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INTRODUCCION

El estudio se realiza en la compafiia ELECTROKA S.A. empresa domiciliada de forma
local teniendo presencia en las principales ciudades del Ecuador como Guayaquil,
Quito y Manta; la actividad comercial a la que se dedica la compafiia es venta al por
mayor y menor de electrodomésticos.

Si bien es cierto talento humano es un departamento de soporte, que si tiene la debida
importancia en el giro del negocio se convierte en el aliado estratégico para poder
alcanzar las metas de la compafiia; debido a que un personal motivado, identificado y
comprometido es quien se esforzara para alcanzar los objetivos de la organizacion.

La causa de raiz de los problemas que presenta la compafiia en el departamento de
talento humano es la carencia de un manual de gestion para el talento humano, lo que
ocasiona falta de control, direccidn, innovacion, optimizacion de procesos y recursos.
Por lo antes expuesto se realiza un analisis de los subsistemas de recursos humanos
como compensaciones Yy beneficios, Capacitacion y Desarrollo, Seleccion y
contratacion; Con el objetivo de dinamizar los procesos y permitir obtener un excelente
ambiente de trabajo, impactar en la rentabilidad del negocio y disminuir el indice de

rotacion en la compariia lo que ocasiones reprocesas y generacion de costos adicionales.



CAPITULO |
DISENO DE LA INVESTIGACION

1.1  Tema de investigacién

Manual de procesos de gestion de talento humano para la empresa ELECTROKA S.A.

1.2 Planteamiento del problema de investigacion

Las compafiias Ecuatorianas dedicadas a la ventas al por mayor y menor de
electrodomésticos buscan siempre estar posesionadas en el primer lugar dentro de la
mente del consumidor y este resultado se lo puede obtener teniendo manuales de
procesos correctamente definidos en la organizacion, lo que permitira a los
colaboradores de la compafiia poder brindar un servicio diferenciador a la competencia
y se generara la fidelidad por parte de los consumidores.

Electroka S.A. empresa dedicada a la venta de electrodomésticos al por mayor y
menor, es una empresa de Ecuatoriana con mas de 25 afios en el mercado, Electroka
S.A. inicia operaciones en el afio 1989 ingresando en el mercado local su principal
producto que eran los TV con el pasar del tiempo fueron ingresando varios productos
como refrigeradoras, lavadoras, aires acondicionados, su nivel de facturacion anual es
de $150 millones de dolares pagando $3 millones en impuesto y teniendo una utilidad
de $2 millones.

En la actualidad Electroka S.A. dedicada a la venta al por mayor y menor de
electrodomésticos esta posicionada en ler lugar en productos de linea blanca en las
familias ecuatorianas segun agencia de marketing digital EIKON.

La compafia cuenta con 200 colaboradores distribuidos entre las ciudades de
Guayaquil, Quito y Manta; teniendo mayor representacion en la ciudad de Guayaquil su
fuerza de ventas representa el 75% del total de colaboradores.

El elevado indice de rotacion que mantenia la compafiia para el Il semestre del
2014 era del 28%,en 2015 un 7%, en 2016 un 4%, en 2017 un 4% , en 2018 un 5%, en
2019 un 6% a nivel de mandos medios hacia el personal de ventas, basado en que las
relaciones laborales entre empleador y empleado no estaban formalizadas a través de un
contrato, las desvinculaciones de los colaboradores no eran normadas por medio de un
acta finiquito lo que ocasionaba pagos duplicados en haberes de los colaboradores.



El Departamento de Talento humano fue creado desde el afio 2007, desde su
creacion ha tenido una amplia rotacion lo que no ha permitido implementar y realizar
manuales de procesos de gestion del talento humano en los diversos subsistemas como
compensaciones, beneficios, mantenimiento y desarrollo organizacional.

El no tener personal en el Departamento de talento humano con las actitudes y
aptitudes claves son las que ocasionan que no se pueda ejecutar el respectivo control,
administracion y direccion del departamento de talento humano de la compafiia.

Otro de los problemas principales es que no existe una automatizacion para el
control del departamento de talento humano. Al hablar de la automatizacion en los
procesos se refiere al subsistema de ndmina que se administra de forma manual por
medio de utilitarios Microsoft office.

Existe confusion entre los colaboradores debido a que no se encuentra
delimitado cual es el alcance de las funciones que tienen los colaboradores en la
empresa, es decir no existe un manual de funciones realizado y difundido.

El tiempo de respuesta del departamento de talento humano en atender los
requerimientos de los colaboradores ocasiona una desmotivacion en los empleados dado
que piensan gque no son importantes para la compafiia, creando un clima laboral que no
es favorable para que la compafiia pueda participar en la encuesta del "Great Place to
Work", con la implementacion de esta encuesta se busca que la compafiia sea atractiva
en el mercado para Ilamar la atencion de nuevos y futuros talentos que se vinculen a la
organizacion.

1.2.1. Formulacién del problema

¢De qué manera es posible disminuir el indice de rotacidn de personal de Electroka
S.A?

1.2.2. Sistematizacion del problema

e ;Cudl es la situacion actual del departamento de talento humano?

e ;Cuales son las razones por las que los colaboradores deciden desvincularse de la
compania?

e ;Cuales son las estrategias o acciones que desarrolla el departamento de talento
humano para disminuir la rotacién?

e ;COmMo mejoraria la optimizacion del costo de némina al tener un manual de gestién
en el departamento de talento humano?



1.3.  Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general

Elaborar un manual de procesos de gestion de talento humano para la empresa
Electroka S.A.

1.3.2. Objetivos especificos

e Determinar la situacion actual del departamento de talento humano.

e Recopilar las causas por las cuales los colaboradores deciden desvincularse de la
organizacion.

e Elaborar un manual de procesos para el departamento de talento humano con la
finalidad de disminuir la rotacion.

e Determinar un plan de gestién a través del desarrollo de manual de procesos para los
subsistemas de talento humano en la empresa Electroka S.A.

1.4.  Justificacion de la investigacion

La ejecucion del trabajo de investigacion nace por las areas de oportunidad que
presenta la compafiia en el departamento de talento humano, hay que tener en
consideracién que los manuales de procesos son la guia y lo que permite a las
organizaciones establecer bases sélidas por poder cumplir con las metas u objetivos
trazados.

Los manuales de procesos son herramientas que permiten integrar funciones,
tareas y responsables lo que permitira conseguir agilidad en los subsistemas del
departamento de talento humano con estandares de calidad y servicio excelentes,

La retencion del talento clave para la organizacion es lo que permitira que la
rotacion disminuya, administrando correctamente el talento humano el impacto de la
rotacion disminuird en los gastos para compafiia.

El Departamento de talento humano es de gran soporte para poder cumplir los
objetivos de la organizacion, al desarrollar el manual de procesos en la gestion del
talento permitird tener un norte claro para desarrollar las areas de oportunidad de los
colaboradores y captar nuevos talentos.

1.5.  Delimitacion o alcance de la investigacion
La presente investigacion se desarrollara desde Septiembre del 2014 hasta Enero

del 2018. La investigacion sera descriptiva y de campo con la finalidad de comprender
el problema y analizar los datos primarios cualitativos.



El alcance de esta investigacion es de analizar la relacién que existe entre un
elevado indice de rotacion de personal en una empresa local de ventas al por mayor de
electrodomésticos con la carencia de un manual de procesos para el subsistema de
desarrollo organizacional, la informacion se obtendra de Electroka S.A. de los
colaboradores activos y cesantes en la ciudad de Guayaquil y Quito.

1.6.  Ideas a defender
La creacion de un manual de proceso en la gestion del talento humano permitira

a la compania Electroka S.A. disminuir el indice de rotacion lo que sera favorable para
el clima organizacional y reduccion de gastos para la compafiia.

1.7. Sefialamiento de las variables.

Variables dependientes: indice de rotacion, Rotacion de puestos, Rotacion de personas.
Variables independientes: Gestion del talento humano, Procedimientos del
departamento de talento humano, Subsistemas

1.8.  Lineade Investigacion

Desarrollo estratégico empresarial y emprendimiento sustentable



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1  Manual de procesos
2.1.1 Manuales

La palabra manual esta definida en el diccionario como un libro que almacena
informacion sustancial de un tema especifico con un respectivo sentido. Los manuales
son importantes dado que permiten aprovechar e incrementar las experiencias y
conocimientos de las organizaciones y las personas.

Para (Alvarez, 2006) la elaboracion de manuales es importante definir cuéles son
las responsabilidades o funciones de cada departamento que forman parte de la
organizacion, dependiendo de los casos en algunas ocasiones hay que definir cuéles son
las areas o departamentos de la compafiia, con la finalidad de hacerle frente al mercado
cumpliendo con la misién. Es trascendental definir un esquema de trabajo que permita
saber los documentos o formatos que se deben de elaborar. Dentro del a&mbito
empresarial cada vez se vuelve méas importante el tener manuales claros sobre los
procesos departamentales. Los manuales son la mejor herramienta administrativa para
las compafiias dado que permite la normalizacion de la operacion de los departamentos.
En la compafiias existen dos razones por las cuales los colaboradores que tienen mayor
experiencia pueden desarrollar manuales:

e Por beneficio personal: Debido a que desean crear un legado de su paso o
gestion por la compafiia.

e Entrenar mas personal: Debido a que el experto puedo delegar a personal
funciones rutinarias y repetitivas.

2.1.2 Procesos

Se considera proceso a la secuencia ordenada de tareas 0 pasos a seguir que
involucran personas y recursos materiales para poder obtener un resultado alcanzable,
los procesos son disefiados como un mecanismo de comportamiento con la finalidad de
mejorar la productividad. Se considera que los procesos son un conjunto de
procedimientos elaborados para delimitar un accionar.

Para las organizaciones los procesos son una serie de acciones 0 tareas que
tienen como finalidad mejorar la rentabilidad o productividad del departamento donde
se los vaya a desarrollar o implementar.

Para (Bravo, 2011) proceso es una totalidad que cumple un objetivo dtil a la
organizacion y agrega valor al cliente, para complementar el concepto manifiesta que



los procesos son un conjunto de actividades interrelacionadas que involucran recursos
con un fin comun. Los procesos estan formados por tres parte que son las siguientes:
e Los elementos de entrada: son los recursos como materiales, equipos,
informacion, herramientas o condiciones para que el proceso se realice.
e Proceso: que son las secuencias de pasos o actividades con un orden logico.
e Resultados: es el producto o servicio que se obtiene por la ejecucion del proceso
entregado al cliente externo o interno.

Entradas E$ Actividad Actividad Actividad :> Resultados
A B C
Procesos

Figura 1 Esquema de un proceso
Autor: Bravo (2011)

2.1.3 Manual de Procesos

Es una herramienta que permite asegurar la calidad de los productos o servicios
que son entregados por todos los departamentos que forman parte de una organizacion,
los manuales de procesos permiten identificar fases, responsables y establecer
indicadores, si el resultado obtenido esta dentro del estandar de calidad esperado.
Elaborar manuales de procesos en el departamento de talento humano para la compafiia
Electroka S.A. tiene los siguientes objetivos:

e Identificar de forma secuencial cuales son las tareas que forman parte de cada
proceso.

e Establecer un estandar de calidad 6ptimo de la ejecucion del proceso.

e Establecer lineamientos, politicas y direccionamientos que se deben de ejecutar
en el desarrollo de cada proceso.

Se entiende por manual de procesos a la coleccién sistematica de procesos en cual se
pueda definir un responsable y la forma de como ejecutarlo.

El manual de procesos presenta el detalle de todas las actividades frecuentes en
la &reas de trabajo, cada una de ellas acompafiada con el respectivo diagrama que ayuda
a su facil comprension.



Los objetivos principales de un manual de procesos son:

e Ejecucién adecuada de las tareas asignada a un responsable especifico.

e Ahorro de tiempo en la ejecucion de las tareas, evitando caer en procesos
repetitivos.

e Sirve de guia para el personal recién vinculado a la organizacion, facilitando su
comprension en el desarrollo de su trabajo.

e Optimizar los recursos de la compafiia.

e Facilita la supervision y el desempefio de las tareas que son asignadas.

e Mejorar la productividad de las organizaciones.

Al momento de desarrollar e implementar un manual de procesos estas son las ventajas
que se desean obtener:

e Incremento de calidad, productividad y eficiencia en las compafiias.

e Proporcionan informacion sobre las tareas asignadas.

e Mejora la predisposicion de los colaboradores cuando se asignan
responsabilidades.

e Es una herramienta importante en los procesos de auditoria interna y externa
para las empresas.

e Son una herramienta de consulta para las inducciones.

2.1.4 Manual de Procedimientos

Para (Alvarez, 2006) los procedimientos son una guia en detalle de forma
ordenada y secuencial de cuales son las personas que forman parte de un proceso y la
tarea que realizan.

En las siguientes investigaciones realizadas, se evidencia la importancia de
implementar un manual de procedimientos en los diversos departamentos de una
organizacion, teniendo como premisa la delimitacién de funciones, personal responsable
y optimizaciéon de tiempo y recurso, adaptandolo a la empresa Electroka S.A. es
precisamente lo que desea alcanzar al momento de la implementacion y desarrollo del
manual del procesos considerando que en el manual de procesos existen varios
procedimientos en el departamento de talento humano.

En el caso de (Almachi & Cedefio, 2014 -2015) los objetivos trazados dentro de
un manual de procedimientos en la investigacion que desarrollan "Disefio de manual de
politicas y procedimientos de contabilidad de la empresa asesores Buen dia y Asociados
S.A. dentro del periodo 2014 - 2015" manifiesta:

Al disefiar un manual de politicas y procedimientos para el departamento de
contabilidad se puede delimitar las tareas, funciones, roles y responsabilidades de cada

8



colaborador en el departamento, lo que permite mejorar el tiempo de respuesta en los
requerimientos de los clientes internos y externos que facilitara la toma de decisiones.

Simultdneamente para (Bonilla & Solorzano, 2014 -2015)en su disefio de
investigacion "Disefio de un manual de politicas y procedimientos contables para la
Avicola Churrete en el periodo 2012 - 2013 en la ciudad de Naranjal™ Concluye:

Cuando la avicola comenzé a operar no tenia lineamientos claramente
establecidos, debido a esta deteccion de necesidades era indispensable desarrollar un
manual de politicas y procedimientos contables, debido a la gran utilidad que se tiene al
implementar mencionado recurso, obteniendo como resultado favorecedor obtener
reportes, control de las transacciones, rotacion de productos e insumos.

2.1.5 Diferencia entre manual de procesos y manual de procedimientos

En la ejecucion y definicion de manuales de procesos y procedimientos existe
gran similitud pero en su aplicacion existen diferencias muy marcadas. Se marca
claramente una diferencia en estas definiciones al momento de implementarlos en las
organizaciones.

Los procedimientos forman parte de los procesos, es decir que dentro de un proceso
pueden existir varios procedimientos.

Procedimientos

Procesos

Implementados

Gestionados

Pasos a Seguir

Etapas a seguir

Empleados, departamentos
y diferentes objetivos

Empleados, departamentos
y objetivos en comln

Discontinuo

Continuo

Procesa informacion

Informacion procesada en
fases

Estaticos

Dinamicos y flexibles

Figura 2 Diferencia entre procedimientos y procesos
Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)




2.2 Talento Humano

Silva (2017) menciona que el talento humano son las capacidades para afrontar
determinada situacion sin que influyan estereotipos de género, etnia, condiciones
médicas, entre otros. Permitiendo a las organizaciones tener un valor agregado por parte
de sus colaboradores que con lleva a que los objetivos planteados por las empresas se
puedan cumplir. El talento humano hace referencia a las particularidades innatas de las
personas en las vinculaciones a las organizaciones.

En el caso de Pereira (2012) indica que talento humano es la capacidad de la
persona que entiende y comprende de forma inteligente la forma de resolver alguna
tarea especifica, poniendo en préctica las habilidades destrezas, experiencias y aptitudes
propias. Existen otras factores o elementos que definen el talento humano en las
personas que son las experiencias, motivaciones, interés, salud y vocacion.

Para (Balza, 2010) el talento humano es el saber ser y saber hacer de cada
persona en los grupos de trabajo en las organizaciones, considerando también las
actitudes, convicciones, creencias, valores, expectativas y motivaciones de las personas
en el entorno laboral.

Habilidades

Talento
Aptitudes

Figura 3 Concepto del talento humano
Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

Se puede definir como talento humano a la capacidad que tienen los personas
vinculadas al mundo laborar para encontrar una solucion a una situacion particular
poniendo en practica todas sus competencias, experiencias previas, habilidades y
predisposicion.
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2.3 Gestion del talento humano

Para (Chiavenato, 2009) La gestion del talento humano se define como el
reclutamiento, capacitacion, motivacion y desarrollo que realizan los gerentes a sus
equipos, asi como desarrollar sus habilidades, potencializar sus areas de oportunidad,
crear paquetes de remuneracion diferentes al mercado involucrando en ellos a sus
familias, con el objetivo de tener un ambiente disciplinado y con un alto estandar de
rendimiento.

El objetivo de la gestion de talento humano es obtener un equipo humano con
competencias desarrolladas, lleno de compromiso y con un amplio sentido de
adaptabilidad al cambio y nuevas tendencias.

Enfoque en el futuro

( — ) estratégico. /Administracién de Izﬁ
Administracion de transformacion y el
estrategias del talento cambio.
humano. Enfoque en las
Enfoque en los procesos. personas.
Administracion en la Administracion de la
infraestructura de la contribucion de los
\_ empresa Enfoque en el futuro \_ empleados. )/
cotidiano.

Figura 4 Gestion del talento humano
Autor: Chiavenato (2009)

(Dolan, 2014) menciona que la gestion de talento humano es dar un valor
agregado en el desempefio y desarrollo de la organizacion, la gestién del talento humano
estd orientada a cumplir con los objetivos y metas de las compafiias a traves del
bienestar de sus colaboradores ofreciendo recompensas diferenciadoras con el mercado,
en la actualidad la gestion de talento humano es un aspecto central de los negocios el
aporte y rendimiento que brinda permite que se cree un compromiso para alcanzar el
objetivo planteado.
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(Cuesta, 2017) revela que la gestion del talento humano se base en la gestion de
las personas que laboran en las compafiias que son portadoras de conocimiento que no
se las puede tratar de forma ajena o independiente de la compafiia debido a que si no se
las integra al gran engrane que son las organizaciones el cumplimento de los objetivos
de las compafiias se pueden ver afectados.

Para la revista (Ekos, Gestion del talento humano, 2013) y (Ekos, Recursos
Humanos, 2015) la gestion del talento humano se ha fortalecido en Ecuador teniendo
un rol protagénico para poder alcanzar los objetivos de las empresas, la gestion del
talento humano ha permitido que el cambio de cultura organizacion se oriente a manejar
una mejor relacion entre empleador y empleado.

Como mencionan los autores antes expuestos la gestion del talento humano a tomado
mayor protagonismo con el pasar del tiempo, lo que ha permitido tener una
participacién mas activa para poder soportar a las empresas a que puedan alcanzar sus
metas y objetivos con el compromiso y apoyo de todos los colaboradores, las gestion
del talento humano abarca fortalecer la relacion de identificacion de los empleados con
el empleador y a su vez poder potencializar todas las competencias y conocimientos que
tienen las personas que forman parte de las compafiias.

En el caso de Electroka S.A. la gestion del talento humano de acuerdo a lo que
manifiestan los autores se esta implementando y desarrollando desde el afio 2014
aproximadamente, donde el equipo de directivos y gerentes han podido comprender que
para alcanzar los objetivos planteados es necesario tener un equipo de colaboradores
con todas sus competencias desarrolladas, potencializar sus areas de oportunidad a
través de capacitaciones y talleres, y tener beneficios diferenciadores con el mercado, y
demostrarle a cada miembro de la organizacion la importancia y relevancia que tiene el
trabajo que desarrollan para poder alcanzar el objetivo planteado.

2.4 Estructura del Talento Humano

Talento humano como area de soporte en una organizacion se especializa de
forma funcional de tal manera que potencializa a cada area de la organizacion. Al tener
un equipo de trabajo en talento humano con la experiencia y especializacion que se
requiere para cada subsistema mejora las capacidades del area permitiendo alcanzar los
objetivos de la compafiia de forma eficiente y eficaz.

(Chiavenato, 2009) Menciona que la estructura del departamento de talento
humano es de forma funcional especializada con coordinacion interdepartamental, con
dos consecuencias:

e Subjetividad: Los objetivos del departamento se vuelven mas importantes que
los de la compafiia.
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e Cooperacion: Es complicado que exista un cooperacion coordinada entre los
departamentos, lo que ocasiona que no exista sinergia.

Bases fundamentales:

e Comprender que los empleados de una compafiia son seres humanos, y dejar de
encasillarlos como un recurso fijo de las empresas.

e Entender que los colaboradores de la compafiia son quienes impulsan la
organizacion a través de los nuevos desarrollos y una sana competencia.

e Los empleados son parte fundamental de la empresa en una forma activa y no
quienes ocupan un espacio mas.

e Los empleados tienen talentos que hacen que la compafiia avance y se
desarrolle.

e EIl capital de la organizacion son los empleados que son los que hacen la
empresa se dinamice y genere recursos.

e Respetar los derechos de los trabajadores de acuerdo a las normativas que rigen
en los paises, respetando el marco legal y la aplicabilidad a la empresa.

En la figura 3 se hace referencia a la administracion del talento humano que es la
estructura del departamento, el objetivo de mantener estructurado el departamento de
talento humano es llevar una administracion adecuada permitiendo alcanzar el
desarrollo de los colaboradores y objetivos de las organizaciones.

Los principales procesos de la administracién de talento humano es el desglose
de los subsistemas que forman parte del departamento, al tener segmentado cada
subsistema de forma adecuada los objetivos propios del departamento y los de la
organizacion no se veran afectados debido a que se puede controlar de una forma
adecuada, es muy importante la segmentacion de los procesos debido a que si se llegara
a presentar alguna novedad en el desarrollo o ejecucion del proceso se pueden tomar
planes de accién que permitiran que el proceso siga con su ciclo normal.
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Integrar personas.

- Reclutamiento.

- Seleccioén.

Organizar a
personas.

- Disefio de puestos.

- Evaluacion de desempefio.

Recompensar a
las personas.

Administracion

- Recompensas y beneficios.

moderna de talento

- Prestaciones y servicios.

humano.
Desarrollar a las

personas.

- Formacion y desarrollo.

- Programas de cambio.
- Programas de comunicacign.

Retener a las
personas.

- Prestaciones.

- Descripcion y andlisis de puesto.

Auditar a las
personas.

- Sistema de informacién
administrativa.

- Banco de datos

Figura 5 Los principales procesos de la administracion de talento humano

Autor: Chiavenato (2009)

Para la compafia Electroka S.A. al crear un departamento de talento humano y
estructurarlo de forma funcional creo el siguiente organigrama para poder centralizar los

subsistemas de forma eficiente.

El departamento de talento humano esta formado por un gerente de talento humano
quien cumple con la funcion de dar el direccionamiento del departamento, el
coordinador de talento humano cumple con el rol de controlar que el direccionamiento
establecido por el gerente de talento humano sea realizado o ejecutado por los tres
analistas que estan divididos de acuerdo a los subsistemas de talento humano.
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Gerente de Talento
Humano

Coordinador de
Talento Humno

Analista de Analista de Analista de
Contratacion y Compensaciones y Desarrollo y
seleccion Beneficio Capacitacion

Figura 6 Organigrama de talento humano
Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

2.4.1 Subsistemas de talento humano

Para (Davalos, 2015)los subsistemas de recursos humanos son los que producen
una gran cantidad de informacién que debe de estar almacenada en una base de datos
dentro de los subsistemas de recursos humanos se generan procesos transaccionales que
debe de cumplir con tres caracteristicas basicas que son agilidad para que la
informacion fluya, informacion fiable y validada, los subsistemas de recursos humanos
son los siguientes:

e Reclutamiento: en la actualidad las empresas estan utilizando mucho la herramienta
de assessment center que facilita la toma de decisiones en un proceso de seleccion,
la ventaja de usar esta herramienta es que permite predecir una conducta futura del
postulante en una situacion particular.

e Laseleccion: es cuando inicia la busqueda de los perfiles profesiones que se ajusten
a lo requerido por la organizacién, en esta fase se aplican los filtros respectivos para
llegar a los candidatos idoneos. Es importante en esta fase que la premura de cubrir
una posicion no te conlleve a tomar un decision acelerada, todas las referencias es
importante validarlas.

e La Contratacion: es el subsistema en el cual la compafiia toma la decision de
vincular un nuevo empleado a la organizacion, en donde también se establece la
modalidad del contrato acogido a las normas laborales en el caso de Ecuador de
acuerdo al cadigo de trabajo.

e Sueldo y salarios: es la administracion de la ndmina que es llevada por un area
especifica del departamento de talento humano pueden ser administradas las
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nominas de forma interna por la compafiia 0 a través de un tercero que es una
practica comun del mercado.

e La capacitacion: este subsistema a tomado fuerza en los ultimos 10 afios, y es
donde el trabajador toma un valor agregado por parte de la compafiia para que
pueda realizar de una forma mas eficaz el desarrollo de sus funciones.

e Seguridad y salud ocupacional: es un subsistema multidisciplinario que engloba
temas relevantes de los empleados como seguridad, proteccion, salud y bienestar.

Para (Estrada, 2015)cada subsistema del departamento de talento humano puede
tener una relevancia particular dependiendo del giro del negocio, la automatizacion de
todos los procesos transaccionales que forman para de los subsistemas de talento
humano es muy importante dado que permite entregarle una mejor atencién a los
colaboradores de las empresas.

Para (Chiavenato I. , 2011) menciona. "El modo de lograr que las cosas se hagan
de la mejor manera posible es a través de los recursos disponibles con el fin de lograr
los objetivos ". En la administracion del talento humano los recursos serian los
empleados o colaboradores de la organizacién, que con un direccionamiento adecuado
se pueden cumplir con las metas u objetivos previamente establecidos.

En la gestion del talento humano hay diversos subsistemas que tienen diversos
roles en las empresas, todos estan basados en un programa que contiene procedimientos,
politicas y normas. Todos los procesos que se realizan en la administracion y gestion del
talento humano son los subsistemas que permiten que la administracién y control de los
empleados en la empresa sea de manera adecuada respetando sus derechos y
cumpliendo con las obligaciones, los subsistemas convencionales en la administracion
del talento humano son: Mantenimiento, aplicacién, provisién, control del personal y
seguimiento. Los cuales son dependen de si reciprocamente.

2.4.1.1 Subsistema de provision:

Este subsistema es el pilar fundamental en la administracion del talento humano,
ya que esta relacionado de forma directa en la dotacion del talento a la organizacion. El
Subsistema de provisién se basa en todo lo relacionado con el comportamiento de
mercado, practicas comunes que se realizan, busqueda y seleccion del personal.

En el proceso de provision la organizacion se dota de personal capacitado para
poder cumplir de acuerdo a sus funciones; las acciones asignadas para un excelente
funcionamiento. Para poder realizar una buena provision es importante considerar cual
es el ambiente laboral y los procesos que priman dentro de la organizacion.

Cada empresa busca mejorar de manera continua todos sus procesos
productivos, por ello es importante que dentro del ambiente se cree un vinculo positivo
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para que los colaboradores puedan dar lo mejor en cada uno de sus departamentos, no
obstante en ocasiones estos vinculos pueden ser perjudiciales si la empresa no tienen
una directriz que los guie a una vision o un objetivo real como organizacion.

Al hablar de un mercado de trabajo, interpretamos que la sociedad mediante las

organizaciones crean oportunidades de trabajos y cada persona de acuerdo a su nivel de
preparacion y experiencia puede acceder a dicha oportunidad, en todos los paises se
considera la oferta y la demanda laboral para poder crear dichas plazas basandose en
cargos, salarios y prestaciones. EI mercado de recursos humanos, nos permitira
identificar cuales con las personas que estan aptas en todos los sentidos para poder
trabajar en un determinado lugar y tiempo.

Planeacion de talento humano: la planeacién de talento humano parte de la
situacién actual de la cada empresa para poder desarrollar un enlace eficaz entre la
gestion humana y el plan estratégico organizacional, y asi ofrecer soluciones futuras
a todos los requerimientos del personal dentro de la compafiia.

Toda planificacion tiene un proposito dentro de cada organizacién; con ello
tendremos presente todos los recursos necesarios para cumplir los objetivos y metas
de la empresa, saber cuales son los déficits de algunos procesos internos, desarrollar
mayores oportunidades equitativamente, implementar programas de desarrollo para
los colaboradores.

Reclutamiento: es un proceso mediante el cual la organizacion atrae a personas
potencialmente calificados para poder cubrir las plazas disponibles por medio de
técnicas y procedimientos. Para esto el departamento de talento humano debera
analizar de manera especial cuales son las necesidades de cada area y asi poder tener
mayores aspirantes para una efectiva seleccion.

Procesos de reclutamientos:

Investigacion interna de las necesidades: este analisis respectivo se lo realiza de
manera continua con el fin de poder suplir cada requerimiento en cada departamento
dentro de la organizacion, al igual que los aspirantes deben poseer como cualidad en
funcion a la vacante que aplicara y continuar con el proceso de seleccion. Lo que se
investiga de manera interna nos permite realizar un trabajo mas minucioso y amplio
denominado planeacion del personal que es un proceso de toma de decisiones
estrictamente metodico para desarrollar el maximo potencial de cada colaborador y
cumplir con los objetivos organizacionales, aunque muchas veces el éxito del
cumplimiento de los objetivos no dependen 100% del area de talento humano y lo
que se busca con ésta planeacion es explotar de manera positiva cada aporte del
trabajador para un excelente desempefio organizacional. Dentro de este analisis se
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presente el reclutamiento interno donde implican: Transferencia de personal, ascenso
(aplican los mismos colaboradores), transferencia con ascenso de personal, programa
de desarrollo y plan de carreras.

Investigacion externa del mercado: el anélisis externo se lo realiza en base a los
intereses de la organizacion, talento humano ejecuta procesos de seleccidn externos
considerando ciertos factores de reclutamientos para cubrir las vacantes con personas
profesionales de otras empresas o reclutadoras que prestan sus servicios; perfiles
profesionales de alta calidad. Existen dos aspectos importantes dentro de la
investigacion externa:

Segmentacion de mercado: es la subdivision de profesionales potenciales que se
consideraran para un reclutamiento. Se los puede dividir en grupos pequefios. Esta
segmentacion se debe realizar conforme a los intereses de la organizacion.

Fuentes de reclutamientos: por medio de las fuentes podemos identificar y localizar
a los candidatos que cumplan con los requisitos y expectativas de la organizacion.
Entre las principales fuentes podemos mencionar: Anuncios, recomendaciones, base
de datos, universidades, reclutadoras y plataformas web.

2.4.1.2 Subsistema de aplicacion:

Conocido también como subsistema de aplicacion u organizacién esta

estrictamente correlacionado al de provision debido a que una vez que se ha encontrado
a la persona que va a desempefiar el puesto o cubrir la posicion vacante se debe de
desarrollar y socializar lo siguiente que es el disefio, descripcién, analisis del puesto y
posterior evaluacion de desempefio.

Socializacion organizacional: una vez que las personas han sido seleccionadas las
empresas las vinculan en su entorno laboral, llevandolas al contexto propio de la
organizacion en donde se les expone la cultura de la organizacion, los procesos de los
departamentos y por Gltimo cuales son las funciones que van a realizar. La
Socializacién organizacional tiene como objetivo base dar a conocer cdmo funciona
la organizacion y de qué manera la posicién que va a realizar se integra a la
compafia. En la socializacion la compafila da a conocer los lineamientos del
comportamiento corporativo que debe de tener la persona contratada.
Disefio de puestos: es la especificacion o detalle del contenido del puesto, la forma
de ejecucidn del trabajo y el relacionamiento con los otros departamentos.
Disefiar un puesto es establecer cuatros condiciones bases que son:

e Tareas y obligaciones que realiza la persona contratada.

e Como realizar las tareas o funciones (métodos).

e Reporte directo (Jefe inmediato y responsable).

e A quien supervisa, relacion con personal a cargo.
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e Descripcién y analisis de puesto: Es la descripcidn de puestos es un procesos en
el cual se definen las tareas y responsabilidades especificas del puesto que lo
hace diferente a los otros, es el detalle de cada una de las tareas asignadas a
cumplir. El analisis del puesto es la relacion con los requisitos del puesto,
estudia todos los requisitos, responsabilidades y condiciones que el puesto
requiere para un desempefio optimo.

- (a) Nivel del Puesto |
L T'tUI_O de.I,puesto b) Subordinacion
2. Ublcac;on del ¢) Supervision
(— Descripcion de ) PUesto L
Puesto | d) Comunicacion |
(Aspectos 4
intrinsecos) Semanales
3. Contenido del
pUesto Mens,ua_les
Esporédicas
\ J

Figura 7 Alcance de la descripcién de puestos
Autor: Chiavenato (2011)
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Figura 8 Andlisis de puestos
Autor: Chiavenato (2011)

e Evaluacion del desempefio:

evaluaciones de personal se realizan varios procedimientos

Esfuerzo fisico
Concentracion visual
Complexion fisica

\ S
Supervision
Material y Equipo
Métodos
Documentos
( N

Condiciones
de trabajo

Ambiente de trabajo
Riesgo

es una apreciacion sistematica de como se
desempefia una persona en un puesto o posicion, toda evaluacion de desempefio
es un proceso para promulgar excelencia en las personas. Para realizar las

como son

desempefio, méritos, informes, conocimientos y actitudes. La responsabilidad de
la evaluacion de desempefio recae sobre el lider de cada departamento y sobre
una comision evaluadora.

El implementar la evaluacion de desempefio en las organizaciones
producen varios beneficios como conocer el desempefio del equipo de
subordinados, aplicar planes de accion, mejorar el desempefio del equipo y
mejorar la comunicacion interdepartamental.
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2.4.1.3 Subsistema de mantenimiento:

La vision del departamento de talento humano es adquirir y mantener a las
nuevas contrataciones a través del tiempo, el mantener el talento humano necesita tener
varias atenciones especiales como las compensaciones salariales acorde a mercado,
beneficios sociales y propios de la empresa diferenciadores al mercado, desarrollar la
seguridad y salud en el trabajo. Forman parte de este subsistema de mantenimiento todo
lo referente a beneficios y compensacion salarial. Esto hace que los empleados de la
compafia se sientan identificados con la organizacion generando satisfaccion,
motivacion y que su permanencia en la compafiia sea prolongada.

e Administracion de sueldos y salarios: en toda compafiia cada posicion tiene un

valor, la administracion salarial se basa en justicia y equidad para cada persona u
ocupante del puesto en relacion al mercado, la administracion de sueldos y
salarios repercute en todos los niveles de la organizacién, administracién salarial
es el conjunto de normas y procedimientos que pretenden mantener la
estructuras de los salarios en la organizacion.
Las estructuras salariales deben de ser basadas en salarios con relacion a las
diversas posiciones de la compafiia con la finalidad de mantener el equilibrio
interno y los salarios en relacion al mercado laborar con el objetivo de tener un
equilibrio externo.

Administracion de sueldos y salarios

Implantaciéon y mantenimiento de las estructuras salariales

\Z

ClasITiCacion de
puestos

\Z

Politicas de la organizacion

N\

Politica salarial

Valuacién de puestos Encuesta salarial

Figura 9 Sistema de administracion de sueldos y salarios
Autor: Chiavenato (2011)
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Planes de prestaciones sociales: son beneficios del siglo XXI se los relaciona
con la toma gradual de responsabilidad social de las empresas a sus empleados,
las prestaciones sociales se originan por actitudes y expectativas de las personas
en cuanto a las prestaciones sociales, demanda de sindicatos, legislacion laboral
y ley de seguridad social impuesta por los gobiernos, competencias entre
compaiiias, controles de sueldos y salarios ejercidos por el mercado, impuestos y
contribuciones de la empresas para reducir los impuestos.

Las prestaciones sociales se orientan a retener la mano de obra y reducir la
rotacion del personal, las prestaciones tienen un aspecto diferenciador en el
mercado laboral pero tienen propdsito de preservar las condiciones fisicas y
mentales de los colaboradores ademas de la salud.

[ Gastos )
médicos, asistencia
odontoldgica, ayuda

econémica, Becas
educativas, asesora

\ juridica. y

f N

Agrupaciones de
trabajadores, Centro
vacaciona, promocio

nes, excursiones.

\ _J

Asistenciales

Tipos de
prestaciones

Recreativas

_ Comedores, transpor
Complementarias te, estacionamiento
privado, cafeteria.

Figura 10 Tipos de prestaciones y seguridad social de acuerdo a los objetivos
organizacionales.
Autor: Chiavenato (2011)

Calidad de vida en el trabajo: Toda empresa debe de proveer a sus trabajadores
un ambiente de trabajo adecuado donde las estaciones de trabajo deben de
cumplir con las condiciones ergondmicas, el sitio debe de contar con la
iluminacién y temperatura adecuada, todos los niveles de riesgo a los que se
expone a los colaboradores deben de estar bajo los estandares permitidos.

Relaciones con las personas: Son las actividades asociadas al trato para los
empleados dentro de las organizaciones. Son las relaciones internas empresa -
colaborador, es referente a ascensos, transferencias, separaciones e incluso
jubilaciones. Las medidas disciplinarias representan una parte crucial en las
relaciones laborales, en la mayoria de las ocasiones el departamento de talento
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humano trabajo realizando la funcion de asesoria interna a los gerentes y
supervisores departamentales en las practicas cotidianas con el objetivo de
promover un trato adecuado y mantener al personal alineado a conseguir el
objetivo de la organizacion.

2.4.1.4 Subsistema de desarrollo:

Los empleados son el recurso vivo y con inteligencia que tienen las compafiias,
por sus talentos y dinamismo al realizar su trabajo. Los empleados en las compafiias
tienen grandes habilidades para afrontar nuevos retos, procesar informacién y mejorar
sus areas de oportunidad. Las empresas tienen una amplia gama de recursos para
potencializar y desarrollar a sus empleados, esto es agregarles valor en su perfil
profesional, capacitacion y potencializarlos para que sean mas eficientes en su trabajo.

El desarrollo organizacional, desarrollo personal y entrenamiento forman parte
del subsistema de desarrollo en el departamento de talento humano, las compafiias
tienen dos estratos , el primer estrato tiene que ver con la psicologia industrial que es el
entrenamiento y desarrollo personal en el como aprenden los empleados, mientras que
el segundo estrato se basa en la psicologia organizacional es en como aprenden y se
desarrollar las empresas.

e Capacitacion y desarrollo del personal: La capacitacion es un proceso educativo
a corto plazo, que se ejecuta de forma organizada y sistematica, por medio del
cual los colaboradores desarrollan competencias en funcion de sus
responsabilidades, habilidades y obtienen conocimientos, se puede decir que la
capacitacion es el traspaso de conocimientos especificos relacionados al trabajo
y actitudes frente a diversos escenarios de la compafiia.
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Figura 11 Tipos de cambios de conducta por medio de la capacitacion.
Autor: Chiavenato (2011)

Desarrollo Organizacional: Es un conjunto de intervenciones planificadas para
generar un cambio, basado en valores humanistas con el objetivo de incrementa
la eficacia de la organizacion y el bienestar de los colaboradores. El desarrollo
organizacional es un esfuerzo a largo plazo que viene soportado por la alta
direccion de la organizaciéon con la finalidad de mejorar los procesos en la
organizacion, teniendo énfasis en los equipos de trabajo, usualmente el
desarrollo organizacional se lo realiza con un consultor y la utilizacién de
herramientas tecnolégicas incluyendo accion e investigacion.
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Figura 12 Estratos del desarrollo
Autor: Chiavenato (2011)

2.4.1.5 Subsistema de Control:

Todas las compafias establecen planes debidamente estructurados con la
finalidad de alcanzar las metas plateadas, toda empresa tiene su misién para la cual va a
aplicar diversas estrategias, para poder cumplirlas y aplicarlas debe de existir control.

En los subsistemas de talento humano antes expuestos como provision,
mantenimiento y desarrollo de los empleados en las empresas debe de existir un proceso
de control. En toda compafiia debe de haber un subsistema de control con la finalidad de
fomentar la responsabilidad en el cumplimiento de las funciones.

El proceso de control es ciclico y repetitivo, permite ajustar las operaciones a las
normas ya establecidas por lo tanto el control es un proceso con una secuencia de 4
fases que son: Establecer los estdndares deseados, supervision del desempefio,
comparacion del desempefio versus los estandares deseados y accidén correctiva
necesaria.

e Establecimiento de estandares: son criterios de medicién arbitrarios que
proporcionan medios para establecer lo que se debe de hacer y cual debe de ser
el resultado, constituyen los objetivos del proceso de control como cantidad,
calidad, tiempo y costo.
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e Supervision del desempefio: es la etapa que da seguimiento y mide el desempefio
es sindnimo de supervisar, dar seguimiento, ver de cerca, observar, revisar con
se ejecutan las tareas. La observacion es la comprobacion del desempefio o del
resultado gque se pretende alcanzar.

e Comparacién del desempefio con los estandares deseados: una vez que se
obtiene informacidn sobre el desempefio se ejecuta la siguiente etapa de control
que es la comparativa, es importante poder validar cual es la desviacion que se
ha obtenido del resultado que se desea o espera alcanzar.

e Accion correctiva: toda variacion mas alla del limite permitido se debe de

corregir para que las operaciones funcionen de forma adecuada y dentro de la
normalidad.
La accion correctiva busca colocar las cosas dentro de los estandares normales y
conseguir que lo que se haga sea tal como desde el inicio se lo planteo, asi la
accion correctiva incide tan solo en los casos excepcionales es decir, en los que
presentan desviaciones mas all& de lo tolerado.

Establecer
estandares
deseados

Supervision del

Accion correctiva desempeﬁo

Comparacion de
estandares vs
desempefio

Figura 13 Proceso de control
Autor: Chiavenato (2011)
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2.5  Procesos en el departamento de talento humano

Para Moreira (2011) la interrelacién de un conjunto de actividades se la define
como procesos, el elemento relevante y mas complejo en las compariias actuales son los
procesos.

Los procesos de talento humano son las actividades que realizan los empleados
de las compafiias cuando ponen en funcionamiento los subsistemas de talento humano,
los cuales son contratar, inducir y mantener a los colaboradores en las compafiias.

La gestion de procesos es la administracion estratégica, son las
responsabilidades y tareas que puede ejercer cada integrante del departamento en
conjunto a los directores de las empresas.

Los proceso administrativos han sido arquetipos que han perdurado en el tiempo,
siendo implementados a finales del XIX e inicios del siglo XX por Henry Fayol, es el
punto de partida que se toma como estructura base en la practica de la administracion.

La consecucion de fases o etapas se los conoce como procesos administrativos,
varios intérpretes han considerado que se lo debe de segmentar en un rango de tres a
seis etapas, dependiendo de la complejidad del proceso. Actualmente la practica comuin
en el mercado y la més aceptada a nivel universal contiene 4 fases que son:
planificacién, control, organizacién y direccion.

Las siguientes caracteristicas forman parte de los procesos administrativos:
Es un ciclo de un conjunto de etapas o fases.
La invariabilidad en las fases o etapas corresponden a la planificacion y control.

Generar eficiencia y sistematizacion es la premisa fundamental de los procesos
administrativos.

Incentiva una cultura empresarial y gerencial.

Reyes (2007) considerando como punto de referencia el proceso administrativo,
hace mencion a los principios aplicables en cada fase del proceso indistinto al
departamento en el que se vaya a ejecutar el proceso.

Planeacidn: es establecer de forma anticipada todos los objetivos, reglas, politicas,
procedimientos, estrategias y presupuesto, es decir se manifiesta lo que se va a realizar
con anterioridad.

Organizacién: es el ordenamiento y agrupacion de todas las actividades para alcanzar
los objetivos, determinando las funciones, responsables y orden jerarquico. Calibrando
las interrelaciones entre cada una de la etapas con las diferentes funciones.
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Integracion: es la obtencion y seleccion de los recursos materiales, financieros, humanos
y técnicos para el optimo funcionamientos del organismo. La integracion se basa en la
comunicacion y la armonia entre los elementos materiales y humanos, compensaciones
y beneficios, induccion, entrenamiento, seleccion.

Direccion: la motivacion, comunicacién y coordinacion de esfuerzos es lo que
influencia a los equipos para poder alcanzar las metas trazadas por los lideres de los
departamentos, areas u organizaciones.

Control: proporciona resultados para poder saber si existe alguna desviacién en los
objetivos o metas trazadas. Basicamente es tener estandares de ejecucion e
interpretacion.

Los procesos en el departamento de talento humano se consideran procesos
administrativos ya que todos deben de cumplir como base con las 5 fases de los
procesos. Los procesos claves y relevantes en la gestion del talento humano son los
siguientes:

Planificacion de Talento humano: es proyectar la estrategia y mantener una
planificacion del talento en las compafiias.

Reclutamiento: es la forma de atraer talento y contratarlos, para tener un reclutamiento
efectivo se debe de desarrollar un plan de identificacion de los empleados con las
finalidad de que los trabajadores activos en las organizaciones sean los embajadores de
la organizacion.

Vinculacién: conocido como la induccidn es cuando al personal recién contratado se le
entregan las herramienta y explicacion clara de los procesos, procedimientos y
funciones a realizar en la posicion que va a desempefiar.

Plan estratégico: es el desarrollo e implementacidn de planes para alcanzar los objetivos
departamentales y de la organizacién, concatenando los objetivos especificos del
departamento de talento humano con el objetivo macro de la compafiia.

Evaluaciones 360 grados: es una herramienta que permite a los lideres departamentales
evaluar el desempefio de las personas.

Desarrollo de liderazgo: son las actividades que se realizan para potencializar las
habilidades del lideres departamentales.

Desarrollo profesional: es el plan de carrera de los empleados que permite establecer
planes para poder lograr las metas trazadas por cada colaborador de la compaiiia.
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Reconocimientos y compensaciones: su objetivo principal es generar la motivacion de
los empleados de la compaiiia, para que puedan contribuir a alcanzar la meta de la
organizacion.

Competencias: son las caracteristicas, comportamientos , rasgos de personalidad y
habilidad que permiten identificar a los empleados con alto potencial.

Retencidn: es fomentar un ambiente de trabajo acogedor y también centrarse en la
retencion de los empleados con talento en las compafiias.

2.6 Rotacion de personal

Para (Chiavenato I. , 2009) rotacion de personal es la salida de algunos
empleados y la entrada de otros para sustituirlos en el trabajo. Se considera la salida del
personal a las desvinculaciones, despidos y jubilaciones, mientras que las entradas de
personal son las contrataciones de personal nuevo.

La rotacion de personal estd basada en las caracteristicas y aspiraciones de cada
persona, dado que la posicién puede tener un salario por encima del mercado con
buenos beneficios pero si no cumple con las expectativas en cuanto a clima
organizacional, jornada laboral, distancia al sito de trabajo se va a producir la rotacion
persona debido a que buscara una oportunidad laboral diferente.

Es el flujo de personal entradas y salidas, se mide de forma porcentual entre las
admisiones y bajas, y el promedio de los colaboradores de la organizacion en un periodo
determinado. Con mayor frecuencia la rotacion reporta indices mensuales o anuales con
el objetivo de comparar, diagnosticar y proponer planes de acciones para mejoras.

Hay dos subtipos de rotacion laboral, la voluntaria es aquellos colaboradores que
renuncian por varias razones y la rotacion involuntaria, son de aquellos colaboradores
que son despedidos de las empresas.

En todas las empresas es normal que se presente un volumen de entradas y
salidas de recursos humanos, lo que se suele denominar una rotacion vegetativa, en
ocasiones las salidas por decision de los colaboradores se incrementa y la rotacién no
puede ser controlada por la compafiia.

En situaciones en las que el mercado laboral es demasiado competitivo y tiene
una gran oferta, usualmente la rotacion tiende a aumentar, lo que conlleva a bajas de
talentos importante para las organizaciones, por lo que es importante determinar las
causas de raiz de la rotacion del personal para tomar medidas y planes de accion.

2.6.1 indice de rotacion
Para conocer el indice de rotacion en recursos humanos se aplica la siguiente formula:
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IRP: (((A+D)/2)*100) / ((F1+F2)/2)

Donde:

A: Ingreso del personal durante un periodo de tiempo considerado.

D: Salidas de personal voluntarias e involuntarias, durante un tiempo establecido.
F1: Empleados activos al inicio del periodo.

F2: Empleados activos al final del periodo.

Con la formula anterior se visualiza que el denominador va a ser el mismo
indistintamente del periodo, debido a que los requerimientos de personal para cubrir las
vacantes deberia de ser constante. Lo destacable es establecer un periodo estandar para
calcular la rotacion y compararla con periodos similares.

2.6.2 Rotacion de puestos

En el caso de (Wayne & Noe, 2005) es cuando los colaboradores cambian de
posicidn para incrementar y fomentar la experiencia laboral.

Para (Muchinski, 2012), considera que la rotacion de puestos es como una
capacitacion para otros integrantes de la organizacion.

Usualmente la rotacion de puestos se da cuando el empleado o colaborador de la
compafiia no se encuentra motivado y esta en la zona de confort, usualmente la rotacion
de puestos mantiene el mismo nivel de jerarquia, conocimientos y capacidades.

Tener una rotacion es de puestos es favorable debido a que los empleados lo
perciben como una oportunidad para expandir los conocimientos, y esto ocasiona que el
personal se encuentre motivado y entregando valor agregado al trabajo que realizan.
Otra arista de la rotacion de puesto es que en ocasiones presentan las siguientes
desventajas costos de capacitacion en el nuevo puesto, disminucion en la productividad
de capacitador, reduccién de eficiencia mientras esté en la curva de aprendizaje,
adaptabilidad en funciones y equipo de trabajo.

2.6.3 Causas de la rotacion de personal

Para (Chiavenato I. , 2009)la rotacion de personal se genera por varias causas y
factores. Como agentes externos se puede mencionar la demanda y oferta de recurso
humano en el mercado laboral y la situacién econémica del pais. Mientras que los
agentes internos son a causa de la carencia de politicas de recursos humanos y
procedimientos claros, dentro de las situaciones se pueden manifestar:

e Factores Externos:
e Demanda y oferta del recurso humano en el mercado laboral.
e Situacion economica del pais.
e Factores internos:
e Politica salarial de la compafiia.
e Politica de beneficios o prestaciones.
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e Politicas disciplinarias.

e Planes de carrera y desarrollo en la organizacion.

e Infraestructura de las instalaciones y estaciones de trabajo.
e Cultura de la compafiia.

Con los dos tipos de factores antes mencionados se estd de acuerdo con el autor,
debido a que cada empleado toma la decision de abandonar o dejar las compafiia por las
diversas razones que puedan ocasionar dichos factores.

2.6.3.1 Politica salarial de la compafiia.

Para (Chiavenato 1., 2009), la remuneracion es la gratificacion equitativa para
las empleados, las politicas salariales deben de estar formada de los siguientes
componentes:

e Estructura de puestos y salarios: es la segmentacion de los puestos y lo salarios,
segun la clase de puestos.

e Salario de ingreso en las escalas salariales: en el caso de que un candidato
seleccionado no cumpla con todos los requisitos de la posicion, el salario sera
inferior del 10% o 20% debajo de lo permitido.

e Provision de reajustes salariales:

e Reajustes colectivos: son las compensaciones salariales de
acuerdo a las variaciones econdmicas del pais.
e Reajustes individuales: son el complemento de los reajustes
colectivos, se catalogan de la siguientes manera.
e Reajustes por ascenso: cuando un colaborador es
promovido de su nivel jerarquico.
e Reajuste para encuadrar: las compafiias buscan remunerar
a sus empleados con salarios competitivos al mercado.
¢ Reajuste por méritos: es el que es comprendido por el gran
desempefio de los individuos.

2.6.3.2 Politica de beneficios o prestaciones.

Las prestaciones o beneficios que brindan las compafias a sus empleados
pueden ser publicos o privados, los beneficios y prestaciones son los siguientes:

e Seguros de salud: es la cobertura médica que tienen los empleados en las
organizaciones para gastos médicos mayores 0 menores.

e Seguros por incapacidad: es la cobertura que tienen los empleados en caso de
tener algn accidente que los deje parcial o completamente incapacitado.
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e Seguro por desempleo: aplica en el caso de las desvinculaciones, directamente
a la cantidad de afios que labora en la compafiia en relacion a la remuneracion
percibida.

e Jubilacion: es la compensacion al colaborador por laborar varios afios en la
empresa.

e Dias de Enfermedad: son los dias que cubren la empresa cuando un
colaborador esta enfermo, la practica de mercado son los 3 primeros dias cubre
la compafia al 100%, pasado los 3 dias cubre el seguro social acorde al
procedimiento de subsidios.

e Jornadas deportivas: es la organizacion de actividades deportivas donde se
fomenta un momento de integracién laboral, desarrollando una sana
competencia en los integrantes del equipo.

e Horario flexible: los empleados de las organizaciones se sienten identificados
de trabajar en horarios en los que ellos se sientan productivos, las empresas
deben de apuntar a que los trabajadores desarrollen sus funciones en el tiempo
que sea requerido por ellos.

2.6.3.3 Politicas disciplinarias

Toda actividad que es desarrollada por los colaboradores de las empresas deben
de ser ordenadas, bajo normas que permitan alcanzar el objetivo planteado. Las
politicas disciplinarias se aplican en todos los niveles del organigrama de las
empresas, cuando el comportamiento de los empleados de la empresa salen fuera
de los lineamientos de la organizacion se pueden tomar correctivos dependiendo de
la gravedad de la situacion disciplinaria. Las acciones disciplinarias pueden ir
desde Illamados de atencién verbales, escritos, suspensiones e incluso
desvinculaciones.

Las politicas disciplinarias son muy importantes para evitar conductas no
permitidas en las organizaciones, pero es importante siempre mantener un refuerzo
positivo sobre las mismas lo que va a permitir que perduren en el corto, mediano y
largo plazo.

2.6.3.4 Planes de capacitacion y desarrollo en la organizacion

Es importante que las empresas capaciten a sus colaboradores debido a que si se
desea maximizar la productividad de la organizacion es indispensable que cuente
con los conocimientos adecuados, para los trabajadores en areas administrativas
deberian de tener dichos conocimientos basado en sus experiencias previas pero si
es el caso de que no tenga los conocimientos debido al tipo de compafia la
empresa debe de capacitarlo para que realice su trabajo en las condiciones
adecuadas. Los planes de desarrollo para los colaboradores de la compafiia hacen
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que estos se encuentren motivados, ya que se genera el sentir de que la compafiia
potencializa sus capacidades al otorgarles nuevos retos y responsabilidades.

2.6.3.5 Infraestructura de las instalaciones y estaciones de trabajo

Para que los trabajadores tengan un excelente desempefio es importante que las
condiciones en las que realiza el trabajo sean las adecuadas, cuando se habla de
infraestructura e instalaciones se hace referencia al entorno laboral fisico en donde
la salubridad, iluminacidn, espacios, riesgos y facilidad de transporte deben de
estar en forma adecuada para que los empleados logre mantener e inclusive
mejorar su productividad.

2.6.3.6 Cultura de la compafiia

Son los principios que comparten todos los miembros de la compafiia, la cultura
organizacional es la perspectiva que se tiene de la compafiia en base a la forma de
actuar y pensar por parte de los integrantes de la misma, la cultura organizacional
juega un papel fundamental en la rotacion de personal debido a que si los
empleados no se llegan a identificar con la forma en la que se proyecta la
compafiia se va a generar la rotacion voluntaria de talento importante para la
organizacion.

,
« Ofertay demanda del mercado laboral.
Factores externos L L ]
« Situacion econdémica del pais.
\
4 ‘N Politica salarial. N\

Politica de beneficios y prestaciones.
Politica disciplinaria.
Planes de carrera y desarrollo.

 Infraestructura e instalaciones de
trabajo.

\ j « Cultura de la compaifiia. J

Factores internos

Figura 14 Factores que influyen en la rotacién de personal
Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

2.7  Marco Conceptual

Administracion de recursos humanos: sistema que permite desarrollar las
potencialidades de los trabajadores para que asi puedan obtener la maxima satisfaccion
en su trabajo, dar lo mejor de sus esfuerzos a la organizacion, y alcanzar los fines de la
administracion en la forma mas eficiente y eficaz.
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Analisis de puesto: estudio de la complejidad del puesto en sus partes que lo
conforman, y de las caracteristicas que una persona debe cumplir para desarrollarlo
normalmente.

Capacitar: preparar al personal para cierto tipo de comportamiento o conducta laboral,
y brindar instruccion especializada y practica sobre los diferentes procedimientos de
trabajo.

Cargo: conjunto de actividades u operaciones especificas y representativas,
relacionadas con un mismo campo de accion, cuyo ejercicio conlleva responsabilidades
y poseer capacidades, ya sea profesionales, técnicas o las propias de un oficio.

Eficacia: indicador del mayor logro de objetivos o metas, por unidad de tiempo,
respecto de lo planeado y del efecto deseado.

Eficiencia: indicador de menor costo de un resultado por unidad de factor empleado y
unidad de tiempo. Se obtiene al relacionar el valor de los resultados respecto del costo
de producir esos resultados.

Evaluar: comparar y enjuiciar los resultados alcanzados respecto de los esperados en
un momento y espacio dados. Es buscar las causas de su comportamiento, entenderlas e
introducir las medidas correctivas y oportunas.

Habilidad: talento y aptitud que se requiere para realizar con precision una o varias
actividades.

Politicas: conceptos o afirmaciones de caracter general que guian el pensamiento en la
toma de decisiones. Su esencia es la discrecion, dentro de ciertos limites, en la toma de
decisiones.

Puesto: conjunto de deberes y responsabilidades permanentes que requieren la atencion
de una persona durante la totalidad o parte de la jornada de trabajo

2.7.1 Marco Legal

2.7.1.1 Codigo de trabajo

Para la legislacién Ecuatoriana él (Cédigo, de, & trabajo, 2016)es la herramienta
para legislar la actividad laboral en el pais. Los lineamientos del codigo de trabajo
regulan las relaciones laborales entre empleados y empleadores en las diversas
modalidades y condiciones.

2.7.1.2 Obligaciones del empleador

De acuerdo al Art. 42. del cddigo de trabajo las obligaciones de los empleadores
son las siguientes:
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1. Pagar las cantidades que correspondan al trabajador, en los terminos del contrato y de
acuerdo con las disposiciones de este Codigo;

2. Instalar las fabricas, talleres, oficinas y demas lugares de trabajo, sujetandose a las
medidas de prevencion, seguridad e higiene del trabajo y demas disposiciones legales y
reglamentarias, tomando en consideracion, ademas, las normas que precautelan el
adecuado desplazamiento de las personas con discapacidad,;

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

4. Establecer comedores para los trabajadores cuando éstos laboren en nimero de
cincuenta 0 mas en la fabrica o empresa, y los locales de trabajo estuvieren situados a
mas de dos kilometros de la poblacion més cercana;

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 kilometros 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;

6. Si se trata de fabricas u otras empresas que tuvieren diez o mas trabajadores,
establecer almacenes de articulos de primera necesidad para suministrarlos a precios de
costo a ellos y a sus familias, en la cantidad necesaria para su subsistencia. Las
empresas cumpliran esta obligacion 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 serd descontado al trabajador al tiempo de pagarsele su
remuneracion.

Los empresarios que no dieren cumplimiento a esta obligacion serdn sancionados con
multa de 4 a 20 dolares de los Estados Unidos de América diarios, tomando en
consideraciéon la capacidad econdmica de la empresa y el nimero de trabajadores
afectados, sancion que subsistira hasta que se cumpla la obligacion;

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 utiles, instrumentos y materiales
necesarios para la ejecucion del trabajo, en condiciones adecuadas para que éste sea
realizado;

35



9. Conceder a los trabajadores el tiempo necesario para el ejercicio del sufragio en las
elecciones populares establecidas por la ley, siempre que dicho tiempo no exceda de
cuatro horas, asi como el necesario para ser atendidos por los facultativos de la
Direccion del Seguro General de Salud Individual y Familiar 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 desempefar
comisiones de la asociacion a que pertenezcan, siempre que ésta dé 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;

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 separare definitivamente, el empleador estard obligado a
conferirle un certificado que acredite:

a) El tiempo de servicio; b) La clase o clases de trabajo; y, c) 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 indemnizacidn, garantia o cualquier otro motivo;

17. Facilitar la inspeccién 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;
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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, hasta 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 asociacion podrad emplear para este fin cualquiera de los
locales asignados para alojamiento de los trabajadores;

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

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

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 obligada 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 funcién y a los que se
determinen en el titulo pertinente a la "Organizacion, Competencia y Procedimiento";

25. Pagar al trabajador reemplazante una remuneracién no inferior a la basica que
corresponda al 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 remuneracion hasta por seis meses al trabajador que, teniendo més 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, o para especializarse en establecimientos oficiales del pais, siempre que la
empresa cuente con quince o mas trabajadores y el nimero de becarios no exceda del
dos por ciento del total de ellos.

El becario, al regresar al pais, deberd prestar sus servicios por lo menos durante dos
afios en la misma empresa;
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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 serd de estricto caracter
sindicalista;

29. Suministrar cada afio, 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 conyuge o de su conviviente en union de hecho 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 deméas 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 remisién 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 serdn 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. El empleador publico o privado, que cuente con un nimero minimo de veinticinco
trabajadores, esta obligado a contratar, al menos, a una persona con discapacidad, en
labores permanentes que se consideren apropiadas en relacion con sus conocimientos,
condicion fisica y aptitudes individuales, observandose los principios de equidad de
género y diversidad de discapacidad, en el primer afio de vigencia de esta Ley, contado
desde la fecha de su publicacién en el Registro Oficial. En el segundo afio, la
contratacion serd del 1% del total de los trabajadores, en el tercer afio el 2%, en el
cuarto afio el 3% hasta llegar al quinto afio en donde la contratacion serd del 4% del
total de los trabajadores, siendo ese el porcentaje fijo que se aplicara en los sucesivos
afos.
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Esta obligacion se hace extensiva a las empresas legalmente autorizadas para la
tercerizacion de servicios o intermediacion laboral.

El contrato laboral debera ser escrito e inscrito en la Inspeccion del Trabajo
correspondiente, que mantendra un registro especifico para el caso. La persona con
discapacidad impedida para suscribir un contrato de trabajo, lo realizara por medio de su
representante legal o tutor. Tal condicion se demostrard con el carné expedido por el
Consejo Nacional para la Integracion de la Persona con Discapacidad.

El empleador que incumpla con lo dispuesto en este numeral, serd sancionado con una
multa mensual equivalente a diez remuneraciones béasicas minimas unificadas del
trabajador en general; y, en el caso de las empresas y entidades del Estado, la respectiva
autoridad nominadora, seré

sancionada administrativa y pecuniariamente con un sueldo basico; multa y sancién que
seran impuestas por el Director General del Trabajo, hasta que cumpla la obligacion, la
misma que ingresara en un cincuenta por ciento a las cuentas del Ministerio de Trabajo
y Empleo y serd destinado a fortalecer los sistemas de supervision y control de dicho
portafolio a través de su Unidad de Discapacidades; y, el otro cincuenta por ciento al
Consejo Nacional de Discapacidades (CONADIS) para dar cumplimiento a los fines
especificos previstos en la Ley de Discapacidades;

34. Contratar un porcentaje minimo de trabajadoras, porcentaje que sera establecido por
las Comisiones Sectoriales del Ministerio de Trabajo y Empleo, establecidas en el
articulo 122 de este Codigo.

35. Las empresas e instituciones, publicas o privadas, para facilitar la inclusion de las
personas con discapacidad al empleo, haran las adaptaciones a los puestos de trabajo de
conformidad con las disposiciones de la Ley de Discapacidades, normas INEN sobre
accesibilidad al medio fisico y los convenios, acuerdos, declaraciones internacionales
legalmente suscritos por el pais.

El marco legal de esta tesis se encuentra fundamentado en el cédigo de trabajo
Ecuatoriano haciendo referencia a las obligaciones que tienen los empleadores.

Para que los empleadores del territorio Ecuatoriano puedan cumplir con la
normativa que regula la relacion entre empleadores y empleados es importante que
existan procesos ordenados y debidamente delimitados en el departamento de talento
humano, los empleadores Ecuatorianos tienen un gran responsabilidad ya que deben de
cumplir con las normativa que regula la relacion laboral, la forma de que los
empleadores puedan cumplir con las obligaciones que tienen frente al organismo recto
de las relaciones laborales es que cada subsistema del departamento de talento humano
tenga su respectivo proceso, al validar cada una de las obligaciones que tienen los
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empleadores se puede notar la necesidad de una estructura adecuada y organizada en el
departamento de talento humano.
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CAPITULO III
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Marco metodoldgico
3.1.1 Tipo de investigacion

El tipo de investigacion que se va a realizar en este proyecto es descriptiva y de
campo, se explican las razones del tipo de investigacion seleccionada:

Es importante conocer cuales son las causas de raiz que originan las
problematica de este proyecto de investigacion, es de vital importancia recabar todos los
factores que estan relacionados de forma directa al problema, destacamos que este tipo
de investigacion permite utilizar informacion o fuentes secundarias como son los
estudios realizados con anterioridad, informacion de dominio publico o documentos en
general.

Para este proyecto aplicaremos la investigacion descriptiva dado que permite
tener un amplio espectro o panorama general de la investigacion que ayuda a determinar
la comprobacion de las variables, otras de las ventajas de este tipo de investigacién es
que facilita encontrar soluciones posibles y factibles que se puedan aplicar en este
proyecto, otro aspecto importante de la investigacion descriptiva es que tiene estrecha
relacion informacion estadistica.

La investigacion descriptiva permite obtener informacion propia del problema,
especificar propiedades, caracteristicas y perfiles de las personas que forman parte de la
investigacion.

El otro tipo de investigacion que aplicaremos en este proyecto es la
investigacion de campo que permite a los investigadores recolectar la informacion en el
sitio donde se desarrolla la investigacion o proyecto, para este caso es en las
instalaciones de la empresa Electroka S.A.

3.1.2 Enfoque de la investigacion

Esta investigacion tiene un enfoque cuantitativo y cualitativo, debido a la
naturaleza e interpretacion de la informacion que se va a obtener.

El enfoque cualitativo que se utiliza a esta investigacion es debido a que es muy
importante analizar la informacion no estadistica, es decir la parte subjetiva de la
rotacion del personal, como puede ser determinar cuales son las causas que motivan a
las personas a dejar la empresa Electroka S.A. y como la carencia de procesos claros en
el departamento de talento humano afectan a la rotacion.

Se aplica también un enfoque cuantitativo debido a que el andlisis de las causas
de raiz de la problematica de la investigacion se lo plantea de forma estadistica como es
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midiendo la frecuencia de rotacion de personal, la cantidad de bajas o contrataciones de
personal y en su defecto cudl es el indice de rotacion mensual.

3.1.3 Meétodos, técnicas y procedimientos de la investigacion

La informacién que se obtiene de este proyecto de investigacion es analizada y
procesada con el objetivo de plantear soluciones al problema que presenta la empresa
Electroka S.A. en el departamento de talento humano al no tener procesos desarrollados
e implementados y como la carencia de estos procesos tienen un gran impacto en la
rotacion del personal.

Al procesar la informacién y exponerla a través de tablas y graficos
porcentuales, permitié tener una nocion mas clara de la problematica de la investigacion
y las posibles soluciones.

Las técnicas que se utilizardn en el presente proyecto de investigacion son las
siguientes:

e Cuestionario: Es aplicado para los gerentes departamentales de la empresa
Electroka S.A.; el cuestionario que se aplicard serd con preguntas cerradas que
permitird obtener informacion con respecto a la carencia de procesos en el
departamento de talento humano y como impacta en la rotacion.

e Encuesta: Aplica para todos los empleados de la empresa Electroka S.A.; las
indagaciones que se realizardn en la encuesta estaran delimitadas a un temario
especifico y segmentado en partes de acuerdo a la escala Likert.

e Investigacion de campo: Es aquella investigacion donde se extrae datos e
informacion real, a través de técnicas de recoleccion informacion como la
observacion. En este proyecto de investigacion vamos aplicar la investigacion de
campo a través de la informacion para recoger informacion especifica que no se
encuentra detallada en la encuesta y en el cuestionario.

3.1.4 Poblacion

La poblacion que se considera en el presente proyecto de investigacion son los
200 trabajadores de la empresa Electroka S.A. la ndmina total de colaboradores ; para
tener un andlisis detallado de la informacion se ha realizado la siguiente segmentacién 8
gerentes departamentales, 16 mandos medios, 20 administrativos y 150 vendedores.
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En el siguiente organigrama estructural de la empresa Electroka S.A. se definen
cada uno de los departamentos, las posiciones y los niveles jerarquico a los que
pertenecen los colaboradores, es a la poblacion donde se va aplicar los cuestionarios y
encuestas respectivamente.
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Figura 15 Organigrama estructural de la empresa Electroka S.A.
Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)
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En la siguiente tabla se definen la cantidad de colabores que existen en la organizacion,
distribuidos por departamento y de acuerdo a la posicion especifica que realizan:

Tabla 1 Numero de personal por departamento de acuerdo a la posicion que desempefian.

Departamento Posicion # de personas
Ventas Gerente 1
Ventas Jefe de retail 1
Ventas Administrador en punto de venta 14
Ventas Vendedores 150
Ventas Ejecutivo de negocios 1
Compras Gerente 1
Compras Analista 1
Marketing Gerente 1
Marketing Jefe de producto 1
Marketing Analista de producto 2
SCM Gerente 1
SCM Planificador de demanda 1
SCM Asistente de importaciones 1
Servicios Gerente 1
Servicios Jefe de servicio técnico 1
Servicios Técnico 5
Servicios Analista de servicios 2
Servicios Jefe de bodega 1
Servicios Bodegueros 4
Administracion finanzas Gerente 1
Administracion finanzas Coordinador 1
Administracion finanzas Contadora 1
Administracion finanzas Analista de tesoreria 1
Legal Gerente 1
Talento humano Gerente 1
Talento humano Coordinador 1
Talento humano Analista de seleccion y contratacion 1
Talento humano Anali§t§ de compensaciones y 1
beneficios
Talento humano Analista de capacitacion y desarrollo 1
Total de personal 200

Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)
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3.2 Procesamiento y analisis de la informacion

En esta parte de la investigacion se mostrara la informacion procesada, tabulada y
expresada de forma grafica, un cuestionario orientado para los gerentes departamentales y la
encuesta aplica para todos los trabajadores de la empresa Electroka S.A.; el objetivo de aplicar
dichas técnicas de investigacion es obtener informacién que muestre la importancia de los
procesos en el departamento de talento humano y como la carencia de los mismos impacta en la
rotacion del personal.
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3.2.1 Tabulacion de cuestionario dirigida a los gerentes departamentales

Pregunta # 1 Considera usted, ¢Qué la gestion del departamento de talento humano
contribuye a que la empresa Electroka S.A. alcance los objetivos organizacionales de ser la
empresa numero uno en la venta de electrodomésticos?

Tabla 2. Gestion del departamento de talento humano en contribuir a la empresa a alcanzar los
objetivos organizacionales.

Frecuencia
Absoluta
Si 2
No 6
Total 8

Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

Gestion Talento Humano

ESi mNo

Grafico 1. Gestion talento humano
Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

Analisis: La gestion del talento humano en las empresas es muy importante ya que
permite alinear a los colaborador para alcanzar el objetivo planteado por la organizacion, en el
mundo laboral la gestion de talento humano tiene dos espectros el mas comun de ellos es que el
departamento de talento humano se encarga solo de realizar procesos operativos como control de
ausentismos y pago de néminas; cuando en realidad el departamento de talento humano es un
departamento de soporte que debe de contribuir al desarrollo de sus colaboradores para que estos
se alineen a la estrategia de la organizacion y poder cumplir el objetivo planteado por la
compaifiia, con esta pregunta realizada al equipo gerencial de la empresa Electroka S.A. podemos
evidenciar que el 75% de la poblacion gerentes es decir 8 personas consideran que la gestion que
realiza el departamento de talento humano no contribuye para que la compafiia alcance su
objetivo de ser la empresa nimero uno en la venta de electrodomésticos, mientras que el 25% es
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decir 2 gerentes considera que la gestion de talento humano si contribuye a que la empresa
alcance su objetivo principal.

Pregunta # 2 ;Como gerente usted considera que el departamento de talento
humano tiene procesos para la administracion, control, evaluacion y retencion del personal
de la compafiia Electroka S.A.?

Tabla 3. Procesos para la administracion, control, evaluacion y retencion del personal.

Frecuencia
Absoluta
Si 1
No 7
Total 8

Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

Procesos para la
administracion, control, evaluacion y
retencion del personal

ESj mNo

Grafico 2. Procesos para la administracion, control, evaluacion y retencién del personal
Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

Analisis: Para que un departamento de talento humano pueda realizar una gestion efectiva
debe de tener procesos claros, definidos y correctamente socializados en el caso de la empresa
Electroka S.A. el 88% de la poblacion de gerentes considera que el departamento de talento
humano no tiene procesos establecidos para la administracion, control, evaluacion y retencion
del personal; mientras que el 12% de la poblacion considera que si existen procesos establecidos.
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Pregunta # 3 Piensa usted, ¢/Qué en la empresa Electroka S.A. existe igualdad de
oportunidad para el desarrollo profesional de sus colaboradores?

Tabla 4. Igualdad de oportunidad para el desarrollo profesional de sus colaboradores

Frecuencia
Absoluta
Si 3
No 5
Total |8

Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

Igualdad de oportunidad para el
desarrollo profesional de sus
colaboradores

ESj mNo

Grafico 3. Igualdad de oportunidad para el desarrollo profesional de sus colaboradores
Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

Analisis: EIl desarrollo profesional de los colaboradores es las compafiias es muy
importante debido a que es un factor motivacional que permite empoderar a los trabajadores con
el objetivo de la organizacidn, en el caso de la empresa Electroka S.A. 5 gerentes consideran que
no existe oportunidad de crecimiento profesional lo que representa el 63% de la poblacion,
mientras que tenemos a 3 gerentes que consideran que la empresa si brinda oportunidad de
crecimiento lo que equivale a un 37% de la poblacion encuestada.
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Pregunta # 4 Considera usted, ¢Qué en la comparfiia Electroka S.A. los beneficios
como seguro médico, subsidio en alimentacion, bono por antigliedad y bono por desempefio
son acordes a los que ofrece el mercado laboral?

Tabla 5. Beneficios de la compafiia en comparacion al mercado

Frecuencia
Absoluta
Si 1
No 7
Total 8

Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

Beneficios de la compafiia en
comparacién al mercado

ESj ENo

12%

Grafico 4. Beneficios de la compariia en comparacion al mercado
Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

Andlisis: En muchas ocasiones los beneficios que brindan las compafiias a sus
colaboradores son lo que crean un factor diferenciador en comparacion con las otras
organizaciones, tener un paquete atractivo de compensaciones y beneficio permite contrarrestar
la rotacion del personal, en la compafiia Electroka S.A. el 88% de su equipo gerencial considera
que los beneficios que brinda la compafiia a sus colaboradores no estan de acuerdo a los que
brinda el mercado laboral, el 12% del equipo gerencial cree que los beneficios de la organizacion
si estan acorde al mercado laboral. Durante la entrevista a algunos gerentes, supieron manifestar
que los beneficios que puede mejorar la organizacion es brindar una pdliza de vida a sus
trabajadores y dar un subsidio de movilizaciéon para los colaboradores que realizan gestiones
frecuentes fuera de la oficina.
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Pregunta # 5 Cree usted, ¢;Qué existe una delimitacion de funciones clara para cada
colaborador respecto al cargo que desempefia?

Tabla 6. Delimitacion de funciones respecto al cargo

Frecuencia
Absoluta
Si 3
No 5
Total |8

Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

Delimitacion de funciones respecto al
cargo

ESj ENo

Grafico 5. Delimitacion de funciones respecto al cargo
Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

Analisis: Tener funciones delimitadas para las posiciones en las compafiias permiten que
los colaboradores realicen su trabajo de una manera mas eficiente y efectiva, evitando
confusiones y reprocesos en las actividades, el 63% de nuestra poblacién de gerentes lo que
representa a 5 de ellos considera que en la empresa Electroka S.A. no existe una delimitacién de
funciones establecida para cada posicion, mientras que el 37% restantes que son 3 gerentes
considera que si existe la delimitacion de funciones establecida.
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Pregunta # 6 ¢Cual de las siguientes razones considera usted que son las que
generan la rotacion del personal?

Tabla 7. Rotacion de personal

Poca oportunidad
de crecimiento
profesional.

Salarios no
competitivos
con el mercado.

Infraestructura
no adecuada.

Falta de Falta de
equilibrio entre | liderazgo
vida y trabajo. | efectivo.

Frecuencia
Absoluta

3

4 0

1 0

Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

Rotacidon de personal

® Poca oportunidad de
crecimiento profesional.

B Salarios no competitivos
con el mercado.

= |nfraestructura no
adecuada.

B Falta de equilibrio entre
vida y trabajo.

m Falta de liderazgo efectivo.

m Otros:

Grafico 6. Rotacion de personal
Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

Analisis: La rotacion del personal es ocasionada por multiples causas o situaciones en las
compaiiias en el caso de la empresa Electroka S.A. el 50% considera que es por salarios que no
son competitivos con el mercado laboral, el 37% de los gerentes opina que la rotacion se genera
por la poca oportunidad de crecimiento profesional mientras que un 13% cree que es por falta de
equilibrio entre vida y trabajo, la infraestructura no adecuada y el liderazgo efectivo para
Electroka S.A. no son causas que generen la rotacion del personal.
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Pregunta # 7 ¢ Cual de las siguientes areas de oportunidad identifica en los procesos
de seleccion que realiza la compafia?

Tabla 8. Areas de oportunidad en procesos de seleccion

No realizar Considerar como No tener una
. . Falta de - Contratar
referencias candidatos L descripcion de
. aplicacion de test . personal con
personales y potenciales a funciones de la
0 pruebas para o poca
laborales de los | personas . posicion .
. . los candidatos experiencia.
candidatos. referidas. vacante.
Frecuencia
1 1 2 1 3
Absoluta

Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

® No realizar referencias personales y

Areas de oportunidad en procesos de seleccion

laborales de los candidatos.

® Considerar como candidatos potenciales

a personas referidas.

Falta de aplicacién de test o pruebas para
los candidatos

= No tener una descripcion de funciones de

la posicién vacante.

= Contratar personal con poca experiencia.

Grafico 7. Areas de oportunidad en procesos de seleccion
Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

Analisis: Dentro de los procesos de seleccion que se realizan en las compafiias para
vincular nuevo personal siempre se van a presentar areas de oportunidad con el objetivo de
realizar el proceso optimo, en el caso de la empresa Electroka S.A. el 38% de su equipo gerencial
considera que en los procesos de seleccion se contrata personal con poca experiencia, el 25%
considera que un area de oportunidad en los procesos es la falta de aplicacion de test o pruebas a
los candidatos, el 13% considera que no tener una descripcion de funciones de la posicion
vacante es una area de oportunidad, el 12% cree que una oportunidad de mejora en los procesos
de seleccion es realizar las referencias laborales y personales, el 12% considera que al tomar a
candidatos referidos como potenciales es lo que hace que los procesos de seleccion presenten

areas de oportunidad.
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Pregunta # 8 ¢Esta de acuerdo que en Electroka S.A. la gestion de talento humano
aporta para el desarrollo de la empresa y sus colaboradores?

Tabla 9. Desarrollo de la empresa y los colaboradores

Totalmente
Poco de Muy de Totalmente
en De acuerdo
acuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerdo
Frecuencia
Absoluta 2 2 3 1 0

Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

Desarrollo de la empresa y los colaboradores

0%

® Totalmente en
desacuerdo

B Poco de acuerdo
De acuerdo

B Muy de acuerdo

® Totalmente de acuerdo

Grafico 8. Desarrollo de la empresa y los colaboradores
Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

Analisis: La gestion del talento humano en las compafiias es muy importante debido a
que se deben de considerar como frentes importantes directamente proporcionales el desarrollo
de la comparfiia como el de sus colaboradores en el caso de la empresa Electroka S.A. el 37% del
equipo gerencial estd de acuerdo, un 25% estd poco de acuerdo, el 25% totalmente de acuerdo y
un 13% muy de acuerdo que la gestion del talento humano tiene considerado el desarrollo de la
empresa y sus trabajadores.
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Pregunta # 9 ¢ Como evalla el ambiente laboral en Electroka S.A. ?

Tabla 10. Ambiente laboral

Muy malo | Malo Regular Bueno Muy bueno
Frecuencia
1 1
Absoluta 0 3 3
Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)
Ambiente laboral

E Muy malo
= Malo
= Regular
H Bueno
= Muy bueno

Grafico 9. Ambiente laboral

Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

Analisis: EIl tener un clima laboral adecuado en las organizaciones contribuye a que se
reduzca la rotacion del personal, para la empresa Electroka S.A. el 37% de su equipo gerencial
considera que es muy malo, el 25% muy bueno, 13% bueno, 13% regular y el 12% malo.
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Pregunta # 10 ¢Cual de las siguientes opciones cree usted que es la mas afectada
por la rotacion del personal a nivel empresarial?

Tabla 11. Afectaciones de la rotacion en la empresa

Disminucién
e, ) Falta de Incremento de
Disminucién | Clima L de la
. experiencia en .. gastos en
de ventas en la | organizacional productividad | g
xc los puestos de induccion y
compania. desfavorable. . de sus o
trabajo. capacitacion.
colaboradores
Frecuencia
3 1 1 1 2
Absoluta

Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

Afectaciones de la rotacién en la empresa

® Disminucién de ventas en la
compaiiia.

® Clima organizacional
desfavorable.

Falta de experiencia en los
puestos de trabajo.

B Disminucion de la productividad
de sus colaboradores

® Incremento de gastos en
induccion y capacitacion.

Grafico 10. Afectaciones de la rotacion en la empresa
Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

Analisis: La rotacion de personal en las organizaciones genera muchas consecuencias en
la empresa Electroka S.A. su equipo gerencial considera que una de las principales
consecuencias de la rotacion es la disminucion de las ventas ocupando el 37%, mientras que el
25% considera que se generan incrementos es inducciones y capacitaciones, por otro lado el 13%
cree que se genera una disminucion en la productividad de sus colaboradores, el otro 13%
considera que se genera falta de experiencia en los puestos de trabajo, y el 12% restante
considera gque se genera un clima organizacional desfavorable.
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3.2.2 Tabulacion de encuesta dirigida a los empleados
Pregunta # 1 ¢Cree usted que la empresa Electroka S.A. valora y reconoce su
trabajo?

Tabla 12. Valorar y reconocimiento del trabajo

Frecuencia
Absoluta
Si 30
No 162
Total 192

Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

Valorar y reconocimiento del trabajo

4%

m Sj
®No

Grafico 11. Valorar y reconocimiento del trabajo
Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

Analisis: El reconocer y valorar el trabajo que hacen los colaboradores en las empresas es
un aspecto muy importante ya que esto les permite sentirse gratificados por el trabajo que
realizan, en la empresa Electroka S.A. el 96% de su colaboradores no se sienten valorados y
reconocidos por la compafiia en el trabajo que realizan, mientras que un 4% de sus trabajadores
se siente valorado y reconocidos por la empresa.
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Pregunta # 2 ¢Esta usted a gusto con las funciones y responsabilidades que realiza

en la empresa Electroka S.A.?

Tabla 13. Satisfaccion de los empleados

Frecuencia
Absoluta
Si 20
No 172
Total |192

Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

Satisfaccion de los empleados

mSj
mNo

Grafico 12. Satisfaccién de los empleados
Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

Analisis: Cuando los trabajadores en las compafiias se sienten a gusto con las funciones y
responsabilidades que realizan esto hace que los colaboradores estén comprometidos con la
organizacion, que la rotacion del personal disminuya y que todos los trabajadores se alineen a la
vision de la organizacion, en la compafiia Electroka S.A. el 10% de los trabajadores se sienten a
gusto con el trabajo que realizan, en tanto el 90% restante no se encuentra a gusto con las

funciones y responsabilidades que realizan en la compafiia.
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Pregunta # 3 ¢ Cree usted que la empresa Electroka S.A. desarrolla y potencializa a

sus trabajadores?

Tabla 14. Desarrollo de los empleados

Frecuencia
Absoluta
Si 25
No 167
Total 192

Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

Desarrollo de los empleados

uSj
= No

Grafico 13. Desarrollo de los empleados
Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

Analisis: Potenciar y desarrollar a los empleados en las empresas juega un rol muy
trascendental ya que genera el compromiso de los trabajadores a la organizacion, lo que genera
que se realice un trabajo con mayor dedicacion y responsabilidad por parte de los empleados, los
colaboradores de la empresa Electroka S.A. el 13% considera que la compafiia no los
potencializa y desarrolla, mientras que un 13% considera que si hay desarrollo y potencializacion

de los empleados por parte de la empresa.
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Pregunta # 4 ;Considera usted que su gerente departamental motiva al equipo para

alcanzar los objetivos de la organizacion?

Tabla 15. Motivacion por parte de los gerentes departamentales

Frecuencia
Absoluta
Si 10
No 182
Total |[192

Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

Motivacion por parte de los gerentes
departamentales

= Si
= No

Grafico 14. Motivacidn por parte de los gerentes departamentales

Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

Analisis: La motivacion por parte de los lideres departamentales genera equipos de alto
rendimiento debido a que los compromete a alcanzar los objetivos planteados, en la compafiia
Electroka S.A. el 5% de sus colaboradores considera tener motivacion por parte de su gerente
departamental, por otro lado el 95% de los empleados manifiesta que no tienen motivacion por

parte de su gerente departamental.
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Pregunta # 5 ¢;Considera usted que la relacion empleador - empleado vela por el
desarrollo de la empresa como por el de sus colaboradores?

Tabla 16. Relacion empleador - empleado busca desarrollar la empresa y sus trabajadores

Frecuencia
Absoluta
Si 8
No 184
Total |192

Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

Relacion empleador - empleado busca
desarrollar la empresay sus
trabajadores

4%

mSj
ENo

Grafico 15. Relacién empleador - empleado busca desarrollar la empresa y sus trabajadores
Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

Analisis: El tener una relacion adecuada entre empleador y empleado permite que la
empresa consiga sus metas de una manera efectiva, es por eso que el crecimiento de la empresa
debe de ser directamente proporcional al crecimiento y desarrollo de sus colaboradores, para los
trabajadores de la empresa Electroka S.A. , 96% de sus trabajadores que considera que se vela
solo por el crecimiento de la compafiia mientras que el 4% restante considera que existe un
crecimiento proporcional entre la empresa sus colaboradores.
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Pregunta # 6 ¢Esta usted de acuerdo que la remuneracion que percibe actualmente
estad acorde a los roles y responsabilidades que cumple en la empresa?

Tabla 17. Salario que perciben actualmente en relacion a roles y responsabilidades

Frecuencia
Absoluta

:’r(])talmente Pocode |De Muy de | Totalmente
acuerdo |acuerdo |acuerdo |de acuerdo
desacuerdo
121 63 2 0

Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

responsabilidades

3% 1% 0%

Salario que perciben actualmente en relacion a roles y

B Totalmente en
desacuerdo

® Poco de acuerdo
De acuerdo

B Muy de acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Grafico 16. Salario que perciben actualmente en relacion a roles y responsabilidades
Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

Analisis: El tener personal en la compafiia que este subvalorado con el mercado laboral y
que sus roles y responsabilidades no vayan acorde a su remuneracion generan algunas
complicaciones en las compafiias una de ellas es la rotacion del personal y colaboradores
desmotivados, para el caso de estudio en la empresa Electroka S.A., el 63% de sus colaboradores
estan totalmente en desacuerdo con el salario que perciben, el 33% esta poco de acuerdo, 3% esta
de acuerdo y el 1% esta muy de acuerdo.
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Pregunta # 7 ¢Cual es su nivel de satisfaccion con respecto a los beneficios como
seguro medico, subsidio en alimentacion, bono por antigiedad y bono por desempefio que
de la empresa percibe?

Tabla 18. Nivel de satisfaccion de los empleados sobre los beneficios que percibe de la empresa
Frecuencia | Insatisfecho PO(.:O Neutral Mu.y
Absoluta satisfecho satisfecho
98 49 43 1 1

Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

Totalmente

Nivel de satisfaccion de los empleados sobre los beneficios que
percibe de la empresa

1% 1%

B [nsatisfecho

® Poco satisfecho
Neutral

B Muy satisfecho

= Totalmente

Grafico 17. Nivel de satisfaccion de los empleados sobre los beneficios que percibe de la
empresa
Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

Analisis: Los beneficios que brindan las compafiia a sus colaboradores generan un factor
diferenciador al momento que sus empleados toman la decision de buscar nuevos horizontes
laborales, para la empresa Electroka S.A.; el 51% de sus colaboradores se encuentra insatisfecho
por los beneficios que recibe por parte de la empresa, el 25% esta poco satisfecho, el 22% se
encuentra en una posicion neutral, el 1% estd muy satisfecho y ell% restante totalmente
satisfecho.
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Pregunta # 8 ¢Considera usted qué si en Electroka S.A. realiza un trabajo
extraordinario y con un desempefio por encima del promedio recibe algin bono o
incentivo?

Tabla 19. Valor agregado al trabajo en relacion a bonos e incentivos

'el'r:)talmente Pocode |De Muy de Totalmente
Frecuencia acuerdo |acuerdo |acuerdo |de acuerdo
Absoluta desacuerdo
98 49 43 1 L

Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

Valor agregado al trabajo en relacidén a bonos e incentivos

5% 1%

11% B Totalmente en desacuerdo
B Poco de acuerdo

De acuerdo
B Muy de acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Grafico 18. Valor agregado al trabajo en relacién a bonos e incentivos
Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

Analisis: El trabajo realizado por parte de los colaboradores con factor diferenciador al
resto de sus compafieros y que generen un valor agregado debe de ser reconocido por medio de
un incentivo o bono con la finalidad de generar una sana competencia y mantener al personal
motivado, en la empresa Electroka S.A. sus empleados considera que por esfuerzo que realicen
no son recompensados el 77% esta totalmente en desacuerdo, el 11% de acuerdo, el 6% poco de
acuerdo, el 5% muy de acuerdo y el 1% totalmente de acuerdo.
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Pregunta # 9 (Cree usted que en Electroka S.A. se brindan capacitaciones
importantes para el desarrollo profesional de los trabajadores?

Tabla 20. Capacitacion para el desarrollo de los trabajadores

Frecuencia
Absoluta

Totalmente en | Poco de
desacuerdo acuerdo

De acuerdo

Muy de Totalmente de
acuerdo acuerdo

100

83

5

Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

Capacitacion para el desarrollo de los trabajadores

305 2%0%

® Totalmente en
desacuerdo

H Poco de acuerdo
De acuerdo

® Muy de acuerdo

® Totalmente de acuerdo

Grafico 19. Capacitacion para el desarrollo de los trabajadores
Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

Analisis: El desarrollo profesional de los trabajadores de una compafiia es de gran
importancia y el departamento de talento humano tiene un rol protagénico ya que al desarrollar
los planes de capacitacion se pueden ir subsanando las areas de oportunidad que presentan los
colaboradores para la empresa Electroka S.A., el 52% del personal esta totalmente en desacuerdo
el consideran que no tienen oportunidad de desarrollo en la empresa, el 43% esta poco de
acuerdo, el 3% esta de acuerdo en tener una oportunidad para desarrollarse, y el 2% muy de

acuerdo.
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Pregunta # 10 ¢Cual de las siguientes opciones cree usted que la empresa debe de

potencializar o mejorar?

Tabla 21. Mejoras que debe de realizar Electroka para reducir la rotacion

Frecuencia Absoluta

Plan de capacitacion anual para sus colaboradores 33
Realizar actividades de integracion. 29
Desarrollar planes de incentivos y bonificaciones. 39
Planes de reconocimientos y logros a los empleados. 37
Realizar ajustes de salarios acorde al mercado laboral. 54

Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

integracion.

Mejoras que debe de realizar Electroka S.A. para reducir la rotacion

® Plan de capacitacion anual para
sus colaboradores

® Realizar actividades de

Desarrollar planes de incentivos y
bonificaciones.

E Planes de reconocimientos y
logros a los empleados.

m Realizar ajustes de salarios acorde
al mercado laboral.

Grafico 20. Mejoras que debe de realizar Electroka para reducir la rotacion

Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

Analisis: Es muy importante saber escuchar a los trabajadores de la empresa para poder
identificar areas de oportunidad que permiten retener al personal clave en la organizacion, el

28% de sus empleados considera que la empresa debe de realizar ajustes salariales de acuerdo al
mercado laboral, el 19% menciona que deben de realizar planes de reconocimiento y logros para

los empleados, el 21% desarrollar planes de incentivos y bonificaciones, el 15% realizar

actividades de integracion y el 17% planes de capacitacion.
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3.3. Presentacion de los resultados
3.3.1 Resultados del cuestionario dirigida a los gerentes departamentales

El equipo gerencial de la empresa Electroka S.A. conformado por 8 personas consideran
que en el departamento de talento humano se presentan muchas areas de oportunidad que deben
de ser atendidas para que la compafiia no se vea afectada en sus operaciones y en la vision de
llegar a ser la empresa numero 1 en la venta de electrodomésticos.

Dentro de las areas de oportunidad identificadas al momento de realizar el cuestionario a
cada uno de los gerentes de la empresa Electroka S.A. se pudo evidenciar que existe un gran
déficit en desarrollar y potencializar a los talentos claves en la compafiia, la falta de un plan de
capacitacion hace que se presenten dificultades al realizar el trabajo en la compafiia, los salarios
que oferta la compafiia al igual que sus beneficios no estan siendo competitivos con el mercado,
también se considera importante que el departamento de talento humano tome un rol protagénico
de soportar la operacion de la organizacion para alcanzar los objetivos planteados por los
directivos, otra area de oportunidad que presenta la compariia es que no existe una delimitacion
de funciones clara para los equipos departamentales lo que genera re procesos y confusién en los
trabajadores, la empresa debe considerar que los procesos de seleccion se los esta realizando de
forma empirica y tomando como candidatos potenciales a referidos y no a personas que cumplan
con el perfil que requiere la empresa, el ambiente laboral es sumamente importante dado que a
consideracion del equipo gerencial el clima laboral no es el més adecuado para realizar el trabajo
que necesita la compafiia por parte de sus colaboradores.

Todas las areas de oportunidad antes expuestas generan que en la compafia Electroka
S.A. la rotacion del personal sea muy frecuente y tenga consecuencias perjudiciales para la
comparfiia como la disminucion de sus ventas y gastos innecesarios en capacitacion e induccion
del personal recientemente contratado.

3.3.2 Resultados de la encuesta dirigida a los empleados

Al realizar la aplicacién de la encuesta a los 192 empleados de la empresa Electroka S.A.
se pudo recabar informacién muy importante para la compafiia, los trabajadores de la empresa no
se sienten valorados por parte de la organizacion, muchos de los colaboradores no se sienten a
gusto con el trabajo que realizan en la compafiia, consideran que no existe motivacién por parte
de sus gerentes departamentales.

Los empleados de la compafiia Electroka S.A. consideran que no existe oportunidad para
desarrollarse en la compafiia a nivel profesional y tener un plan de carrera dentro de la empresa;
asi mismo ellos consideran que las posiciones en la compafiia estan subvaloradas salarialmente
en comparacion al mercado laboral y los beneficios que brinda la compafiia no generan un factor
diferenciador al momento de cambiarse de trabajo, se puede evidenciar que existe la cultura del
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minimo esfuerzo ya que los trabajadores manifiestan que no existen planes de incentivos o
bonificaciones por realizar un trabajo excepcional o con valor agregado.

Los colaboradores consideran que existe un gran rotacion de personal debido a que la

compafiia no realiza mejoras en los salarios, crear un plan de incentivos para el personal, realizar
actividades integracion y desarrollar un plan de capacitacion de acuerdo a la necesidad que
presente cada departamento de la compafiia.

3.3.3 Resultados de la investigacion de campo

En este proceso de investigacion se aplico investigacion de campo con la técnica de la

observacion en el departamento de talento humano donde se pudieron evidenciar las siguientes
novedades.

Subsistema de reclutamiento y seleccion: Cuando se realizan los procesos de
reclutamiento y seleccion se escogen a los futuros candidatos por medio de referencias,
no tienen una plataforma web como multitrabajos o linkedin que permite filtrar
candidatos con un mejor perfil profesional y con las competencias necesarias para el
cargo vacante también se pudo evidenciar que no aplican ninguna bateria de pruebas
psicométricas de habilidad verbal, numérica o prueba de personalidad, no se realiza la
validacion de las referencias laborales de los potenciales candidatos, al momento de
realizar la vinculacion del candidato seleccionado no se no existe un programa de
induccion.

Subsistema de capacitacion y desarrollo: Una realidad muy critica en la empresa
Electroka S.A. es que no existe un programa de capacitacion anual, no se realiza
reuniones con los gerentes departamentales para poder evidenciar cuales son las areas de
oportunidad de los integrantes de cada equipo para segun eso levantar el plan de
capacitaciones y costear la ejecucién del mismo, lo que va a contribuir a que los
trabajadores se sientan identificados con la organizacion y que la productividad aumente.
Subsistema de compensaciones y beneficios: En la empresa Electroka S.A. el proceso de
nomina se realiza en un hoja de célculo de excel, lo que ocasiona muchos errores al
momento del pago de las horas extras debido a que la cantidad de horas extras que son
calculadas por el reloj biométrico se los ingresa de forma manual, otra de las novedades
que se presentan es que en ocasiones los colaboradores que recién ingresan se quedan
fuera del proceso de némina por no ser reportados, el proceso de némina no tiene fases de
revisiones por parte del gerente de recursos humanos, las contabilizaciones se realizan de
forma manual y la realiza el departamento de contabilidad, existe mucho trabajo
operativo en este subsistema que hace que el analista de ndmina siempre esté registrado
las novedades de la misma de forma manual en el archivo de excel, lo que hace que no se
pueda enfocar en analizar la informacion que contribuira a la toma de decisiones.
Subsistema de evaluacion: Es importante que toda empresa tenga establecida metas u
objetivos para sus colaboradores, en el caso de la empresa Electroka S.A. no se tienen
metas establecidas que permitan que sus colaboradores generen un valor agregado a su
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trabajo, es por eso que en el presente proyecto de investigacion se sugiere que se levanten
metas por posiciones por departamento para que el proceso de evaluacion sea objetivo de
acuerdo a los resultados que tenga cada colaborador, la medicion se la realizard de forma
anual.

Control de ausentismos: La politica de control de ausentismos es muy importante ya que
permite a la compafia mejorar su productividad, mantener un control de ausentismos es
muy beneficioso ya que se pueden desarrollar planes de acciones ante la ausencia de
personal y que la empresa no se vea afectada, en el caso de la compafiia Electroka S.A.
no se tiene implementado una politica para el control de ausentismos de vacaciones,
enfermedades, descansos por ley etc... lo que hace que primordialmente los puntos de
ventas se encuentren afectados disminuyendo la venta por la falta de personal, también se
pudo evidenciar que existe un gran descontrol cuando los colaboradores se encuentran
ausentes por vacaciones o en el caso de licencias legales en muchos de estos casos se
desconoce la fecha de cuando se deben de reincorporar.
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CAPITULO IV
LA PROPUESTA

4.1.  Titulo de la Propuesta

Elaboracion de un manual de procesos para la gestion del talento humano en la empresa
Electroka S.A.

4.2.  Justificacion de la Propuesta

Los manuales de procesos en la gestion de talento humano son de vital importancia
debido a que permiten a las empresas trabajar de forma ordenada y sistematizada, cuando en las
compafiias se tienen manuales de procesos definidos se conoce la ruta 0 camino a seguir.

En el caso de la compafiia Electroka S.A. su departamento de talento humano no tiene
elaborado un manual de procesos para cada uno de los subsistemas del departamento lo que
ocasiona varias areas de oportunidad identificadas en esta investigacion.

Considerando los resultados que hemos obtenido de esta investigacion como carencia de
incentivos, politicas salariales para promociones y nuevos ingresos de colaboradores , poca
atencion de los ejecutivos a sus equipos de trabajo, compensacion equitativa entre
responsabilidades y salario, descripcién de funciones por puesto y por departamento, falta de un
plan de capacitacion, procesos de seleccion deficientes, indice de rotacion elevado, falta de
sistematizacion y digitalizacion en la administracion de la documentacion de los colaboradores,
entre otras son los correctivos que la empresa Electroka S.A. debe de mejorar a través de la
implementacién de manuales de procesos.

Con el desarrollo e implementacion de esta propuesta se prevé tomar acciones correctivas
en los procesos internos del departamento de talento humano en la empresa Electroka S.A.

4.3.  Objetivo General de la Propuesta

Desarrollar un manual de procesos para la empresa Electroka S.A. que le permita mejorar
sus areas de oportunidad en la administracion del talento humano aplicado a los subsistemas del
departamento.

4.4.  Obijetivos Especificos de la Propuesta

e Desarrollar un proceso para el reclutamiento y seleccion del personal.

e Proponer cuales son las fases para poder desarrollar un plan de capacitaciones con
alcance a todos los colaboradores de la organizacion y mejorar su nivel de rendimiento.

e Elaborar un proceso de organizacion, control y supervision para el subsistema de ndmina.

e Fomentar un equilibrio entre vida y trabajo a través de la implementacion de politicas.

70



Listado de Contenidos de la propuesta

4.5. Listado de Contenidos de la propuesta

e Proceso de reclutamiento y seleccién: Tiene como alcance definir el perfil de la posicién
vacante, tipo de reclutamiento, modelo de entrevista, test de personalidad, medicion de
conocimientos técnicos del candidato, validacion de referencias laborales y personales.

e Plan de capacitacion para los colaboradores, definir las necesidades de capacitacion por
departamento lo que permitira potencializar sus habilidades.

e Proceso para el pago mensual de la némina: Establecer las fases de la elaboracion de la
nomina cumpliendo con las normativas de ley de seguridad social y codigo de trabajo.

e Equilibrio entre vida y trabajo: Crear un proceso de ausentismo que permita a los
colaboradores tener un equilibrio entre la vida personal y la responsabilidad en el trabajo.
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4.6. Esquema de la propuesta

Tabla 22. Esquema de la propuesta

Proceso o
Subsistema Politica Objetivo Detalles o Actividades
* Conocer el perfil de la
. Proceso de Conocer todas las fases que se | posicion vacante.
Reclutamiento . . * T :
seleccion reclutamiento | deben seguir en un proceso de Tipo de reclutamiento.
y y seleccion reclutamiento y seleccion. * Tipo de contrato a
aplicar.
* Realizar deteccion de
Proceso Establecer un plan de necesidades de
o definir un capacitacion para la compafiia | capacitacion por
Capacitacion y 1
plan de que esté alineado a la departamento.

desarrollo

capacitacione
S

organizacion que permito
obtener resultados positivos.

* Actualizacién de
normativas Ecuatorianas
con un periodo anual.

Desarrollar las fases del proceso
de pago de némina mensual de

* Periodicidad de pago.

Compensacion | Proceso de los colaboradores, para cumplir | __.
.. L . . Tipos de rubros
y beneficios nomina con las normativas vigentes que
.. - (Ingresos y egresos)
regulan la administracion
salarial.
Realizar la deteccion de * Establecer métricas de
Proceso de . .
. L fortalezas y areas de evaluacion a los
Evaluacion de | Evaluacion .
~ oportunidad de los departamentos.
desempefio de - * . o
~ colaboradores en la posicion Determinar periodicidad
desempefio . . L
que estan realizando. de la evaluacién.
Crear una politica de . .
. P . * Definir los ausentismos,
- e ausentismo que permita a los . i
Beneficios Politica de N tiempo de ausencia,
. empleados tener un equilibrio .
legales ausentismos proceso a seguir para cada

entre la vida personal y el
trabajo.

ausentismo.

Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)




4.7.  Desarrollo de la Propuesta
En el siguiente apartado se va a realizar el desarrollo de las estrategias en cada uno de los
subsistemas de recursos humanos de la empresa Electroka S.A.

4.7.1. Estrategia 1: Proceso de reclutamiento y seleccion de personal

Objetivo:

Establecer el procedimiento de reclutamiento, seleccion e induccion para el personal que se
incorporara para cubrir puestos vacantes de Electroka S.A, con el objetivo de contratar al
personal idéneo y capacitado para contribuir con el cumplimento de los objetivos de la
organizacion.

Alcance:

Aplicar este procedimiento para todos los procesos de reclutamiento, seleccion e induccion que
se presenten en Compafiia.

Definicion:

e Reclutamiento.- hace referencia al conjunto de procedimientos utilizados con el fin de
atraer a un namero suficiente de candidatos idéneos para un puesto especifico en la
Organizacion

e Seleccion.- Es el proceso de elegir al candidato mas idoneo dentro del reclutamiento
previamente realizado.

e Competencias Técnicas. Son aquellas que estan referidas a las habilidades especificas
implicadas con el correcto desempefio en una area técnica o funcional especifica.

e Competencias Conductuales. Son las caracteristicas que pueden determinar la conducta
profesional de los postulantes dentro de la organizacion.

e Test Psicotécnicos.- Se trata de la disciplina que atribuye valores (cifras) a condiciones y
fendmenos psicologicos para que, de este modo, resulte posible la comparacién de las

caracteristicas psiquicas de distintas personas y se pueda trabajar con informacion
objetiva.

73


http://es.wikipedia.org/wiki/Organizaci%C3%B3n
http://definicion.de/disciplina/

Aspectos generales:
e EI Departamento Solicitante debera tener la disponibilidad de tiempo para realizar
las entrevistas.

e En caso de que la Unidad solicitante o la Presidencia no se encuentre conforme con
los candidatos, Recursos Humanos debera realizar nuevamente el proceso.

Procedimiento:

Tabla 23. Procedimiento de reclutamiento y seleccion de personal

Departamento Descripcion de Actividad Responsable

Requirente Solicitar mediante correo electronico a RRHH, Jefe de area
inicia el proceso de reclutamiento y seleccion.

Talento Humano Revisar y de ser necesario actualizar, conjuntamente | Asistente de
con el departamento solicitante la descripcion de Reclutamiento
funciones del cargo vacante .

Talento Humano Contar con todas la aprobaciones e iniciar el Asistente de
proceso de reclutamiento y seleccion; colocar Reclutamiento
anuncios en diferentes fuentes de reclutamiento
como multitrabajos, universidades o cualquier otra
plataforma de de bolsa de trabajo.

Talento Humano Revisar los perfiles de candidatos y entrevistar Asistente de
previamente por teléfono para depurar postulantes Reclutamiento
que no se encuentren alineados al perfil.

Talento Humano Convocar a entrevistas con RRHH y toma de test de | Asistente de
personalidad prueba 16PF Reclutamiento

Talento Humano Calificar test, Validar referencias personales y Asistente de
laborales, y realizar informe de la terna. Reclutamiento

Talento Humano Coordinar con Gerencia de Talento humano y el Asistente de
Responsable del departamento solicitante para Reclutamiento

programar entrevistas con candidatos finales
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Talento Humano

Realizar un comite entre todos los entrevistadores
para seleccionar el candidato méas idéneo para
ocupar el vacante y definir una segunda opcion por
precaucion

Entrevistadores

Talento Humano

Presentar informe final con presidencia de los
candidatos e indica cual es la mas optimo,
presidencia verificara si desea entrevistarlo o no y
se continda con la siguiente etapa.

Gerente de
RRHH

Talento Humano

Verificar si todas las partes entrevistadoras se
encuentran de acuerdo con la decision final y
convocar al candidato para realizar la propuesta
laboral y que la misma sea aceptada, caso contrario
se tomara en cuenta al segundo candidato

Asistente de
Reclutamiento

Talento Humano

Coordinar el programa de induccion del nuevo
ingreso.

Asistente de
Reclutamiento

Talento Humano

Coordinar la entrega de equipos necesarios.

Asistente de
Reclutamiento

Talento Humano

Enviar el anuncio organizacional via correo
electronico y en carteleras, comunicando el ingreso
del nuevo empleado

Asistente de
Reclutamiento

Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)
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4.7.2. Estrategia 2: Proceso plan de capacitaciones

Objetivo:

Establecer el procedimiento que regule la implementacion, seguimiento, control y desarrollo del
plan de capacitaciones anual.

Alcance:

Este procedimiento aplica para el departamento de talento humanos y jefes departamentales de
la compafiia Electroka S.A.

Definicion:

e Capacitacion.- Es un conjunto actividades didacticas con el objetivo de ampliar las
habilidades, conocimientos y aptitudes del personal que labora en la empresa.

e Seleccion de participantes.- Es la identificacion de las areas de oportunidad que tienen
los colaboradores para levantar las necesidades de capacitacion.

e Seleccion de proveedores.- Es el analisis comparativo de la calidad del servicio,
experiencia en el mercado, contenido de la capacitacion y la adaptacion a la cultura de la
empresa.

e Instructor interno: Persona con la experiencia y conocimiento calificado para ejecutar
la capacitacion que trabaja bajo relacion de dependencia en la empresa Electroka S.A.

e Instructor externo: Persona que no trabaja en relacién de dependencia en la empresa

Electroka S.A. con las competencias, conocimientos Yy calificaciones para dictar
capacitaciones en la empresa.

Aspectos generales:
e EIl presidente de la compafiia en conjunto con el equipo gerencial realizaran la
revision y aprobacién del plan de capacitaciones.

e El equipo de gerentes participaran en la deteccion de necesidades de capacitacion
de los departamentos.

e Esresponsabilidad de los colaboradores que formen parte del plan de
capacitaciones cumplir con los horarios en la cual se desarrolla la capacitacién
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Procedimiento:

Tabla 24. Procedimiento plan de capacitaciones

Departamento

Descripcion de Actividad

Responsable

Talento Humano

Convocaréa a reuniones individuales a los gerentes
departamentales para realizar la deteccion de
capacitaciones para los integrantes del equipo.

Gerente de
talento humano

Talento Humano

Se delimitaran cuales son las capacitaciones que se
deben de realizar con proveedor externo o personal
de la compaiiia.

Gerente de
talento humano

Talento Humano

Elaborara el presupuesto de capacitacién anual de
acuerdo a la deteccion de necesidades

Gerente de
talento humano

Talento Humano

Aprueba el plan y presupuesto de capacitaciones
anual.

Presidente

Talento Humano

Ejecuta y controla el desarrollo del plan de
capacitaciones anual

Coordinador de
talento humano

Talento Humano

Se socializa los resultados de cada capacitacion a
cada departamento con frecuencia mensual

Coordinador de
talento humano

Talento Humano

Revision semestral de la ejecucion del plan de
capacitacion con los gerentes de la compaiiia.

Gerente de
talento humano

Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)
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4.7.3. Estrategia 3 Proceso de némina
Objetivo:

Establecer la metodologia que aplicard en la ejecucion del proceso mensual de ndmina de los
colaboradores de la compafiia para realizar las respectivas acreditaciones bancarias
correspondientes a su remuneracion mensual.

Alcance:
Aplica este procedimiento para el departamento de talento humano de empresa Electroka S.A.
Definicion:

Nomina: Es el célculo de la remuneracion mensual de los trabajadores. Este calculo se vera
afectado por las novedades generadas en el mes correspondiente.

Novedad: Se considera a los hechos que conllevan una afectacion econémica sea este un ingreso
0 egreso en la remuneracion mensual a percibir por los trabajadores.

Proveedor de nomina: Empresa especializada que brinda a Electroka S.A. el servicio de
procesamiento de las novedades mensuales y las transforma en la némina final.

Emisores de informacién: Se considera a los jefes departamentales y/o supervisores de
promotoria que reportan novedades de sus dirigidos.

Aspectos generales:

e EIl Analista de nGmina sera el responsable del proceso de ndmina.

e El Gerente de talento humano aprobara las novedades registradas en la plantilla de
noémina.

e Toda novedad de ndmina deberé de ser aprobada o sumillada por el Gerente de talento
humano

e Se requiere de una aprobacion via mail para procesar las siguientes novedades como:
Variacion de sueldo, comisiones de los técnicos, bonos semestrales por desempefio, bono
por ventas.
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Procedimiento:

Tabla 25. Procedimiento de ndmina

Departamento Descripcion de Actividad Responsable
Todos los Envian al analista de nomina las novedades. Emisores de
Departamentos informacion
Talento Envia al analista de némina la plantilla de los nuevos | Analista de
Humano ingresos en el caso de que hubieren. seleccion
Talento Elabora la plantilla de novedades mediante la Analista de nébmina
Humano organizacion y registro de las novedades por tipo.
Talento Revisa la plantilla de novedades Gerente de talento
Humano Humano
Talento Carga la informacidn en el portal web del proveedor: | Analista de nOmina
Humano
Proveedor Procesa las novedades y elabora la ndmina mensual, Proveedor de

después realiza la carga de la ndmina en el portal web, | Némina

que incluye interfaz contable (excel) y archivo de

banco (txt)
Talento Descarga la némina (interfaz y archivo txt) y realiza la | Analista de némina
Humano revision, luego elabora reportes de variacion mensual

de la ndmina.
Talento Aprueba la némina. Gerente de talento
Humano humano
Talento Realiza el registro contable en el sistema de la Analista de némina
Humano empresa, genera asiento de diario
Finanzas Revisa y aprueba el asiento de diario para procesar el | Gerente de

pago. administraciéon y

Finanzas

Talento Comunica via correo electronico a tesoreria que los Analista de némina
Humano niveles de aprobacion se han realizado de manera

exitosa, adjuntando el asiento de diario, archivo de

banco (txt) y la aprobacion de PHQ al correo

electronico.
Finanzas Realiza la transferencia para el pago de la némina Asistente de

Tesoreria

Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)
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4.7.4 Estrategia 4 Proceso de evaluacion de desempefio
Objetivo:

Establecer los lineamientos que se deben de realizar para evaluar al personal de la empresa
Electroka S.A. con la finalidad de determinar las competencias de los colaboradores, para
potencializar el desarrollo personal y profesional de los empleados logrando eficacia en las
funciones y responsabilidades en las tareas asignadas.

Alcance:

Este procedimiento aplica para todo los colaboradores de la empresa Electroka S.A.

Definicion:

Competencia: Habilidad para aplicar conocimientos y aptitudes.

Educacion: Mide el nivel de educacion formal adecuado para la ejecucion del cargo que realiza.
Experiencia: Indica el tiempo minimo en trabajos anteriores 0 experiencias previas.

Habilidades: Indica las caracteristicas o cualidades necesarias que necesita el ocupante del
puesto.

Desempefio: Indica el tiempo minimo en trabajos anteriores o experiencias previas.

Evaluacion de desempefio: Indica las caracteristicas o cualidades necesarias que necesita el
ocupante del puesto.

Aspectos generales:

e Laevaluacion de desempefio es realizada por el jefe inmediato de cada colaborador.
e El departamento de talento humano interviene activamente en el proceso de desempefio.
e Laevaluacion de desempefio se realiza en un periodo anual.
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Procedimiento:

Tabla 26. Procedimiento de evaluacion de desempefio

Departamento Descripcion de Actividad Responsable
Talento Disefia el instrumento de evaluacion. Gerente de talento
Humano humano
Talento Capacita a los evaluadores sobre el método de Gerente de talento
Humano evaluacion humano
Todos los Definen los objetivos y metas anuales por Gerentes
departamentos | departamentos, con frecuencia semestral de

evaluacion
Todos los Todos los empleados conocen de sus objetivos y Todos los
departamentos | metas por los cuales van a ser evaluados, en el cual empleados

deben de desarrollar planes de accion
Talento Elaborara y notificara el cronograma de seguimiento | Gerente de talento
Humano de evaluacion de desempefio humano
Todos los Realizan las evaluaciones de desempefio Todos los
departamentos empleados
Talento Consolida los resultados de las evaluaciones de Gerente de talento
Humano desempefio humano
Talento Socializa con los gerentes departamentales los Gerente de talento
Humano resultados de la evaluacién de desempefio humano

Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)
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4.7.5 Estrategia 6 Proceso de ausentismos
Objetivo:

Establecer la metodologia que aplicara en la autorizacion, comunicacién y control de las
ausencias para el personal de la compariia Electroka S.A.

Alcance:
Aplica este procedimiento para todo los colaboradores de la empresa Electroka S.A.
Definicion:

Vacaciones: Es un derecho de los colaboradores de acuerdo al codigo de trabajo, por afio
trabajado tienen 15 dias, cuando cumplan 5 afios tendran 1 dia adicional por cada afio, hasta
llegar a un maximo de 30 dias.

Permiso: Requerimientos de ausencias solicitados por los colaboradores para atender temas
personales como estudios, gestiones bancarias, temas familiares entre otros. El permiso tiene una
duracion de méaximo 2 horas. El permiso tiene la caracteristica de ser recuperable.

Enfermedad: Cuando un facultativo del IESS notifique que el colaborador no puede realizar sus
funciones por estar delicado de salud.

Maternidad: Se consideran los dias post y pre parto de las colaboradoras, debidamente
respaldado por certificado médico emitido o validado por el IESS.

Emergencias: Se entiende por una calamidad doméstica que no puede ser prevista con
anterioridad y que imposibilite al colaborador a cumplir con sus funciones o actividades.

Aspectos generales:
e Todas las ausencias debera ser notificada a su jefe inmediato superior via correo

electronico antes de que se ausente el personal del sitio de trabajo, salvo los casos
emergentes.
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Procedimiento:

e Vacaciones
Tabla 27. Procedimiento de ausentismos vacaciones

Departamento Descripcion de Actividad Responsable

Todos Colaborador solicita las vacaciones con 15 dias de anterioridad. | Requirente

Todos Aprobacion via correo electronico del tiempo que gozaré la Jefe
vacaciones Inmediato

Todos Notificar via mail al departamento de talento humano, la Requirente
aprobacion de vacaciones

Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

e Permisos
Tabla 28. Procedimiento de ausentismos permisos

Departamento Descripcion de Actividad Responsable
Todos Colaborador solicita el permiso con 3 dias de anterioridad. Requirente
Todos Aprobacidn via correo electronico del tiempo que va a tomar el | Jefe
permiso. inmediato
Todos Notificar via mail al departamento de talento humano, la Requirente
aprobacion del permiso.
Talento Utiliza la informacion para el control de ausentismos. Talento
humano humano

Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)

e Enfermedad - Maternidad
Tabla 29. Procedimiento de ausentismos enfermedad o maternidad

Departamento Descripcion de Actividad Responsable

Todos Notificar el descanso medico al jefe inmediato Todos

Todos Entrega a talento humano el descanso medico. Jefe
inmediato

Talento Procesa el respecto ausentismo en homina Analista de

humano némina

Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)
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e Emergencia
Tabla 30. Procedimiento de ausentismos emergencia

Departamento Descripcion de Actividad Responsable
Todos Comunicar de forma inmediata la emergencia o calamidad | Todos
doméstica.
Todos Procede a dar la autorizacion Jefe
inmediato
Todos Comunica a talento humano la situacion que esta pasando | Jefe
el colaborador. Inmediato

Elaborado por: Miranda Torres, L (2019)
4.8. Impacto/Beneficio de la propuesta

Esta propuesta desarrollada busca formalizar los procedimientos del departamento de
talento humano en la empresa Electroka S.A., ofreciendo estrategias aplicables y factibles para la
compafiia.

Los principales beneficios de esta propuesta es que el departamento de talento humano
también contribuya al desarrollo de la compafiia potencializando al talento, reduciendo la
rotacion e implementando mecanismos de control promoviendo el compromiso laboral y
acrecentando la identificacion de los empleados con la compafiia,

4.8.1. Costo Beneficio

Es importante conocer que la empresa Electroka S.A. tiene la oportunidad de al aplicar
esta propuesta contrarrestar los resultados en cada subsistema del departamento de talento
humano con los resultados obtenidos en afios anteriores.

Las empresas que no tienen procedimientos establecidos en su departamento de talento
humano corren un gran riesgo de tener una alta rotacion de personal ya que no se conoce cual es
la delimitacién de funciones que se debe de realizar, la carencia de los procedimientos tampoco
permite a la empresa poder desarrollar a su personal lo que hace que las tareas se realicen en
mayor tiempo.

Al implemente este conjunto de procedimientos las compafiia disminuira costos y gastos
al disminuir la rotacion de personal, debido a que todo esta debidamente establecido y normado
en un procedimiento.
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Reclutamiento y seleccidon - Proceso de reclutamiento y seleccion

Costo: Para realizar un proceso de seleccion efectivo es importante contar con las
herramientas adecuadas:

e Plataforma de busqueda de perfiles multitrabajos $1500 membrecia anual

e Aplicar baterias de pruebas psicoldgicas $750 anuales por 500 pruebas.

Costo total del subsistema $2250
Beneficio: Al momento de que la empresa cuente con las herramientas idoneas para realizar los
procesos de seleccion le a permitir reducir la rotacion de personal, las grandes consecuencias de
la rotacion del personal es que afecta a la vente, genera gastos de induccién y entrenamiento al
igual que puede llegar afectar al flujo e la compafiia por el continuo pago de las liquidaciones de
haberes.

Capacitacion y desarrollo - Proceso definir un plan de capacitaciones:
Costo: Dentro de las areas de oportunidad presentadas en el proyecto de investigacion se
sugiere realizar los siguientes planes de entrenamiento:

e Programa de Coaching de habilidades gerenciales, para todo el equipo de lideres de la
organizacion $10000 (8 gerentes a $1250 por colaborador) - Se sugiere trabajar con
Adwise solutions.

e Taller Técnicas de ventas para el personal de piso de venta $ 9000 (150 Vendedores a
$60 por cada colaborador) - Se Sugiere Trabajar con Coach Christian Galan

e Actualizacion de normativas legales en importaciones, contabilidad y talento humano
$900 (5 Colaboradores a $180 cada curso) - Se Sugiere trabajar con KPMG
Costo total del subsistema $19900
Beneficio: Cuando se desarrolle el plan de capacitaciones de acuerdo a las necesidades
que tiene la empresa los resultados que se van a obtener son los siguientes:

e Equipos de trabajo orientados a resultados debido al liderazgo efectivo que se maneja.

e Las técnicas de ventas impactaran positivamente en la compafiia a mejorar las ventas y al
mismo tiempo en la motivacion del trabajador debido a que va a sentir que se esta
desarrollando su perfil profesional.

e La actualizacion de conocimientos en la normativa Ecuatoriana es muy importante ya que
va a mitigar que la empresa caida en contravenciones con la ley y a su vez a mejorar y
optimizar los procesos.

Compensacién y beneficios - Proceso de ndmina

Costo: La administracién de la ndmina es uno de los procesos clave de la compafiia dado
que el alcance de la misma involucra a los colaboradores, empleador y a los organismos de
control como SRI - Ministerio de trabajo e Instituto Ecuatoriano de seguridad social.
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e Se sugiere que la administracion de la ndmina sea manejada por un tercero con
supervision directa de la compafiia Electroka S.A. se plantea como opcion a la empresa
Deloitte and Touch que tiene un valor mensual de $3510 mensual.

Beneficio: Los beneficios que se tiene cuando la ndbmina es administrada a través de un tercero:
Optimizacion del proceso de némina.

Mitigacion de errores.

Cumplir con la normativa solicitada por los organismos de control.

Mejorar el control en los pagos a los colaboradores.

Si bien es cierto es valor por honorarios del tercero puede ser significativo versus el resultado de
que se obtiene por mejorar la credibilidad de la compafiia.

Evaluacién de desempefio - Proceso de evaluacion de desempefio:

Costo: El proceso de evaluacion de desempefio no va a generar un gasto por honorarios a
un tercero, es mas bien un proceso de caracter interno debido a que en coordinacion con el
departamento de talento humano levantardn las metas y objetivos para cada posicién de la
compaiiia.

Beneficio: El resultado que se obtiene de este proceso que cada colaborador va a saber
cuéles son las metas que debe de alcanzar de forma anual y a su vez le permitira saber a la
compaiiia cual es el talento que tiene en la organizacion.

Beneficios legales - Politica de ausentismos
Costo: Esta es una politica de control y cumplimiento, la implementacion de esta politica
no va a generar algin costo extra debido a que la forma de implementacion es a través de la
socializacion por medio de los diversos canales de comunicacion que tiene la empresa como son
los correos electronicos y carteleras.
Beneficio: Al tener una politica de ausentismos correctamente implementada tiene un
alcance a varias aristas de la organizacion:
e Empleados: Equilibrio entre vida y trabajo.
e Empleador: Cumplimiento de la jornada laboral que permite alcanzar los objetivos.
e Organismos de control: Cumplimento de las normativas del codigo de trabajo y ley de
seguridad social.

Es importante considerar que esta propuesta tiene un costo $64270 anual versus los
beneficios que se van a obtener en clima laboral, organizacion en el departamento de talento
humano y la percepcion que van a tener los candidatos externos de la compafiia va a permitir que
se mejore el perfil profesional de su equipo humano obteniendo como resultado un mejoramiento
en las gestiones y ventas de la empresa.
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CONCLUSIONES

Una vez elaborado el proyecto de investigacion y la propuesta de implementacion de
procesos en el departamento de talento humano en la empresa Electroka S.A. se concluye que la
situacion actual del departamento de talento humano es que no existen integrantes del equipo con
el perfil requerido para la posicion, dentro del equipo de talento humano el personal se encuentra
desmotivado por diversas razones, no existe orden en los procesos a seguir dentro del
departamento.

Los colaboradores deciden desvincularse de la organizacion de manera voluntaria debido
a que consideran gque no existen un plan de carrera dentro de la compafiia Electroka S.A., otra de
las razones claves es debido a que existe incertidumbre por parte de los colaboradores cuando
van a realizar consultas sobre sus roles de pagos en al departamento de talento humano, los
colaboradores consideran como otra razon desvincularse de la compafiia debido a que el estilo de
liderazgo vulnera sus derechos como trabajadores.

Las estrategias que desarrollé el departamento de talento humano fue determinar las areas
de oportunidad que presentaba el departamento a través de la investigacion de campo, encuesta y
entrevista para la obtencion de datos y desarrollar un plan de accion al que se determind que era
el desarrollo de un manual de funciones para el departamento de talento humano aplicado a cada
uno de sus subsistemas.

El desarrollo del manual de procesos tuvo como objetivo normar todos los subsistemas
del departamento de talento humano como son el proceso de seleccion, némina, clima laboral,
evaluacion de desempefid y beneficios legales, es importante indicar que en el manual de
procesos se da el direccionamiento con el que debe de funcionar cada subsistema de talento
humano.

Los subsistemas del departamento de talento humano no se encuentran delimitados y no
estan cumpliendo con sus objetivos, la carencia de procesos en el departamento de talento
humano en la empresa Electroka S.A. ha ocasionado varios inconvenientes, como son
inconformidad de los colaboradores con respectos a los pagos que realiza la compafiia, alta
rotacion debido a la falta de planes de carrera a largo plazo para sus colaboradores, brechas
salariales amplias en posiciones del mismo nivel debido a la falta de un programa de
reconocimiento y analisis salarial del mercado, el personal se encuentra muy desmotivado debido
a la carencia de liderazgo efectivo por parte del equipo gerencial, las nuevas vinculaciones no
cumplen con el perfil requerido para la posicion debido a que los procesos de seleccion se
manejan bajo referidos y no en cumplir con las competencias que debe de tener el candidato para
desarrollar la posicion y los colaboradores consideran que no existe equilibrio entre vida y
trabajo debido a la carencia de un proceso de ausentismos.
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RECOMENDACIONES

En referencia a las conclusiones expuestas en este proyecto de investigacion se recomienda lo
siguiente:

Previo a la implementacion de los procesos del departamento de talento humano en la
compaiiia Electroka S.A. es importante que se realice una reunion de socializacion con todos los
colaboradores de la compafiia para que tengan conocimiento que la compafiia se preocupa por el
talento humano.

Implementar los procesos creados en el proyecto de investigacién con la finalidad de
organizar todo el departamento de talento humano, mejorar sus indicadores de rotacion, clima
laboral, entrenamiento de personal y compensaciones - beneficianos.

La implementacién de los procesos creados para la compafiia Electroka S.A en los
subsistemas de reclutamiento y seleccion, capacitacion y desarrollo, compensaciones Yy
beneficios, evaluacion de desempefio y beneficios legales permitira a la compafia mejorar su
salud organizacional, mantener a trabajadores comprometidos y desarrollar habilidades en sus
equipos de trabajo que permitiran mejorar la rentabilidad de la organizacion.

Una vez socializados e implementado los procesos se recomienda darle seguimiento cada
trimestre y que estos resultados sean comunicados a los colaboradores con la finalidad de que se
promueva la importacion del departamento de talento humano en la organizacion y que estos
resultados son relevantes para que la compafiia pueda alcanzar su objetivo en ventas.
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ANEXOS

UL

VR

UNIVERSIDAD LAICA VICENTE ROCAFUERTE DE GUAYAQUIL

FACULTA DE ADMINISTRACION

FORMATO DE CUESTIONARIO PARA GERENTES DEPARTAMENTALES DE

LA EMPRESA ELECTROKA S.A.

OBJETIVO.- Esta encuesta tiene por objetivo conocer las opiniones de los
colaboradores a nivel gerencial de la empresa Electroka S.A. en cuanto a los procesos
del departamento de talento humano y el impacto que generan en la rotacion del

personal.

La aplicacion de esta encuesta es con fines educativos como antesala a la obtencién del
titulo de Ingeniero comercial, para el desarrollo de esta investigacion es importante conocer
su opinion referente a los procesos de talento humano y el impacto que generan los mismos
en la rotacion del personal. La administracion de la informacién se realizard de forma

confidencial.

Si

No

1.- Considera usted, ;Qué la gestion del departamento de talento humano
contribuye a que la empresa Electroka S.A. alcance los objetivos
organizacionales de ser la empresa numero uno en la venta de
electrodomésticos?

2.-¢Como gerente usted considera que el departamento de talento humano
tiene procesos para la administracion, control, evaluacion y retencién del
personal de la compafiia Electroka S.A.?

3.- Piensa usted, ;Qué en la empresa Electroka S.A. existe igualdad de
oportunidad para el desarrollo profesional de sus colaboradores?

4.- Considera usted, ¢Qué en la compafia Electroka S.A. los beneficios
como seguro médico, subsidio en alimentacién, bono por antigiiedad y
bono por desempefio son acordes a los que ofrece el mercado laboral?

5.- Cree usted, ¢Qué existe una delimitacion de funciones clara para cada
colaborador respecto al cargo que desempefia?
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6.- ¢Cual de las siguientes razones considera usted que son las que generan la rotacion del

personal?

Poca oportunidad de crecimiento profesional.
Salarios no competitivos con el mercado.
Infraestructura no adecuada.

Falta de equilibrio entre vida y trabajo.

Falta de liderazgo efectivo.

Otros:

7.- ¢Cudl de las siguientes &reas de oportunidad identifica en los procesos de seleccion que

realiza la compafia?

No realizar referencias personales y laborales de los candidatos.
Considerar como candidatos potenciales a personas referidas.

Falta de aplicacion de test o pruebas para los candidatos

No tener una descripcion de funciones de la posicion vacante.
Contratar personal con poca experiencia.

8.- ¢(Estad de acuerdo que en Electroka S.A. la gestion de talento humano aporta para el
desarrollo de la empresa y sus colaboradores?

Totalmente en

Totalmente de

desacuerdo acuerdo
9.- ;Como evalua el ambiente laboral en Electroka S.A. ?
1 2 3 4

Malo Bueno

10.- ¢ Cudl de las siguientes opciones cree usted que es la méas afectada por la rotacion del

personal a nivel empresarial?

Disminucion de ventas en la compaiiia.

Clima organizacional desfavorable.
Falta de experiencia en los puestos de trabajo.

Disminucién de la productividad de sus colaboradores
Incremento de gastos en induccién y capacitacion.
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UL

VR

UNIVERSIDAD LAICA VICENTE ROCAFUERTE DE GUAYAQUIL

FACULTA DE ADMINISTRACION

FORMATO DE ENCUESTA PARA EL PERSONAL DE LA EMPRESA

ELECTROKA S.A.

OBJETIVO.- Esta encuesta tiene por objetivo conocer las opiniones de los
colaboradores de la empresa Electroka S.A. a las causas que generan la rotacion del

personal.

La aplicacion de esta encuesta es con fines educativos como antesala a la obtencién del
titulo de Ingeniero comercial, para el desarrollo de esta investigacion es importante conocer
su opinion referente a las causas que generan la rotacion del personal. La administracion de

la informacién se realizara de forma confidencial.

Si

No

1.-¢Cree usted que la empresa Electroka S.A. valora y reconoce su
trabajo?

2.-¢Esta usted a gusto con las funciones y responsabilidades que
realiza en la empresa Electroka S.A.?

3.- ¢Cree usted que la empresa Electroka S.A. desarrolla y
potencializa a sus trabajadores?

4.-;Considera usted que su gerente departamental motiva al equipo
para alcanzar los objetivos de la organizacion?

5.-;Considera usted que la relacion empleador - empleado vela por
el desarrollo de la empresa como por el de sus colaboradores?
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6.- ¢Esta usted de acuerdo que la remuneracion que percibe actualmente estd acorde a los
roles y responsabilidades que cumple en la empresa?

Totalmente en
desacuerdo

Totalmente de
acuerdo

7.- ¢Cual es su nivel de satisfaccion con respecto a los beneficios como seguro médico,
subsidio en alimentacion, bono por antigliedad y bono por desempefio que de la empresa

percibe?

Insatisfecho

Poco
satisfecho

Neutral

Muy satisfecho

Totalmente
satisfecho

8.- ¢Considera usted qué si en Electroka S.A. realiza un trabajo extraordinario y con un

desempefio por encima del promedio recibe algun bono o incentivo?

Totalmente en
desacuerdo

4 5

Totalmente
de acuerdo

9.- ¢ Cree usted que en Electroka S.A. se brindan capacitaciones importantes para el
desarrollo profesional de los trabajadores?

Totalmente en
desacuerdo

Totalmente
de acuerdo

10.- ¢Cudl de las siguientes opciones cree usted que la empresa debe de potencializar o

mejorar?

Plan de capacitacion anual para sus colaboradores
Realizar actividades de integracion.
Desarrollar planes de incentivos y bonificaciones.

Planes de reconocimientos y logros a los empleados.
Realizar ajustes de salarios acorde al mercado laboral.

Otros:
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