, sera una prioridad. El proceso
de atraer y de retener a empleados productivos, se ha vuelto cada vez mas competitivo
entre las empresas y tiene ademas importancia estratégica para la organizacién de la

gue muchos creen.

Al preguntarle a los entrevistados opinan que el proceso de definir lo que se esta
llevando a cabo, a fin de tomar las medidas correctivas necesarias y asi evitar
desorientaciones en la ejecucion de los planes. Puesto que el control implica la
existencia de objetivos y planes, ningan administrador puede controlar sin dichos
planes. El no puede identificar si sus subordinados se estan aplicando en la forma
deseada a los mismos, a menos que tenga un plan, ya sea, a corto, a mediano o a largo

plazo.

Un administrador puede observar los procedimientos anteriores para ver donde y cOmo
erraron, para descubrir qué ocurrié y por qué, y tomar las medidas necesarias para

evitar que vuelvan a ocurrir los mismos.

La utilizacion de varias herramientas de control y evaluacién han desencadenado en las
organizaciones gran numero de cambios internos, en variables tales como la atencion
hacia el cliente, el desarrollo tecnoldgico y la innovacion en los procesos, el papel rector
de la direccion estratégica, los enfoques de calidad, el rol de los recursos humanos en
la organizacion, la administracion de la informacién y otros. El éxito empresarial por lo
tanto, exige una constante adaptacion de la empresa a su entorno y la competitividad
se convierte en el criterio econdmico basico para orientar y evaluar el desenvolvimiento

dentro y fuera de la empresa.
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4.4. VERIFICACION DE LAS HIPOTESIS

Cuadro 13 Verificacion de Hipotesis General

Con la correcta
aplicacion de un
modelo de
gestién por
competencias
laborales, los
departamentos
de talento
humano de las
empresas de
consumo masivo
de la ciudad de
Milagro lograran
incrementar el
rendimiento y la
productividad de
su personal.

Adecuado proceso de
contratacion.

Talento Humano

NINGUNA

¢ Considera usted que
el personal que labora
en su empresa posee
un 6ptimo rendimiento
en sus funciones?

NINGUNA

Totalmente de acuerdo (15%)
De acuerdo (30%)
Parcialmente de acuerdo (55%)

En desacuerdo io%i

¢En su empresa se
trabaja con modelos
de gestion por
competencias
laborales?

NINGUNA

La encuesta realizada arrojo como
resultado que el 15% de estas
empresas esta de acuerdo con el
rendimiento del personal con respecto
a sus funciones, el 30% esta
totalmente de acuerdo y 55% esta
parcialmente de acuerdo y ninguna
esta en desacuerdo.

Si (23%)

No i??%i

¢, Considera que en su
empresa existe
personal con
conocimientos
calificados para
realizar cada una de
sus funciones?

Segun la encuesta realizada el
23% de las empresas trabajan
con modelos de gestion por
competencias, mientras que el
77%no lo hace.

Totalmente de acuerdo (10%)
De acurdo (47%)

Parcialmente de acuerdo (41%)
En desacuerdo (2%)
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Segun las encuestas realizadas
tenemos que el 10% esta
totalmente de acuerdo, el 47%
esta de acuerdo, el 41% esta un
poco de acuerdo y el 2% en
desacuerdo de que su personal
esté calificado con los
conocimientos apropiados para
realizar sus funciones.

Elaborado por:

Ligia Conza y Leonardo Mariscal



Un adecuado
manual de
contratacion y
seleccion de
personal
permite
optimizar el
rendimiento
del personal
de las
empresas de
consumo
masivo del
cantén
Milagro.

Cuadro 14 Verificacion de Hipotesis Especifica 1

Adecuado proceso
de contratacion.

Técnicas de
seleccion de
personal

Considera Ud. Que el
rendimiento del personal
de una empresa se ve
afectado por un proceso
inadecuado de
contratacion y seleccién?
Explique.

Al tener un buen disefio de

puesto, me va a armar el

perfil de la persona que yo

estimo que va ingresar a la

empresa a desempefiar el
puesto.

Si existe un manual de

politicas (14%)

Los tres entrevistados con sus respuestas
llegan a la conclusién de que el rendimiento
del personal de una empresa se ve afectado
por un proceso inadecuado de contratacion
y seleccion.

Segun las encuestas realizadas el 14% de las

Existen politicas implicitas
(50%)

empresas encuestadas poseen un manual de
politicas establecidas, el 50% cuenta con politicas

¢, Posee su empresa un
manual de contratacion y
seleccion de personal?

Existen reglas cambiantes
por parte de la Gerencia
(35%)

implicitas para la contratacion y seleccion del
personal, el 35% respondié que existen reglas
cambiantes dentro de estas empresas por parte
de la gerencia y el 1% carece de politicas.

No existe ninguna politica

il%i

Elaborado por: Ligia Conza Y Leonardo Mariscal
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Un adecuado
clima
organizacional
impacta de
manera directa
en el
cumplimiento de
metas y
objetivos
establecidos por
las empresas de
consumo
masivo del
cantén Milagro.

Incidencias en
cumplimiento de
funciones

Estructura
Organizacional.

Cuadro 15 Verificacion de Hipotesis Especifica 2

Piensa Ud. que el clima
organizacional impacta
de manera directa en el
cumplimiento de metas
y objetivos establecidos
por las empresas?
Explique.

¢Considera que en su
empresa existe un
adecuado clima
organizacional?

Si impacta porque si se trabaja
en un ambiente laboral que no
presta las condiciones
necesarias o adecuadas genera
un malestar...puede darse por
falta de: dotacion de
herramientas, suministros de
oficina, ventilacidn, uniformes,
proteccion, mal trato de los
jefes, etc.

Totalmente de acuerdo (15%)

De acuerdo (35%)
Parcialmente de acuerdo (49%)

En desacuerdo il%i

Los tres entrevistados con sus respuestas
llegan a la conclusién de que el clima
organizacional impacta de manera directa
en el cumplimiento de metas y objetivos
establecidos por las empresas.

Segun las encuestas realizadas el 15% esta total
mente de acuerdo con que en su empresa existe
un adecuado clima organizacional, el 35% esta
de acuerdo, el 49% parcialmente de acuerdo y el
1% en desacuerdo.

La comunicacion
organizacional en su
empresa es:

Constante y por muchos medios
(14%)

Solo en reuniones (40%)

Por consultas puntuales (44%)

Ocasionales (2%)

Segun las encuestas realizadas con respecto a la
comunicacion organizacional el 14% de las
empresas encuestadas la desarrollan en
reuniones, mientras que en el 40% es constante y
por muchos medios, en el 44% es ocasional o por
alguna sugerencia o conflicto y en el 2% por
consultas puntuales.

Elaborado por: Ligia Conza y Leonardo Mariscal
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Estrategias
administrativas claras
que se divulguen con

una eficiente
comunicacién
organizacional
muestran el
direccionamiento de
la organizacion y
permiten un efectivo
manejo de los
esfuerzos y recursos
utilizados en la
consecucion del
trabajo de las
empresas sujeto de
estudio.

Satisfaccion laboral y
empresarial

Armonia socio-
empresarial.

¢Cree Ud. Que las
empresas deben utilizar
métodos de
remuneracion y salarios
acordes a los esfuerzos
de cada empleado,
independiente de la
funcion que realice en la
empresa?

¢Las estrategias
administrativas son
conocidas y compartidas
con todo el personal?

Se debe disefiar programas de
incentivos econémicos o
recompensas para motivar a
los empleados

Siempre con todo el personal
(9%)

Solo a nivel jerarquico (33%)

Solo con mandos medios
(37%)

Cuadro 16Verificacion de Hipotesis Especifica 3

Los tres entrevistados con sus respuestas
llegan a la conclusion de que las empresas
deben utilizar estrategias como por ejemplo
métodos de remuneracién y salarios acorde a
los esfuerzos de cada empleados,
independientemente de la funcién que realice
en la empresa y que la seleccion y
contratacion de personal por parte de los
departamentos de talento humano deben
enfocarse en el rendimiento y productividad
de la empresa.

Segun las encuestas realizadas en base a las
estrategias administrativas conocidas y
compartidas con el personal, el 9% las

comunica siempre a todo el personal, el 33% lo
hace solo a nivel jerarquico, el 37% con

mandos medios y el 21% no comparten estas

No se comiarten i21%i

estrategias.

Elaborado por: Ligia Conza Y Leonardo Mariscal
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La utilizacion de
adecuadas
herramientas de
control y evaluacion
del desempefio
permiten a las
empresas de
consumo masivo del
cantén Milagro medir
el trabajo de cada
colaborador, corregir
perfiles y establecer
salarios y métodos
de remuneracion
acordes a los
esfuerzos de cada
uno de ellos.

Cuadro 17Verificacion de Hipétesis Especifica 4

Cumplimiento
eficiente y aptitud
funcional

Capacitacion del
personal.

éCree Ud. Que son
necesarias las herramientas
de control y evaluacién del
desempefio del personal en
las empresas?

Lo que no se controla no se puede
medir, las evaluaciones de
desempefio deben ser periddicas
y en funcion no de la subjetividad
sino del trabajo realizado a lo
largo del periodo de evaluacion.

¢Conoce Ud. O ha tenido
experiencia en la utilizacion
de herramientas de control
y evaluacion del
desempefio? Coméntenos.

¢, Posee su empresa
herramientas de

control y evaluacion
del desempefio?

Hoy se esta utilizando mucho las
evaluaciones de desempefio de
360 grados en donde se vincula a
los superiores, subordinados,
pares y autoevaluacion, también
las evaluaciones de competencias
de acuerdo a cada funcién y
responsabilidad.

Si (20%)

No (80%

Los tres entrevistados con sus respuestas
llegan a la conclusién de que son necesarias
las herramientas de control y evaluacion del
desempeiio del personal en las empresas y

que basados en la experiencia en la utilizacion
de herramientas de control y evaluacién del
desempefo corroboran su importancia.

Segun las encuestas realizadas el 20% de las
empresas encuestadas posee Herramientas de
control y evaluacion del desempefio mientras
que el 80% restante no.

Elaborado por: Ligia Conza Y Leonardo Mariscal
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CAPITULO V

PROPUESTA

5.1. TEMA

Creacion de la oficina de asesoria en reclutamiento y seleccion de personal y

capacitacion para las PYMES del Cantén Milagro L & L Consultores.

5.2. FUNDAMENTACION

El proceso de seleccion consta de pasos especificos que se siguen para decidir cual
solicitante cubrira el puesto vacante. Aunque el nimero de pasos que siguen diversas
organizaciones varia, practicamente todas las compafilas modernas proceden a un
proceso de seleccion. La funcion del administrador de recursos humanos consiste en
ayudar a la organizacion a identificar el candidato que mejor se adecue a las

necesidades especificas del puesto y a las necesidades generales de la organizacion.
También como objetivos fundamentales en este proceso serian:

v' Evaluar, clasificar, orientar, seleccionar y contratar a los candidatos en funcién de
la formacion y desarrollo de los mismos.
v' Optimizar la interrelacion hombre - trabajo con la finalidad de lograr niveles de

eficiencia, eficacia y satisfaccion laboral.

En la pequefia empresa es natural que al principio el empresario o duefio sea "el

hombre orquesta" y esté involucrado en todas las areas de su negocio, aunque se
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dedique con mas ahinco a aquellos aspectos que conoce mejor: las ventas, el proceso
de fabricacion o algun otro.

Pero cuando el negocio empiece a crecer, debera contar con "segundas manos" si no

guiere poner en riesgo lo que ha logrado.

El microempresario que se interese por organizarse y crecer debe convencer a los
demas para que participen activamente en el proceso y puedan llevar a cabo lo que se
han propuesto, corrigiendo las multiples fallas que habran de encontrar.

Politicas de seleccion de personal

Tienen como misién el permitir que la organizacion en un espacio de tiempo
razonable tenga a su disposicion un equipo humano con los suficientes conocimientos,

destrezas y habilidades para la buena marcha de la empresa.

Una buena seleccion de personal implica la prefiguracion del candidato, lo que quiere
decir que es necesario que el departamento de recursos humanos cree un perfil sobre
el nuevo empleado que se necesita. El objetivo no es encontrar un candidato que pueda
cumplir todas las especificaciones del perfil sino encontrar un candidato que sea capaz

de adaptarse a los requerimientos que su puesto de trabajo tendra en el futuro.
El andlisis de puestos de trabajo

Para lograr una seleccion conveniente se deben tomar en cuenta las premisas basicas

gue afectan la fuerza de trabajo. Estas son:

e El ambiente laboral.

e B) Los planes o metas de la empresa.

Las primeras no las establece la empresa, sino que se trata de factores externos que
tiene que tomar en cuenta debido a que marcan las posibilidades y limitaciones para

emplear trabajadores.
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Los factores internos determinan la cantidad y calidad de trabajadores que se requieren
para que la empresa alcance sus objetivos.

Una vez conocidos ambos aspectos, se puede pasar a planear las actividades de
seleccion cuyo primer paso es el andlisis de puestos de trabajo.

El ambiente laboral

Aun cuando la administracion se basa en préacticas de reconocimiento general como la
contabilidad, la direccién y el control, éstas tienen que adecuarse a las caracteristicas
particulares de cada empresa.

Lo anterior se aplica de manera significativa cuando se trata de recursos humanos.
Para corregir fallas y problemas es indispensable partir de un buen conocimiento de la

empresa y del ambiente laboral que existe en la region en que se ubica.

Por ambiente laboral se entenderan las costumbres y leyes que regulan las condiciones

del trabajo remunerado.

Generalmente las costumbres y leyes que regulan las condiciones de trabajo
remunerado, asi como el trato con los proveedores de servicios, han sido establecidas

por las empresas ubicadas tiempo atras en la localidad.
Elementos importantes del ambiente laboral:

A) Salarios.

B) Sistemas de pago.

C) Formas de contratacion.
D) Horarios de trabajo.

E) Seguridad social.

F) Asociaciones y sindicatos.
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El entrenamiento de personal en la empresa

Una vez seleccionado el trabajador, debera pasar por una etapa de adaptacion y
entrenamiento. No es conveniente enviarlo a su nuevo puesto "a que se las arregle
como pueda." Para quienes estan capacitados o cuya labor va a ser muy sencilla,
después de unos dias de turbacion, si se identifican con sus compafieros se adecuan
rapidamente al trabajo y tratan de mostrar su valia. Pero cuando las labores no son tan
simples o la persona no logra comunicarse con sus compaferos, a pesar de que logre
conocer su trabajo, se sentira extrafio al grupo humano y a la empresa, y pensara que
nadie se interesa por él. Algunos terminardn por decepcionarse y abandonaran la

empresa.

5.3. JUSTIFICACION

El proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion de personal en las empresas
sigue un proceso, mismo que se puede mejorar optimizando el tiempo de gestion , por
ello se crea la Propuesta de una oficina cuyos servicios ofrezcan una seleccion idonea
del personal, asi como programas que promuevan el mejoramiento de su administracion
con el propésito es estandarizar cada una de las fases del mismo, ya que en la
actualidad los avances y las tendencias hacen que las empresas de consumo masivo
de la localidad sean mas competitivas, en especial con el recurso humano que es el

elemento fundamental para alcanzar los objetivos organizacionales.

En la presente investigacion se pudo evidenciar que el desempefio del gerente
dependera, en parte, del desempefio de los subordinados. Los empleados que no
tengan las caracteristicas adecuadas no se desempefiaran con eficiencia y, por tanto, el
trabajo del gerente se vera afectado por ello, el momento para rechazar a las personas

inadecuadas es antes de que hayan ingresado, no después.

Por lo tanto una seleccion eficiente es importante debido al costo que tenga el reclutar y

contratar empleados, y a las implicaciones de hacerla de manera negligente.

Las actividades de una empresa, cualquiera sea su origen, objetivo o estrategia, se

realizan mediante personas, por esta razon, la calidad y motivacion de las personas que
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una organizacion logre atraer y mantener, seran un elemento distintivo basico en sus
posibilidades de ser exitosa, las actividades que realice una empresa para conseguir el
personal que desea, son, por lo tanto, extremadamente relevantes en su desempefio a
través del tiempo, estas actividades incluyen todas las etapas previas que la empresa
realiza, hasta tener a las personas mas idoneas para desempefar un cargo o trabajo, e
incluyen la planeacion del empleo, el reclutamiento, el proceso de seleccion v,
finalmente, ya tomada la decisién de contratar, la orientacion o socializacion de los

empleados.

5.4. OBJETIVOS

5.4.1. Objetivo General
Crear una oficina de asesoria en reclutamiento y seleccion de personal en el Cantén
Milagro para Captar candidatos/as idoneos/as, mediante el desarrollo de un modelo

mejorado de reclutamiento, seleccion y contratacion de personal.

5.4.2. Objetivos Especificos.
e Analizar las estrategias de implementacién del la oficina “L & L Consultores por
mediante un analisis FODA, matriz competitiva de PORTER Y Marketing Mix.
e Realizar una proyeccion financiera mediante un estudio que permita proyectar los
aspectos econdémicos del negocio para evidenciar la viabilidad del mismo.

e Detallar las funciones del personal y elaborar el organigrama institucional.

e Proponer estrategias de posicionamiento y penetracion de mercado que logren

impactar a los empresarios y brinden confianza al mercado objetivo.
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5.5. UBICACION

Figura 11Toma satelital de la ubicacion de la Oficina "L & L Consultores™

Fuente: imagen de Google earth

Se escoge el centro del Cantdbn como estrategia de ubicacién debido a la masa de

personas que circulan en él y la facilidad con la que pueden ubicarnos los clientes.

5.6. FACTIBILIDAD

El proyecto es factible, debido a que en primera instancia se analiza la perspectiva de
aplicar una oficina de seleccion de personal en una poblacién que actualmente no
cuenta con estos servicios de manera directa, por lo que tenemos viabilidad en

términos:

Financiero: puesto que existen los recursos necesarios para ejecutar el estudio de
factibilidad para medir la viabilidad de la oficina de asesoria contable, tributaria y

financiera.
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Presupuestario: se cuenta con el conocimiento justo para proyectar ingresos y gastos

gue se obtengan del proyecto.

Administrativo: Es factible debido a la eficiencia de los servicios a ofrecer que cubrira
las necesidades de las empresas en cuanto al personal idoneo que necesita para

cumplir sus metas organizacionales.

Legal: Se basa en leyes y reglamentos pertinentes, ajustandose a los distintos

cambios que estos tengan.

5.7. DESCRIPCION DE ACTIVIDADES

5.7.1. Actividades

La asesoria que se propone puede ser aplicada a cualquier PYME del Cantén Milagro

como una herramienta para el desarrollo local.
A continuacion se describe la asesoria y sus actividades:

e Manejar la busqueda de personal capacitado para la empresa.

e Capacitar al personal impartido por parte de elemento humano d la UNEMI.

e Realizar un analisis organizacional de la empresa para poder adoptar el
empleado con el perfil necesitado.

e Evaluar al personal de la empresa.

5.7.1.1. Filosofia Corporativa
Mision

Somos una oficina que ofrece los servicios de reclutamiento y seleccién de personal,
ademas de capacitacion y evaluacion del desempefio de los mismos y la revision,
reestructuracion o creacion, segun sea el caso, de un organigrama funcional que facilite
el conocimiento de los desemperies de cada empleado brindando seguridad y confianza
a nuestros clientes en el momento de escogernos basados en la profesionalidad de las
personas encargadas de este proceso, brindando como resultado final un servicio de
excelencia y calidad.
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Vision

Apoderarnos del mercado local siendo la opcion de todas las PYMEs del Cantén
Milagro que requieren de personal nuevo, evolucionando dia a dia en tecnologia y
actualizando los conocimientos de nuestro personal, contribuyendo asi con un nuevo

método al desarrollo econdmico en del Canton Milagro.

Valores corporativos

Responsabilidad.- Se podra evidenciar en el cumplimiento de los procesos en el
tiempo establecido, siendo puntuales con las fechas fijadas, considerando que de
nosotros dependera el bienestar y crecimiento de la empresa que contrate nuestros

servicios.

Honestidad.- Esta estard consolidad en el manejo integro de los recursos

institucionales y en los valores fijados para los servicios que se oferten.

Integridad.- Demostrada en la veracidad de los valores que se estipulan en seleccion
de personal escogiendo al idoéneo para la institucion sin influencias sociales o

sentimentales con los aspirantes.

Calidad.- Evidenciada en el hecho de que nuestros clientes no tendran inconvenientes
luego de contratar al nuevo personal en cuanto a los conocimientos y desenvolvimiento

del mismo.
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5.7.1.2. Estructura funcional

Cuadro 18 Organigrama Funcional de la Oficina "L & L Consultores”

SECRETARIA
AUXILIAR

S

CONTADOR J

RECLUTADOR SELECCIONA
DOR

"

CAPACITADOR EVALUADOR
FUNCIONAL

CONSERJE J

Elaborado por: Ligia Conza y Leonardo Mariscal
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5.7.1.3. Anélisis FOFADODA

Cuadro 19 Andlisis FOFADODA de la Oficina "L & L Consultores™

FORTALEZAS DEBILIDADES
e Preparacion altamente
capacitado e Estructura pequefa
e Equipo humano joveny
motivados o [alta de experiencia en el campo

e |nnovacion de mercado

o NoO poseer recursos para generar mayores
barreras de entrada

e Lugar de ubicacion

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

e Alto nimero de pymes en el
Cantén

¢ Medios de comunicacion donde exponen las
vacantes las propias empresas.

o No existen empresas que
ofrezcan el servicio

e Personas interesadas en el mismo negocio

e Expansion a otras ciudades en
mediano plazo

e Factor politico, econoémico y social del pais

e Penetracion rapida de mercado

FO

e |ncredulidad por parte de la PYMES

FA

Sabemos que las PYMES abarcan la
economia en el cantén, asi que se captara
la atencion de los clientes con gente
joven, preparada y en constante
capacitacion con una  innovacion
econémica como negocio y con politicas

establecidas.

mediante la preparacion de personal inspiraremos confianza
para aquellos clientes que eligen lo facil como publicar una
vacante y escoger al primero que llega, la ubicacion del
lugar se encuentra en zona de respaldo policial y de mucha

actividad econémica.

DO

DA

Se puede ampliar el personal de la
empresa dependiendo de la demanda del
servicio, puesto que se cuenta con un
considerable nimero de empresas de
consumo masivo y PYMES en general en

la localidad.

La juventud de los profesionales podria influir para que los
clientes no crean en la empresa, pero el servicio de calidad

gue se ofrezca har& que confien.

Elaborado por: Ligia Conza y Leonardo Mariscal
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5.7.1.4. Manual de funciones

Cuadro 20 Manual de Funciones de Director de La Oficina "L & L Consultores™

IDENTIFICACION DEL CARGO

NOMBRE DEL CARGO: DIRECTOR
NIVEL FUNCIONAL.: Directivo

JEFE INMEDIATO: Ninguno
SUBALTERNOS Todo el personal

RESUMEN DEL CARGO

Responsable directo de la direccion, organizacion y control de los recursos de la
empresa; planea y ejecuta lo concerniente a la evolucion estratégica proponiendo
alternativas de mejoramientos en todos los aspectos por lo que es responsable
ante la junta directiva del eficaz funcionamiento de la empresa.

DETALLE DE FUNCIONES

1. Vigilar la correcta aplicacion de la ley.

2. Ordenar.

3. Designar todas las posiciones gerenciales.

4. Realizar evaluaciones periddicas acerca del cumplimiento de las funciones de
los diferentes departamentos.

5. Planear y desarrollar metas a corto y largo plazo junto con objetivos anuales y
entregar las proyecciones de dichas metas para la aprobacion de los gerentes
corporativos.

6. Coordinar con las oficinas administrativas para asegurar que los registros y sus

analisis se estan ejecutando correctamente.

Elaborado por: Ligia Conzay Leonardo Mariscal
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Cuadro21 Manual de Funciones de Secretaria Auxiliar de La Oficina L & L Consultores”

IDENTIFICACION DEL CARGO

NOMBRE DEL CARGO: Secretaria auxiliar
NIVEL FUNCIONAL.: Operativo

JEFE INMEDIATO: Directores
SUBALTERNOS Ninguno

RESUMEN DEL CARGO

Encargada del registro de todo lo concerniente al negocio.
DETALLE DE FUNCIONES

1. Atencion telefénica y personalizada.

2. Mantener actualizado el registro de hojas de vida del personal al servicio
del Plantel.

3. Ser el centro de comunicacion e informacion a nivel general.
4. Apoyo a las distintas areas de la empresa y gestion de documentos.
5. Reportar oportunamente toda situacion.

6. Velar porque los registros y documentos, estén claramente fundamentados
en los principios de nitidez, claridad y legalidad.
7. Ofrecer un trato cordial a los clientes.

8. Realizar actas, oficios, reportes

Elaborado por: Ligia Conza y Leonardo Mariscal
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Cuadro 22 Manual de Funciones del Contador de La Oficina "L & L Consultores”

IDENTIFICACION DEL CARGO

NOMBRE DEL CARGO: Contador
NIVEL FUNCIONAL.: Operativo
JEFE INMEDIATO: Directores
SUBALTERNOS Ninguno

RESUMEN DEL CARGO

Es responsable de la planificacion, organizacion y coordinacion de todo lo relacionado con el area
contable de la empresa, con el objetivo de obtener las consolidaciones y estados financieros
requeridos por la organizacion estableciendo y coordinando las politicas relacionadas con el area
contable asegurandose que se cumpla los Principios de Contabilidad Generalmente Aceptados; es
también responsable de brindar asesoria contable, tributaria y financiera a los clientes basandose en
los mandatos legales del area segun la funcion que de desempefie alineando sus operaciones

mercantiles y cumpliendo con sus obligaciones

DETALLE DE FUNCIONES

GESTION ADMINISTRATIVA:

Elaborar estados financieros en las fechas requeridas con datos veridicos.
Verificar y depurar cuentas contables.

Controlar el correcto registro de los auxiliares de contabilidad.

Revisar ordenes de cheque de oficina, corroborando valores presentados.
Revisar reportes de servicios prestados diarios y semanales.

Coordinar la elaboracion de presupuestos y dar seguimiento al mismo.

Controlar y evidenciar los gastos de la empresa.

© N o a k~ w0 D PE

Atender los asuntos especiales y problemas de los colaboradores, dentro del area pertinente,
procurando la solucién de los mismos.
9. Participar en las reuniones para el andlisis de la informacién.
GESTION OPERATIVA:
Elaborar las declaraciones de impuestos.
Revisar facturas para su contabilizacion.
Revisar movimientos bancarios.
Analizar movimientos de inventarios.
Brindar asesorias en cuanto a estrategias de financiamiento.

Brindar asesorias en términos tributarios.

N o o k~ w Db P

Brindar asesorias de control contable.

Elaborado por: Ligia Conza y Leonardo Mariscal
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Cuadro 23 Manual de Funciones del Reclutador de La Oficina "L & L Consultores™

IDENTIFICACION DEL CARGO

NOMBRE DEL CARGO: Reclutador
NIVEL FUNCIONAL.: Operativo

JEFE INMEDIATO: Directores
SUBALTERNOS Ninguno

RESUMEN DEL CARGO

Es responsable de la identificar e interesar a candidatos para llenar las vacantes
mediante avisos en prensa, internet, redes sociales, visita a instituciones de
formacion académica, etc. hasta cuando se reciben las solicitudes de empleo. Se
obtiene asi un conjunto de solicitantes, del cual saldran posteriormente los
nuevos empleados. El proceso de seleccion se considera independientemente

del reclutamiento.

DETALLE DE FUNCIONES

1. Determinar las necesidades de la empresa que necesita el servicio.

2. Realizar estudios de las funciones que se desempefian en el area vacante.

3. Establecer medidas comunicacionales para atraer a los postulantes al
puesto.

4. Realizar los formatos d solicitudes de empleo.

5. Dar seguimiento para corroborar la formacion académica del postulante,

asi como su integridad social.

Elaborado por: Ligia Conza y Leonardo Mariscal
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Cuadro 24 Manual de Funciones del Seleccionador de La Oficina "L & L Consultores”

IDENTIFICACION DEL CARGO

NOMBRE DEL CARGO: Seleccionador
NIVEL FUNCIONAL.: Operativo
JEFE INMEDIATO: Directores
SUBALTERNOS Ninguno

RESUMEN DEL CARGO
Es responsable de la seleccion del personal que ingresara a la empresa que

accedio al servicio posterior al reclutamiento.

DETALLE DE FUNCIONES

Realizar el proceso de pruebas al personal reclutado.
Validar los resultados de las pruebas.

Realizar la entrevista de trabajo a los postulantes.

R W Dd PR

Recolectar y verificar los datos registrados posteriores a las pruebas y

entrevistas realizadas.

5. Ayudar a la organizacion a identificar el candidato que mejor se adecue a
las necesidades generales de la organizacion.

6. Seleccionar el personal adecuado.

7. Corroborar a la empresa cliente el buen estado de salud del nuevo
empleado.

8. Dar a la empresa cliente el informe académico, medico, social, del nuevo

empleado, asi como los resultados del proceso al ser el elegido.

Elaborado por: Ligia Conza y Leonardo Mariscal
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Cuadro 25 Manual de Funciones del Capacitador de La Oficina "L & L Consultores”

IDENTIFICACION DEL CARGO

NOMBRE DEL CARGO: Capacitador
NIVEL FUNCIONAL: Operativo
JEFE INMEDIATO: Directores
SUBALTERNOS Ninguno

RESUMEN DEL CARGO

Es responsable de la capacitacion del nuevo personal asi como de los antiguos
principalmente en lo que respecta lograr un buen clima organizacional, o, un tema

especifico segun la necesidad de la empresa.

DETALLE DE FUNCIONES

1.
2.

10.
11.

12.
13.

Generar las condiciones Optimas para un aprendizaje satisfactorio y profundo.
Adoptar todas las previsiones necesarias para asegurar que el conocimiento fue
consolidado en todos los casos.

Garantizar la coherencia entre los objetivos de aprendizaje, las estrategias de
ensefanza aprendizaje, los contenidos, le proceso de evaluacion, su relacién con el
grupo y el contexto.

Tener claras y siempre presentes las necesidades de aprendizaje de sus
educandos.

Ocupar un rol de facilitador del aprendizaje.

Establecer relaciones interpersonales con su grupo para lograr identificar
positivamente sus caracteristicas.

Aceptar al grupo como un conjunto de fuentes para el aprendizaje, promoviendo el
descubrimiento y reconocimiento de los participantes.

Ser abierto y flexible para hacer adecuaciones al programa.

Aceptar que el educando adulto es capaz de manifestar la autoevaluacion.

Formar parte activa del grupo y como un agente de cambios.

Facilitar situaciones de aceptacion, reconocimiento y participacion entre los
participantes del grupo.

Considerar y respetar las diferencias individuales de cada participante.

Promover la transferencia de los aprendizajes hacia la vida cotidiana de cada uno

de sus participantes.

Elaborado por: Ligia Conza y Leonardo Mariscal
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Cuadro 26 Manual de Funciones del Evaluador Funcional de La OficinaL & L
Consultores™

IDENTIFICACION DEL CARGO

NOMBRE DEL CARGO: Evaluador Funcional
NIVEL FUNCIONAL.: Operativo

JEFE INMEDIATO: Directores
SUBALTERNOS Ninguno

RESUMEN DEL CARGO
Es responsable de revisar, modificar o crear el organigrama funcional a las

empresas clientes segun las necesidades de las mismas.

DETALLE DE FUNCIONES

1. Evaluar el organigrama existente en la empresa cliente.

2. Opinar sobre el organigrama y ejecutar acciones de ser necesario.

3. Capacitar sobre el tema.

4. Por la importancia de este organigrama y su influencia para la capacitacion

del personal, emite informe al seleccionador.

Elaborado por: Ligia Conza y Leonardo Mariscal
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Cuadro 27 Manual de Funciones del Conserje de La Oficina "L & L Consultores™

IDENTIFICACION DEL CARGO

NOMBRE DEL CARGO: Conserje
NIVEL FUNCIONAL.: Operativo
JEFE INMEDIATO: Directores
SUBALTERNOS Ninguno

RESUMEN DEL CARGO

Persona encargada de vigilar la entrada y salida de todos los clientes asi como
respaldo para la seguridad de las instalaciones.

DETALLE DE FUNCIONES

5. Abrir y cerrar las puertas.

6 Encender y apagar las luces y aparatos eléctricos.
7. Repartir la correspondencia y demas encargos.

8 Mantener aseada la empresa.

Elaborado por: Ligia Conza y Leonardo Mariscal
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5.7.1.5. Estrategias De Marketing Mix

Estrategias de producto

Nombre de laempresa
L & L Consultores, grupo de seleccion de personal y apoyo al talento humano

Logo de la empresa

El logotipo de la empresa es importante puesto que representa la identidad de la

empresa, es decir, es como la firma de su compafia.

Figura 12 Logo De La Oficina "L & L Consultores”

L & L Consultores

GRUPO DE SELECCION DE PERSONAL

Servicios que brinda la empresa

e Reclutamiento de personal

e Seleccién de personal

e Capacitacion de personal

e Seguimiento de organigrama funcional

e Estructuracion de politicas de Talento Humano
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Las actividades abarcan:

e Levantamiento de informacion

e Estudio de las necesidades existentes en la empresa en cuanto a su personal.

e Elaboracién de organigrama funcional.

e Elaboracién de cuestionarios, pruebas y demas instrumentos censarios para la
adecuada seleccion segun el area.

e Desarrollo del Plan de seleccion de personal.

e Elaboracién de un plan de Capacitaciones

e Presentacion del plan de capacitacion

e Ejecucion de la capacitaciones personal administrativo

e Ejecucion de la capacitaciones personal operativo

e Evaluacién del proceso

Estrategia de precios
Se usara la del mercado comun, combos, paquetes e individuales.

Cuadro 28Estrategia De Precios De La Oficina "L & L Consultores”

SERVICIO PRECIO
Reclutamiento Y seleccion de personal

1 vacante $80,00
2 vacantes $150,00
3 vacantes $230,00
4 vacantes $300,00
5 vacantes $355,00
Capacitacion de personal $300,00
Seguimiento de organigrama funcional $250,00
Estructuracién de politicas de Talento Humano $150,00
Paquete completo de servicios $850,00

Elaborado por: Ligia Conza y Leonardo Mariscal
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v El precio de la seleccién de personal depende del nimero de vacantes que
tengan que cubrirse en la empresa cliente, de alli que calculamos un valor
promedio de los mismos.

v La empresa cliente puede acceder al paquete completo de servicios, asi como
solo a uno de ellos o los que necesite.

v La capacitacion se da 3 dias, indistintamente del numero de capacitados.

Es importante mencionar que los servicios Unicos o individuales son para las empresas
que asi lo deseen, pero, dado a que el proyecto se concentra en las empresas de
consumo masivo, sabemos que este tipo de negocios acceden a un paquete completo
dado a que contratan al personal y lo capacitan; esto por experiencia propia y de

allegados, considerando farmacias, comerciales, telefonias, etc.

Estrategia de plaza

Al trabajar con un servicio, la distribucion es directa y abarca la plaza local asi como las

zonas influyentes a la localidad.

Estrategias de promocion en ventas

Descuento del 5% a clientes que nos contraten por 5 veces consecutivas.
Descuentos del 3% en fechas especiales estipuladas por la empresa misma.
Capacitacion extra por servicio superior a $2500,00

Estrategias de publicidad

Usando medios estratégicos, la empresa se dara a conocer con el propésito de llevar a

cada rincon la noticia de su creacion:

Volantes.- dos personas se ubicaran en puntos estratégicos para su reparticion.
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Perifoneo.-un vehiculo se encargara de perifonear en los sectores urbano y rural los

servicios que ofrece la oficina, su direccion y horarios de atencion.

Prensa escrita.- se tomara un espacio en los diarios que circulan en el Cantén Simon

Bolivar (El Despertad Informativo, El Universo).

Radio.- se contrataran cufias publicitarias en horarios estratégicos a una de las
emisoras mas escuchadas en el Canton Simén Bolivar (Radio Canela; 15 cufas
publicitarias diarias; de7h00-18h00).

Pagina Electrénica

Figura 13 Péagina Electronica De La Oficina "L & L Consultores”
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L & L Consultores
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Tarjeta de presentacién

Figura 14 Tarjeta De Presentacion La Oficina "L & L Consultores”

Re
L & L Consultores

GRUPO DE SESELECCION DE PERSONAL Y APOYO AL TALENTO HUMANO

Ing. Com. Ligia Conza M.

EN(ARGADOS ................. lealliiea ~cnmn An
www.l&L consultores.com .ec

AV. Gabriel Garcia Moreno y Rocafuerte
EDIFICIO ESQUINERO

5.7.1. Recursos, analisis financiero
El personal encargado de la administracion y operatividad de la oficina de 9 personas:

2 Directores, encargados de la administracion y la toma de decisiones influyentes en el

desarrollo y evolucion de la oficina.

1 Contador, titulado y con conocimientos actualizados encargado de la parte contable,

tributaria y financiera de la oficina.

1 Secretaria, auxiliar de los demas trabajadores.

1 Reclutador, encargado de reclutar a los postulantes.

1 Seleccionador del personal que ingresara a la empresa cliente.

1 Capacitador, encargado de las capacitaciones.

1 evaluador funcional, encargado del seguimiento del organigrama de funciones.

1 conserje, encargado de la limpieza, seguridad y mensajero.
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Recursos materiales:
Los activos que aportaran al funcionamiento de la oficina son:

Equipo de computo
Equipo de oficina
Materiales y utiles de oficina

Muebles y Enseres

AN NN NN

Instrumentos y Herramientas.
Andlisis Financieros:
Inversion inicial

Detalle de los activos fijos necesarios para el funcionamiento de la oficina de seleccion

de personal y apoyo de talento humano.
Cabe recalcar que el equipo de cOmputo se da de la siguiente manera:

e 2 equipos de escritorio adquiridos.
e 4 laptops propias de reclutador, seleccionador, evaluador funcional, por lo que no

entran en la inversion.

Adicional se presentan las compras proyectadas en el afio 4.

133



ACTIYVOSE FLIOS

Cuadro 29 Inversion Proyectada de La Oficina "L & L Consultores™

L & L Consultores

CANTIDALD DEZCRIFCIDON - UNITARIO C.TOTAL

MUEGLES T ENSEHES

4 EZCRITORIOE: 150,00 500,00

L] EILLAE EJECUTIW &S 55,00 S20,00

3 EILLA&E DE EEPERMA 20,00 100,00

Z ARCHIYADORE: 125,00 250,00
TOTAL MUEBLES T ENSERES 1.470,00
ESUPOS DE OFICINA

1 CALCULADORAZ ZUMADORAS 65,00 55,00

3 TELEFOMNOE 50,00 150,00
TOTAL EGUIFOE DE OFICINA 215,00
ESUIPD DE COMPUTACION

Z COMPUT AD0ORME 550,00 1.5300,00

1 IMPREZ0OR A MULTIFUMCIOMN AL &55,00 &55,00
TOTAL DE EQUIFO DE COMPUT ACION 1.385,00
MATERIALES Y UTILES DE OFICINA
FAPELERIA v UTILES 200,00
TOTAL MATERIALES ¥ UTILES DE OFICINA 200,00
INZUMOS T HERBAMIENTAS

3 SEPARADORES DE PLEIED PARA OFICIRA 15,00 ET5,00

Z FUERTAE &55,00 170,00

2 VENTILADORE = 30,00 150,00
JTOTAL INGUMO: ¥ HERRAMIENTAZ 725 00

TOTAL INYERSION EN ACTIYO3 FLIOS

COMPRA AHRD 4

F_ 33500

CORPUT ADOFAS

TOTAL INYERSION EN ACTIYO3 FLIOS 355500

3 350,00 2.550,00
1 IMPREZ0OR A MULTIFUMCIOMN AL 35,00 35,00
TOTAL DE EQUIFO DE COMPUT ACION 2345 00

Elaborado por: Ligia Conzay Leonardo Mariscal
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Depreciaciones

Proyecta el desgaste anual de los activos.

Cuadro 30 Cuadro de depreciacion anual proyectado de la oficina "L & L Consultores”

VALORDE vipa DEFRECIACION nroppcracioN

ACTIVO ME NSUAL

ACTIVO UTIL y ANUAL
(VANT)

MUEBLESY ENSERES 5§ 1.470,00 10 5 1225 § 147,00
EQUIPO DE OFICINA § 21500 10 5 1,791 § 21,50
EQUIPO DE COMPUTACION § 1.385.00 3 3 33475 461.67
EQUIPO DE COMPUTACION (ANO 4) |5 2.94500 3 5 8181 | 5 931,67

Elaborado por: Ligia Conza y Leonardo Mariscal

Financiamiento

Para que la oficina opere, los recursos econémicos seran proporcionados por aporte de
los socios y financiamiento de terceros, mismos que son detallados en el siguiente
cuadro:

Cuadro 31 Cuadro de Nivel de Porcentaje de Financiamiento de La Oficina

"L & L Consultores™

FINANCIAMIENTO

INVERSION TOTAL 4500,00
Aporte Socios 0,67 3000,00
Aporte Terceros 0,33 1500,00

4500,00

Elaborado por: Ligia Conzay Leonardo Mariscal
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Cuadro 32, Cuadro de Amortizacion del préstamo
TABLA DE AMORTIZACION

PERIODO
CAPITAL INTERES PAGO SALDO
1500,00
1 500,00 225,00/ 725,00| 1000,00
2 500,00 150,00| 650,00| 500,00
3 500,00 75,00/ 575,00 0,00

Elaborado por: Ligia Conza y Leonardo Mariscal

Proyeccion de ingresos
La proyeccién de ingresos se explica de da de la siguiente manera:
Los ingresos tienen una variacion del 5%.

La cantidad de clientes son tomados en base a las empresas que usan el medio
impreso para dar a conocer las vacantes a los postulantes, usando asi los periédicos
circulados el mes de enero en el Canton Milagro:

e La Verdad
e El Regional
e EIl Milagrefio

e EIl Despertad Informativo

Ya que las capacitaciones duran 3 dias en caso de ser dado el servicio particular, es
decir fuera del paquete completo, por mes podemos tomar un maximo de 6 empresas

clientes por factor tiempo y personal.

De igual forma se dan los demas servicios, todo se calcula por el factor tiempo y

personal.
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Cuadro 33 Proyeccién de ingresos mensuales del primer afio de la oficina "L & L Consultores”

L & L Consultores

PRESUPUESTO DE INGRESOS

SERVICIOS PRESTADOS ELLLEHDE Bl | ENERD FEBRERO MARZO | ABRIL | MAYO | JUNID | JULID |AGOSTO {PTIEMBAOCTUBREJOYIEMBRDICIEMBRE
IES

RECUTAMENTO Y SELECCIONCEPERSONALTVACANTE | ol mopn| 50| om0 sm0| oom|  mom| 2em|  o;|  mow| 2em|  oo;|  mom| o
RECIUTAMENTOY SELECOONDEPERSONAL2VACANTES 3¢ wago| o] oom| o] oom| o] o] ommo| o] o] omm|  omm| o
RECUTAMENTO Y SELECCIONDEPERSONALSVACANTEY ¢ nopn|  mo|  momo|  womo|  wmom|  momo| wmom|  wom|  wow| wmom|  wo;|  tom|  ow
ECUTAMENTO Y SELECCIONDEPERSONALAVACANTEY (¢ mgn|  meo| 0| 0| mem|  memo| mem|  msm| | mm|  maw|  mm] ;e
ECUTAMENTO Y SELECCIONDEPERSONALSVACAITEY (g oopn| 200|200 20| 2om| oo 20| oooje| o) 2a0m]  zoo;| o] 20m
CAPACTACION DE PERONAL d4omm| eonpo| eoogo| eoopo| s0odo|  eonpo| eoopn|  oogo|  s0000| e00oo|  s0000|  so0p0|  onoo
SEGUIENTO DE DRGANIGRANTA FLNCIDNAL 14 ao0| 00| 0| ) ae0|  aen| ol o0l mm| el mm) o a0
ESTRLCTURACIONDE POLICAS DETALENTO HUMAND 14 #000]  ®000| 00| 00|  tA0e0|  .000|  KOgo|  E000|  dO0p0|  maop|  kO0M0| 000|000
PARLETE COMPLETD DEL SERVICID A4 60000 2400p0| 240000 240000] 240000| 240000 240000| 240000] 240000| 240000| 240000] 240000] 240000
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Cuadro 34 Proyeccién de ingresos anuales de la oficina "L & L Consultores”

L & L Consultores

PRESUPUESTO DE INGEESOS

SERVICIOS PRESTADOS ANO1 ANO2 ARNO3 ANO 4 ANOS
RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL 1 VACANTE 3.000.00 3.150,00 3.307.50 347288 3.646.52
RECLUTAMIENTO ¥ SELECCION DE PERSONAL 2 VACANTES 3.240,00 3.402,00 357210 375071 303824
RECLUTAMIENTO ¥ SELECCION DE PERSONAL 3 VACANTES 1.560.00 1.638,00 1.719.90 1.805.90 1.806.19
RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSOMNAL 4 VACANTES 2.100,00 2.205.00 231525 243101 2.552.56
RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL 5 VACANTES 2.640.00 277200 2.910.60 3.036,13 3208.94
CAPACITACION DE PERSONAL 7.200,00 7.560,00 7.938,00 8.334.90 8.731,65
SEGUIMIENTO DE ORGANIGRAMA FUNCIONAL 240,00 252,00 264.60 277,83 20172
ESTRUCTURACION DE POLITICAS DE TALENTO HUMANO 1.800.00 1.800.00 1.984.50 208373 218701
PAQUETE COMPLETO DEL SERVICIO 28.800,00 30.240,00 31.752,00 33.339,60 35.006,58

Elaborado por: Ligia Conza y Leonardo Mariscal

Gastos

En lo que respecta a los gastos administrativos, el personal de la oficina no percibe salario, sino comisiones por trabajo

realizado, las comisiones corresponderan al 5% del valor del trabajo para todos excepto el conserje que sera el 3%.
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Cuadro 35 Proyeccion de Gastos Mensuales del Primer Afio de La Oficina "L & L Consultores”

GASTOS ADMINISTRATIYOS ENEROQ |FEBRERO| MARZD | ABRIL | MAYD | JUNIO | JULID |AGOSTO| SEPTIEMERE DCTUBRENOVIEMBRE DICIEMERE
1| SECRETARLA AURILIAR 447 58 442 58 442 58| dd255| ddz5E| dd253|  dd255| 44258 258 44258 442,58 44258
1| CONTADOR 442 58 442 58 d42 58| dd255| dd258| dd25a|  d4d255|  dd25E 258 44258 342 58 44258
1| RECLUTADOR 442 58 44z 58 q4258| dd255| dd255| dd253|  dd255|  dd25E 258  d4dZ55 4dz 55 44z 58
1| SELECCIONADOR 447,58 442 58 d42 58| dd255| ddz58| dd25R|  dd255| 442 5E 258 44258 342,58 442 58
1| CAPACITADOR 44z ,58 442 58 q42 58| d4d255| ddz5E| dd25a| 4258|4258 4258 44258 342,58 442 58
1| EvaLUADOR 442,58 442,58 q4258| dd253| dd255| dd253|  d4d255|  d4258 258 44258 342 58 442,58
1| COMSERJE 373,35 373,35 379,35  3v935|  3va35| 37935 3v93S| 3793 37335 30335 37335 373,35

ARRIENDD Z50,00| # 25000( ¢ 25000( % 23000( ¢ 230.00| # 25000( ¢ 23000( & 250,00 % 25000( % 25000( % 25000)%  250.00
EMERGIA ELECTRICA 150,00 150,00 150,00 150,00 150,00 150,00 150,00 150,00 150,00 150,00 150,00 150,00
TELEFONO T0.00 T0.00 70,00 T0.00 T0.00 T0.00 T0.00 T0.00 70,00 70,00 70,00 T0.00
SERYICIOS DE INTERNET 123,81 123,81 123,81 123,81 123,81 123,81 123,81 123,81 123,81 123.81 123,81 123,81
SUMINISTROS 35,00 35.00 35.00 35,00 35,00 35.00 35,00 35.00 35,00 35,00 35,00 35,00
FPERMIS0O DE FUNCIONARMIENTO MUNICIPAL 45,00 = = = = = = = = = = =

PERMISO DEL CUERPD DE BOMBERDS 47,00 - - - - - - - - - - -

DEFRECIACION MUEBLES ¥ EMSERES 12,25 12,25 12,25 12,25 12,25 12,25 1225 12,25 12,25 12,25 12,25 12,25
DEFRECIACION DE EQUIPD OE OFICIRA, 1.73 1.73 1.73 1.73 1.73 1.713 1.73 1.3 1,79 179 1,79 1.73

DEFRECIACION DE EQUIPD DE COMPUTO

3647

3847

38,47

38,47

3847

38.47

3847

_lpuetcoen | eooo zoooo]  zoooo] 2o000] 2ooool 20000] 20000l zoo00l  20000] 20000] 200000 20000
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Cuadro 36 Proyeccion de gastos mensuales del primer afio de la oficina "L & L Consultores™

L & L Consultores

DETALLE DE GASTOS

1[SECRETARIA AUXILIAR 5.310,90 557645 585527 | 6.148.03 | 645543
1|CONTADOR 5.310,90 557645 585527 | 614803 | 645543
1|RECLUTADOR 5.310,90 537643 585527 | 614803 | 645343
1[SELECCIONADOR. 5.310,90 5357643 585527 | 614803 | 6453543
1|CAPACITADOR 5.310,90 557643 585527 | 6.148.03 | 645543
1|EVALUADOR 5.310,90 557645 585527 | 6.148.03 | 645543
1| CONSERIE 455220 477981 501880 | 526974 553323
ARRIENDO 300000 3.150,00 330750 | 3472.88| 3.64632
ENERGIA ELECTRICA 1.800,00 1.890,00 198450 | 208373| 2.18791
TELEFONO 840,00 882,00 926,10 97241 1.021,03
SERVICIOS DE INTERNET 1.485,72 1.560,01 1.638,01 1.71991 | 1.805,90
SUMINISTROS 1.140,00 1.197,00 1.256,83 131965 | 138368
PERMIS0 DE FUNCIONAMIENTO MUNICIPAL 45,00 47.25 49 61 52,09 54,70
PERMIS0 DEL CUERPO DE BOMBEROS 47,00 4935 51,82 54,41 57.13
DEPRECIACION MUEBLES Y ENSERES 147,00 204 00 441 00 588,00 735,00
DEPRECIACION DE EQUIPO DE OFICTNA 21,50 43,00 64,50 86,00 107,50

DEFPRECTACTION DE EQUIFD DE COMPUTO

461 67

138500

B8l 67

1.963 33

| [PUELICIDAD £.400,00 £.520,00 £.646,00 £.773,30 291722
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Flujo de caja

Cuadro 37 Proyeccidn flujo de caja de la oficina “L & L Consultores *

L & L Consultores

FLUJO DE CAJA PROYECTADO
ARO 0  AROT ARO2  ARO3  ARO4  ARDS

INGRESDS

IDI%

VENTAS a0.550,00 53.103,00 |  55.764.45 98.952.67|  B1480.31  £73.48643
TOTAL INGRESOS OPERATI! 00.580,00  53.109,000 55.764.45 58.552 6¢ 61.480,31 27348643
EGRESOS =

INVERSIOM INICIAL 4.500,00 = = = £.345,00 = 7.445,00
GASTOS ADMINISTRATIVOS = 3641760 38.236.48 | 4013040 4215752 | 4426582  2MZ230.23
GASTOS GENERALES = 35772 D.B25E1]  5.906.83 B.202.23 £.912.34 23.604.79
GAITOS DEVENTA = £.400,00 £920,00| 264600 £.778.30 £3T.82 13.261.52
15 PART. | EMPLEADOS = = 932,43 g3.01 323.40 333,61 381708

257 MPUESTOFENTA : 117327] 126326  1%085] 133 512423
TOTAL DE EGRESOS OPERA 450000 44.17532 48.395.78 50.858.26 56.387.50 55.966.10 260.282,96
FLUJO OPERATIVO -4 500,00 6.404 68 471322 430619 216517 55M.21  13.203.46
OTROS INGRESOS - -

PRESTAMO BANCARIC 1.500,00 1500,00
APORTE OE CAPITAL 3.000,00 3.000,00
TOTAL ING. NO OPERATIVO: _4.500,00 4.500,00
OTROS EGRESOS :

PAGODECARITAL = 500,00 500,00 500,00 = = 1500,00
PAGO DE INTERESES = 222,00 150,00 72,00 = = 450,00
OMWIDEMDOS 353781 37836 15,372 87

TOTAL EGRESOS NO OPER#
FLUJONETO NO DPERATIVC
FLUJONETO

SALDO INICIAL | 505,00 |

FLUJO ACUMULADD

4.500.00
0,00

205,00

125,00
-125.00
0.673.68

6.184 68

4.187.81
-4.187.81
229,40

6.710,08

1.364,78
-4.364,78
o414

1.251,43

4.051,35
-4.051,35
-1.886,78

0.364,72

3.993.33
-3.393.33
1.520,88

6.885.99

1.950,00
2.550,00
6.380,53

32.301,56

Elaborado por: Ligia Conzay Leonardo Mariscal

VAN Y TIR

Para este calculo tenemos una tasa de descuento del 12%, hay que considerar que El
VAN y el TIR son dos herramientas financieras procedentes de las matematicas
financieras que nos permiten evaluar la rentabilidad de un proyecto de inversion,
entendiéndose por proyecto de inversibn no solo como la creacion de un nuevo

negocio, sino también, como inversiones que podemos hacer en un negocio en marcha,
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tales como el desarrollo de un nuevo producto, la adquisicion de nueva maquinaria, el

ingreso en un nuevo rubro de negocio.

En un proyecto empresarial es muy importante analizar la posible rentabilidad del
proyecto y sobre todo si es viable o no. Cuando se forma una empresa hay que invertir
un capital y se espera obtener una rentabilidad a lo largo de los afios. Esta rentabilidad
debe ser mayor al menos que una inversion, de lo contrario es mas sencillo invertir el
dinero en dichos productos con bajo riesgo en lugar de dedicar tiempo y esfuerzo a la
creacion empresarial.

Cuadro 38 Cuadro De Constancia Rentable Del Proyecto

TASA DE DESCUENTO 12% 0,12

450000 567968 2540 M4 -1686,78

BENEFICIO NETO M4
UTILIDAD NOMINAL M4

VAN 103926
TIR 34.63%

0%

Elaborado por: Ligia Conza y Leonardo Mariscal
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Estado de Resultado Proyectado

Cuadro 39 Estado de resultado proyectado de la oficina "L & L Consultores”

L. & L Consultores

ESTADO DE PERDIDAS Y GANANCIAS PROYECTADO

ANOT  AND?  ANOS ANO4 A0S TOTAL

VENTAS 058000 3310000 5576445 SBIILET 6LARO31 27048643
GASTOS ADMINISTRATIVOS 3641760 MBEA 01040 4205790 M658  20L230.3
GASTOS GENERALES MBI 562561 5.906,89 6223 63124 2060470
(GASTOS DE VENTA 240000 252000 184600 27830 200722 13263
GASTOS FINANCIEROS 0 15000 100 - - 450,00
(GASTOS DE DEPRECIACION G017 600 630,17 LSOLT LS00 419083
(-) TOTAL DE GASTOS 400040 4116425 4040846 SL2BR61  MBHM  1BTTI6

(=) UTILIDAD ANTES DE PARTEMPLEADOS 35 6.26405 663476 3074007
(-) 13% PART. / EMPLEADOS 8248 B 03340 03061 0321 4.612,36
(=) UTILIDAD ANTES DE IMP. A LA RENTA 471700 505304 UM 56305 2613671
(-) 2% IMPUESTO RENTA LIl 126326 133065 L3LIT 140980 0.534,18
(=) UTILIDAD NETA 3581 378078 405195 300333 420066 10.602.33

Elaborado por: Ligia Conza y Leonardo Mariscal
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Balance General

Cuadro 40 Balance general proyectado de la oficina "L & L Consultores™

L & L. Consultores

TOTAL DE ACTIVOS

BALANCE GENERAL
CUENTAS ANO O ARO1 ANO2 AROD3 ANO 4 ANO 5

ACTIVO CORRIENTE
CATA -BANCOS 505.00 6.184.63 6.710.08 725149 5.364.72 £.385.59
TOTAL ACTIVO CORRIENTE 505,00 6.184.68 6.710,08 7.251,49 £.364,72 6.885,59
ACTIVOS FLJOS
MUEELES ¥ ENSERES 1.470,00 1.470,00 1.470,00 1.470,00 1.470,00 1.470,00
(-) DEPRECIACION ACUMULADA - 47007 204007 #1000 " szs.00 7 735,00
EQUIFO DE OFICDNA 215,00 215,00 215,00 215,00 215,00 215,00
(-) DEPRECIACION ACUMULADA - 21,50 43.00 64,50 g5.00 7 107.50
EQUIPC DE COMPUTO 1.385,00 138500 1.385,00 138500 2.945,00 2.945,00
(-) DEPRECIACION ACUMULADA - 461,67 523,33 1.3835,00 281,67 7 1.963,33
MATERIALES ¥ UTILES DE OFICINA 200,00 200,00 200,00 200,00 200,00 200,00
INSUMOS ¥ HERFAMIENTAS 725.00 725.00 725.00 725.00 725.00 725.00
TOTAL DE ACTIVO FIJO 3,995,010 3.364,83 2.734,67 2.104,50 3.899,33 2.749,17

9.634.76

TOTAL PASIVO Y PATRIMONIO

PASIVO
CORRIENTE

PRESTAMO 1.500,00 1.000,00 500,00 - - -
PARTICIPACION 15% EMPL. POR PAGAR - 832,43 §91.71 853,40 939 61 99521
25% IMPUESTO A LA RENTA POR PAGAR - 1.179.27 1.263.26 1.350,65 1.331,11 1.409 89
TOTAL PASIVO 1.500,00 3.011,70 2.654,97 2.304,05 2.270,72 2.405,10
PATRIMONIO

APORTE CAPITAL 3.000,00 3.000,00 3.000,00 3.000,00 3.000,00 3.000,00
UTILIDAD DEL EJERCICIO - 353781 3.789.78 405195 399333 4220 66
UTILIDAD ANOS ANTERIORES - - - - - -
TOTAL PATRIMONIO 6.537,81 6.789,78 7.051,95 6.993,33 7.229.66

2.549,51

964,76

Elaborado por: Ligia Conza y Leonardo Mariscal

Razones Financieras

Cuadro 41 Razones Financieras

ANALISIS FINANCIERO

ANO 1 ANO 2 ANO 3 ANO 4 ANOD 5
INDICE DE LIQUIDEZ 205% 253% 315% 236% 286%]|
ROA 37% 40% 43% 43% 44%
ROE 54%, 56% 57% 57% 59%,
ROS 7% 7% 7% 7% 7%

Elaborado por: Ligia Conzay Leonardo Mariscal
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5.7.2. Impacto

Desde el punto de vista social, se beneficia la comunidad que aspira a un puesto de
trabajo, siendo estos profesionales, universitarios, experimentados, etc.
Economicamente las empresas podran optimizar su recurso humano incluyendo

personal capacitado y evaluado a su staff.

La Oficina “L & L Consultores” tiene entre sus objetivos principales escoger el personal
capacitado para cubrir las vacantes de una empresa tomando en consideracion las
necesidades de ésta. Cuando se contrata a personas que no cumplen con los
estandares o estan por debajo de ellos, se crean muchos problemas a la hora del
desempeiio y se pierde muchisimo tiempo y dinero tratando de sacar a las empresas de

esos problemas ya que probablemente tengan que comenzar un nuevo reclutamiento.

Es por esto que el proceso de reclutamiento y seleccion de personal es fundamental ya
gue a través de éste, la organizacion ofrece las oportunidades de empleo que pretende
llenar y se atraen los candidatos idoneos, capaces de ocupar un puesto dentro de la
organizacion. Pero este proceso no es tan facil ya que las empresas se tienen que
enfrentar a la escasez de profesionales cualificados y a la competencia global. La
solicitud de personas eficientes, creativas e innovadoras es lo que se busca hoy dia, y
esto ha desatado una guerra de talentos por lo que hace muchos mas dificil este

proceso.
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5.7.3. Cronograma

Cuadro 42 Cronograma De Trabajo

NOVIEMBRE
FEBRERO.

DURACION (semanas)

ACTIVIDADES 11234

Recoleccion de la informacion
Procesar todos los datos

Analizar todos los resultados
Aplicar instrumentos (cuestionarios)
Estrategias de marketing

Elaborar el informe final

Entregar el informe final

Establecer contactos

Elaborado por: Ligia Conza y Leonardo Mariscal

5.7.4. Lineamientos para evaluar la propuesta

La propuesta se evaluara a través de parametros que permitirAn conocer si se estan

obteniendo los resultados que se esperaban en el estudio de factibilidad. A

continuacion se establecen indicadores que permitiran evaluar la propuesta:

e Cantidad de clientes (Empresa de consumo masivo y PYMES en general)

e Cantidad de PYMES que han tenido problemas por el personal.

¢ Nivel de liquidez de la Oficina
e Margenes de utilidad obtenidos
e Solvencia

e Posicionamiento
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Conclusiones

>

El proceso de contratacion y seleccion de personal tiene gran impacto en las
empresas de consumo masivo y en las PYMES en general, debido a la
influencia del talento humano en cuanto al rendimiento y productividad de la
misma.

El personal de una empresa que siente armonia en el clima laboral, transmite
ese sentimiento de satisfaccion y comodidad en su trabajo, cumpliendo asi
con las metas y objetivos establecidos por la empresa.

Las estrategias administrativas organizan a la empresa para que las personas
conozcan sus funciones y tengan una mejor comunicacion, por lo que la falta
de las mismas perjudica el proceso comunicativo que se da para alcanzar los
objetivos.

La falta de control y evaluacion del personal afectan directamente a la
empresa, debido a los cambios constantes que exigen al trabajador actualizar
sus conocimientos o a evaluar los mismos.

Las politicas bien establecidas y ejecutadas en area de talento humano,
organizan la estructura humana de la empresa y las funciones que cada uno

debe cumplir.
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Recomendaciones

>

Es importante saber elegir el personal adecuado en una empresa, ya que la
gente es el recurso méas valioso de la misma, de alli que se recomiende la
creacion de la oficina L & L Consultores que facilite este proceso y brinde
seguridad y confianza en los servicios brindado, beneficiando asi a la PYMES
y su crecimiento como producto del idoneo equipo laboral.

El clima laboral de una empresa influye en el cumplimiento de sus metas,
puesto que los trabajadores son los encargados directos de que se cumplan
las mismas, por lo que se recomienda que se accedan a seminarios sobre
clima laboral, mismos que son ofrecidos por la oficina L & L Consultores.

Las estrategias administrativas organizan a la empresa para que las personas
conozcan sus funciones y tengan una mejor comunicacion, por lo que la falta
de las mismas perjudica el proceso comunicativo que se da para alcanzar los
objetivos, por ello se recomienda el servicio de planeacion y evaluacion
funcional que ofrece la oficina de seleccion de personal y apoyo al talento
humano L & L Consultores, colaborando asi con la comunicacion
organizacional de la empresa.

El trabajador debe permaneces en constante evaluacion, para saber en que
momento se necesita capacitarlo, o, si la empresa asi lo decide, prescindir de
sus servicios, es por ello que se recomiendan las capacitaciones y
evaluaciones de personal que la oficina de seleccion de personal y apoyo al
talento humano L & L Consultores ofrece.

Las empresas cumplen una estructura funcional, donde las comunicaciones
siguen un orden especifico desde el nivel gerencial, hasta el operativo con la
finalidad de que la informacién sea llevada a cada area de forma correcta
para la precisa toma de decisiones, el departamento de talento humano
especifica politicas que ayudan a que se cumplan estos protocolos, la oficina
de seleccién de personal y apoyo al talento humano L & L Consultores se
ajusta a estas consideraciones por las asesorias que ofrece como apoyo para

concretar estas normas de orden organizativo.

148



Bibliografia

AISPURU, Mikel & RIVERA, Antonio: Manual de historia social del trabajo. Siglo XXI de
Espafia Editores. Madrid, 1994.

ALLES, M.: Desarrollo del Talento Humano, basado en Competencias. Granica, 12
edicion. Buenos Aires, 2006

ARIMENDI VEGAS, Alexis José Tomas: Gestion de talento humano como
competencias, editorial Académico espariol, Espafia 2010

BUTTERFIELD, G.: Taller de reclutamiento y seleccion de personal. The organization
development institute international. Buenos Aires, 2007

CORTEZ DIAZ, José Maria: Técnicas de Prevencion de Riesgos Laborales, Editorial
TEBAR, SL, Madrid, 2007

CUESTA SANTOS, Armando: Gestion del Talento Humano y del Conocimiento,
Ediciones ECOE, Bogota, 2010

CHIAVENATO, Adalberto: Gestion de Talento Humano, Editorial MC Graw Hill, 2009
DESSLER, G.:Administracion de personal.Pearson. Mexico, 2000
GAN, Federico y TRIGINE, Jaume: Seleccion de Personal, Madrid, 2012

GAN Federico y TRIGINE Jaume: Evaluacion del desempefio individual, Ediciones Diaz
de Santos, Madrid, 2012

GARCIA, M. y GATELL C.: Actual, Historia del Mundo Contemporaneo”. Ed. Vicens
Vives, Espafia, 2007

GARCIA NOYA, Maria, HIERRO DIEZ, Enrique y JIMENEZ BOZAL, José Javier:
Seleccion de personal, Segunda Edicion, Espafia 2008, Barcelona, 2001

HUARTE, Juan: Examen de ingenios para las ciencias, Linkgua Digital, Google e-book
2010.

KOTLER, Philip & LANE K., Kevin: Direccién de Marketing, Pearson Educacién. México,
2009

KOTLER, Philip & ARMSTRONG, Gary: Fundamentos de Marketing. Pearson
Educacion. México, 2003

149



LAMB, Charles, H. J.: MARKETING, Sexta edicion,(pag. 198 AL 200 Y 296 AL 298),
THOMSON EDITORES, 2002

MONDY, R. W.:Administracién de recursos humanos. Edit. Prentice Hall, México. 2005.
REIS, Paulo: Evaluacién del desempefio, Ediciones Profesionales, S.L.U. Madrid, 2007

NEBOT, M. y J, G., & SCHMITZ, R.: La seleccion de personal. Edit. Fundacion
Confemental, Espafia, 1999.

ROJAS, Pedro: Reclutamiento y Seleccion 2.0, Editorial UOC, Barcelona, 2010
STANTON, William, E. M.: Fundamentos de Marketing, Mc Graw-Hill. USA, 2004.

YONG, Lara, ZAYAS, Ana y VAZQUEZ, Frometa: Mejora de la Gestion de Recursos
Humanos. Biblioteca Virtual de Derecho, Economia y Ciencias Sociales. 2008

ZOYAS AGUERO, Pedro Manuel: La Seleccion de Personal en las Organizaciones,
Editorial EAE, 2012.

150



Linkografia

(s.f.). Recuperado el Sabado de Octubre de 2014, de
http://deconceptos.com/general/masivo

(s.f.). Recuperado el Lunes,20 de Octubre de 2014, de
http://www.tiposde.org/empresas-y-negocios/511-tipos-de-negocios/

(s.f.). Recuperado el 25 de noviembre de 2014, de DeConceptos.com:
http://deconceptos.com/general/masivo

(s.f.). Recuperado el 4 de diciembre de 2014, de VIATIC GROUP:
http://www.vaticgroup.com/soluciones/industrias/consumo-masivo/

El Hombre y su medio ambiente laboral
https://books.google.com.ec/books?id=YBtDAQAAIAAJ]

(Julio de 2006). Recuperado el Sabado,18 de Octubre de 2014, de
http://www.promonegocios.net/producto/tipos-productos.html

OCHOA, L. D. (s.f.). RECURSOS Y ASPECTOS PARA INICIAR UNA EMPRESA.
Recuperado el 04 de diciembre de 2014, de
http://biblioteca.itson.mx/oa/ciencias_administrativa/oal2/recursos_iniciar_empresa/r4.h
tm

SOCIEDAD DEL CONSUMO, ORIGEN, HISTORIA Y CARACTERISTICAS. (s.f.).
Recuperado el 5 de diciembre de 2014, de
http://www.portalplanetasedna.com.ar/estilo_americano.htm

dutta, p. (s.f.). eHOW en espafiol. Recuperado el 12 de diciembre de 204, de
http://www.ehowenespanol.com/consecuencias-mala-planificacion-recursos-humanos-
sobre_ 444532/

EL ESPECTADOR. (20 de JUNIO de 2008). Recuperado el 5 de DICIEMBRE de 2014,
de http://www.elespectador.com/impreso/negocios/articuloimpreso-historia-los-negocios

Peteiro, D. R. (s.f.). Recuperado el 12 de diciembre de 204, de Sinapsys Business
Solutions: http://www.sinap-sys.com/es/content/tecnicas-para-la-mejora-de-la-gestion-
de-los-recursos-humanos-en-la-empresa

FABATALENTOHUMANO2013. (MARZO de 2013). TALENTO HUMANO. Recuperado
el 5 de DICIEMBRE de 2014, de
http://talentohumanofaba2013.blogspot.com/2013/03/definicion-de-talento-humano.html

151


http://www.vaticgroup.com/soluciones/industrias/consumo-masivo/
https://books.google.com.ec/books?id=YBtDAQAAIAAJ&q=ambiente+laboral&dq=ambiente+laboral&hl=es-419&sa=X&ei=KyoTVZDLHIybyASsp4LIDw&ved=0CDcQ6AEwAw

Recuperado el 13 de DICIEMBRE de 2014, de http://www.gestiopolis.com/organizacion-
talento-2/reclutamiento-de-personal-en-las-organizaciones.htm

Promonegocios.net. (Julio de 2006). Recuperado el 25 de noviembre de 2014

Proceso practico del reclutamiento y seleccion de personal
https://books.google.com.ec/books?id=2dNZGwWAACAAJ

La seleccién de personal: guia practica para directivos
https://books.google.com.ec/books?isbn=8489786488

http://www.gestiopolis.com/organizacion-talento-2/reclutamiento-de-personal-en-las-
organizaciones.htm

152


https://books.google.com.ec/books?id=2dNZGwAACAAJ&dq=seleccion+de+personal&hl=es-419&sa=X&ei=9ykTVdr2C8mUyATj4IH4Dg&ved=0CE8Q6AEwBzgo
https://books.google.com.ec/books?id=JEMaDyZKTWcC&printsec=frontcover&dq=seleccion+de+personal&hl=es-419&sa=X&ei=vDETVfnzE8SgyATLtYLoBw&ved=0CDsQ6AEwAg
https://books.google.com.ec/books?isbn=8489786488
http://www.gestiopolis.com/organizacion-talento-2/reclutamiento-de-personal-en-las-organizaciones.htm
http://www.gestiopolis.com/organizacion-talento-2/reclutamiento-de-personal-en-las-organizaciones.htm

