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RESUMEN

En este trabajo de investigacion se presenta el analisis completo de la
implementacién del Departamento de Talento Humano en ia empresa de
calzado JCShoes, se detalla procedimientos necesarios para la mejora de la
productividad de la empresa, el trabajo concluye con fa formulacion del perfil

de la propuesta para la aplicacién del mismo.
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ABSTRACT

In this research presents a complete analysis of the implementation of the
Human Resource Department in the footwear JCShoes, detailed procedures
for improving business productivity, the paper concludes with the formulation

of the proposed profile to implement the same.
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INTRODUCCION

El presente trabajo se orienta a la aplicacion del Departamento de Talento
Humano en la empresa JCShoes de la ciudad de Ambato, ya que su
ausencia no ha dado paso a que logren seleccionar al personal

adecuadamente y por ende se ha visto afectada la empresa.

Con la competencia existente hoy por hoy, es imprescindible que las
empresas tomen correctivos en la marcha, es decir copie lo mejor de su
competencia, lo aplique y lo supere; asi no desapareceran y lograra
establecerse con mayor rapidez en el mercado porque el consumidor le
reconocera el espacio ganado a base de esfuerzo y técnicas que faciliten la

absorcion del interés adquisitivo.

En el desarrolio del proyecto se aplicara la investigacion de campo, ya que
se desarrollara en e! lugar de los hechos para obtener informacidn precisa y

veraz de acuerdo a los objetivos planteados.

También se combinara con la investigacion bibliografica y documental ya
que tiene el propdsito de conocer, comparar, ampliar, profundizar y deducir
diferentes enfoques, conceptualizaciones y teorias de diversos autores sobre

el tema objeto de estudio.



La investigacion se encuentra dividida en varios capitulos que engloban la
informacidn recopilada, misma que trata de sintetizar los aspectos relevantes

para la mejor comprension de quienes [o vayan a poner en practica.

Cabe sefialar que nuestro pais no se encuentra al margen de la crisis
mundial, ya que varias empresas han guebrado, o han sido absorbidas por
otras, esto sea por la falta de informacién de los gerentes propietarios para
invertir mas y mejor o por la falta de politicas gubernamentales que
beneficien a los empresarios y los incentiven a la hora de la produccion del

calzado, tanto para el consumo interno asi como para el exterior.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1. Tema:

“Creacion de un Departamento de Talento Humanos para mejorar el
Desempeno Laboral del personal en la empresa de calzado “JCShoes” de la

ciudad de Ambato”.

1.2 Planteamiento del Problema

Vemos que la Administracion de la empresa de calzado JCShoes, no tiene
un Departamento de Talento Humano, quien io hace es directamente el
Gerente General - Propietario, quien ha intentado manejar el Talento
Humano de la mejor manera, pero 10 ha hecho de forma empirica, lo que en
cierto punto ha causado una desorganizacion y mal manejo de esta area de

la empresa.

Implementar el Departamento de Talento Humano, evitaria a la empresa el

despilfarro de recursos materiales, tiempo, el clima laboral y social para



lograr sus objetivos. El estudiar estas falencias, y tomarlas como
oportunidades de cambio y transformacion para mejorar el desempeno, se

constituye en la piedra angular de este trabajo.

1.2.1 Contextualizacion

La globalizacién ha generado en las empresas muchos retos a fin de que
puedan contar con: tecnologia de punta, personal idoneo y capacitado, es
decir competente, capital de trabajo y de inversion disponible para tener
liquidez, estos resultados se basan en fa toma de decisiones oportunas y
trascendentales, algunos empleados desean colaborar en la orientacion de
sus puestos de trabajo, y quieren participar en las ganancias financieras
obtenidas por su organizaciébn mismas que estan en funcidon de las

necesidades del personal de la empresa.

La administracion del “Talento Humano®, ha cobrado mucha actualidad
puesto que las empresas no son nada si no se cuenta con la accion e
interaccion del hombre. Sin un Departamento de Talento Humanos genera
hasta cierto punto un grado de desorden que afecta directa e indirectamente

en otros departamentos de la empresa.

Mucho se ha estudiado sobre el rol del personal en las empresas, desde

diferentes puntos de vistas y paradigmas; lo importante de todo es que la



accién del Talento Humano repercuta en el éxito empresarial y comercial de

las organizaciones, bien sean de produccion o de servicios.

En nuestro pais, las empresas comerciales tratan de aplicar estrategias que
mejoren sus ingresos y las mantengan presentes en el mercado, se ha
estudiado mucho el rol del personal en las empresas, desde diferentes
puntos de vistas y tipos; lo importante de todo es que el Talento Humano
repercuta en el éxito empresarial y comercial de las organizaciones, bien
sean de produccion o de servicios a tal punto que se ha convertido en un

factor determinante de la productividad.

JCShoes, una empresa que produce y comercializa calzado para damas,
caballeros y nifios esta presente en la ciudad de Ambato varios afios atras
su administracién tradicional y empirica de alguna manera ha impedido que
se apliquen herramientas de gestidon que permitan una mayor productividad
del Talento Humano siendo éste el principal desafio de la Administracion del
Talento Humano. Por otra parte, 1a Gerencia ha concentrado sus esfuerzos
mas en las areas de produccién, marketing, finanzas, descuidando el area
de Talento Humano, lo que esta impidiendo aprovechar de mejor manera las
habilidades, capacidades y potencialidades de la gente afectando su

desempeno.



Eiton Mayo, profesor de la escuela de Administracion de negocios de la
Universidad de Harvard', organizé una gigantesca operacion dirigida a
estudiar fa influencia en el trabajo de todos los factores que lo envuelven,
pero sobre todo los de indole sociolégica. Empled para la investigacién un
gran equipo de técnicos y utilizé medios muy diversos: encuestas realizadas
por medio de cuestionarios, entrevistas (se entrevistd 21.216 trabajadores en
poco mas de dos afios), también hizo estudios individuales del

2

comportamiento de ios obreros. (Reyes, Op. cit)

1.2.1.1 Macro

Hoy las empresas en el Ecuador aspiran satisfacer las necesidades de su
personal, se preocupan por el bienestar de quienes lo conforman, por lo cual

deben ser medidas e inspeccionadas a tiempo.

Oftro punto importante que debe indicarse es que, al no existir una unidad de
personal, su funcién técnica se ve limitada, ya que no se dispone de un
paquete minimo de subsistemas en direccidn del personal; es decir, no se
hace un reclutamiento y seleccion de personal efectivo, no hay registros y
controles adecuados y no se determina técnicamente las compensaciones

salariales.

" L:lton Mayo. Administracion de negocios de la Universidad de Harvard
- Reyes, Op. Cit; Comportamiento de Obreros



Estos son subsistemas basicos minimos e indispensables que no estan
funcionando eficientemente. Con este argumento el desempeno laboral ha
disminuido, afectando a la eficiencia y eficacia empresarial, lo que esta

incidiendo en su rentabilidad.

1.2.1.2 Meso

La ciudad de Ambato, se identifica por tener un nivel de crecimiento en el
sector industrial; lo que ha logrado tener un gran porcentaje de empleados
en el ambito organizacional, existiendo personas capacitadas que estén al

tanto del desenvolvimiento de las Organizaciones.

Vemos que en las empresas grandes y pequefias no cuentan con un sistema
de Administracion del personal, llevando un control inadecuado, por el
simple hecho de no tener departamentos apropiados para el funcionamiento
de cada una de las areas, no puedan dirigir y controlar la Organizacién,
existen conflictos severos, en el campo administrativo y legal, ya que esto no
podran resolver los empleados, sino es con la ayuda de un experto como lo

puede ser un Jefe de Talento Humano.

En Tungurahua, muchas empresas no se preocupan por el desempeno
laboral de los empleados, como son las capacitaciones, los incentivos
economicos entre otros, porque consideran que no es algo primordial y Io

toman como gastos para ellos.



1.2.1.3 Micro

La empresa de “Calzado JCShoes”, se encuentra ubicada en la ciudad de
Ambato, Provincia de Tungurahua, es una empresa privada, de tipo familiar
gue nace en el afo de 1974, con su propietario el Ing. Oswaldo Caceres,
casado con la Sra. Elizabeth Villacis, que comienzan a dedicarse a la
produccién de calzado para caballeros, con el fin de dar a conocer su
producto en una de las mejores condiciones a todos sus clientes vy
consumidores, de tal forma que inicia con un capital aproximadamente de
$10.000 sucres, actualmente cuenta con 40 empleados, o que ha generado
una administraciéon empirica del personal, y esto se debe a la ausencia de un
Departamento de Talento Humano, ya que no hay un Jefe de personal que
esté controlando a 1a Organizacidn, por lo que ha generado conflictos entre
comparneros de trabajo, la falta de comunicacién entre Gerente — empleado,
compafieros, permitiendo un bajo rendimiento laboral, y afectando al proceso

productivo de la Empresa.

1.2.2 Analisis critico

Ante la ausencia de una unidad de personal dentro de la estructura de la
empresa y ante la ineficiencia en el manejo de los subsistemas basicos de la

gestidon de Talento Humano es imperativo crear esta unidad para que sirva



de apoyo a la gerencia y a fas otras areas de [a actividad empresarial

(produccién, marketing, y finanzas).

Aungue en primera instancia la creacion de este Departamento no cubrira
toda la dimension que abarcaria una unidad grande en empresas grandes, si
tendria que funcionar con la maxima eficiencia los subsistemas basicos e
indispensables como el reclutamiento y seleccion de personal,
compensaciones econémicas, registros y controles; inclusive debido al
presupuesto que implicaria su creacién, valdria la pena que exista un
responsable que se encargue de hacer funcionar con eficacia y eficiencia
estos subsistemas, lo que ganaria con creces o justificaria su creacion el
gue tenga un verdadero departamento de Talento Humano, donde puedan

dirigir, organizar, controlar y evaluar el desemperio del personal.

Una buena administracion del Talento Humano trae consigo mejores y

mayores resultados en productividad y calidad dentro de la empresa.

En JCShoes, definitivamente se maneja de forma empirica la administracién
del personal, esto es, en funcidn a las circunstancias de la empresa y de
quien lo dirige. Alli existe agregacion de funciones, mal manejo de tiempo y
los recursos materiales, por tanto existe un gran despilfarro del recurso

econdmico.
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La meditacion mas proxima es que hay que darle mayor atencién y mejor
tratamiento al personal que labora en esta empresa para obtener mejores

resultados, mayor rendimiento en el producto final.

De la efectividad con la que se maneje el Talento Humano, dependera la

efectividad de la empresa.



® L
1.2.2.1 Arbol de problemas (Diagrama Causa - Efecto)
Nc aprovechar ¢l tiempo v la Abundancia o deficiencia Limitada produccion en la
capacidad del Talento del personal en cada area empresa
Humano ]
l: Efecto:
T - R
\\\
\
\
\\
\
5
“INEXISTENCIA DE UN DEPARTAMENTO
DE TALENTO HUMANO” l: Problen a
>
J
- - 3\
//
/ 4
Insegaridacl administrativa & l: p :I
para crear un departamento e Y
de Talento Humanc Administracién empirica Acumulacién de funciones
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Grifico Nc. 1 Arbol de Problemas
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1.2.2.2 Relacién causa efecto

Variables

La creacion de un departamento de Talento Humano mejorara el desempefio
laboral del personal en la empresa de calzado JCShoes de la ciudad de

Ambato.

VARIABLE DEPENDIENTE - Efecto

Desempefio Laboral.

VARIABLE INDEPENDIENTE - Causa

Departamento de Talento Humano



1.2.2.3 Variables

Variable independiente: Departamento de Talento Humano

r Concepto

Departamento que
se encarga de la
planeacion.
organizacion.
desarrollo y
coordinacidn, asi
como también def
control de téenicas
capaces de
promover el
desempeno
cficiente del

personal

I—

" “Fabla No. 1 ()fgr_dciohu[izuéi(m de las variables (Variable [ndcpchdicntc) -

-Organizacion

-Control

- Estructural

- Funcional

- Técnico

- Gestion
i -Reparticion de

tarcas

J - Asignacion de

funciones

-Reclutamiento ’

j
?
i
|
|
|
|
|

. -Scleccion

-Plancacion de

Talento Humano

|
{ ~Decision segun las [

i necesidades del

puesto

Categoriasﬁ Indicadores T ~ items

[

i
tista de acuerdo con la

bereacion de un
Departamento de Talento
! Humano en la empresa

de calzado JCShoes?

( El Departamento de

Talento Itumano ayodard

I a controlar y organizar ¢l

talemo humano mas

I adecuada?

(

Cree usted que se ha

realizado una buena

| asignacion de funciones

que debe realizar cada

empleado?

|
|
I
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Técnicas e

instrumentos

lincucesta

Cuestionario




Variable Dependiente: Desempefio Laboral

14

Concepto Categorias | Indicadores Items Técnicas e
instrumentos
Procedimientn -Relacion - Sistematico Sc le ha realizado | - Iincuesta

sintetizado para medir

¥ determinar el
comportamiento,
resultados que

proyeeta un individuo
en su trabajo, mejora cf
desemperio. ¢l mismo
que

nos  permitira

determinar - si hay
necesidad de volver a
capacitar, detecta
errores ¢n el disefo del

pucsto.

laboral en la

empresa

-Beneficios

I‘mpresariales

- Corto Plazo

-Mediano plazo

- Largo Plazo

en la empresa una
cvaluacion de su
desempeiio

laboral?

Cree usted que la
empresa debe
cstablecer medidas

de evatuacion del

desempeiio
laboral?

Lsta Lid. De
acuerdo  con  la

compensacion por

logros alcanzados?

-Cucstionario

estructurado

Tabla No.2 Operacionalizacion de las variables (Variable Dependiente)
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1.2.3 Prognosis

Al no dar opciones de solucién a esta problematica investigada, viviremos
siempre con la preocupacion de quienes trabajan en la Organizacion no

puedan contar con el apoyo de un Jefe de Talento Humano.

Si no respondemos de forma efectiva a este problema, la empresa no podra
contar con herramientas técnicas para planear, organizar, dirigir y controlar,
Talento Humano de manera que existira un deficiente manejo del personal y
se limitard su produccién, restando asi la competitividad de la empresa,
pudiendo caer en un bache administrativo y financiero que le puede

complicar no solo su nivel de ingresos sino también su misma existencia.

1.2.4 Formulacion del problema

¢, De qué manera incide la creacidén de un departamento de Talento Humano
en el desempefio laboral en la empresa de calzado JCShoes de la ciudad de

Ambato?

Las empresas que tienen una administracion empirica, junto a la deficiente

‘toma de decisiones inteligentes”, habitualmente llevan a la subutilizacion de
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las instalaciones, desperdicio de recurso material, econdmico y energético;

propenso a la baja rentabilidad.

Cuando no se cuenta con una administraciéon correcta en esta area la
consecuencia serda el mal uso del tiempo, el desperdicio de material, la
subutilizacién del Talento Humano, teniendo un mayor egreso econémico en
las adquisiciones las mismas que afecta directamente en el costo del

producto terminado: su calzado.

1.2.5. Interrogantes

. (A que se debe la inexistencia de un Departamento de Talento
Humano?

. ¢, De qué manera se pueden fortalecer al personal en la empresa?

. ¢ Existe realmente un bajo desempefio en la organizacion?

. ¢, Qué acciones de Talento Humano se emplearan para incrementar el

desempefio laboral?

. ¢ Qué técnicas de administracion de Talento Humano servira para

mejorar el desempeno en la empresa JCShoes de Ambato?

. ¢, Como implementar un departamento de Talento Humano?
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1.2.6 Delimitacion del objeto de investigacion

Limite de Contenido:

Causa: Gestidn Administrativa
Area: Organizacional
Aspecto: Talento Humano

Limite Espacial

La presente investigacibn se desarrollara en la empresa de Calzado
JCShoes, ubicada en las calles Jacome Clavijo y Marcos Montalvo en la

ciudad de Ambato, provincia de Tungurahua.

Limite Temporal

La presente investigacidn se llevara a cabo proximamente.
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1.3 Justificacion

La investigacion de este proyecto, hace referencia a la importancia que tiene
la investigacion como proceso de aprendizaje, ya que permite ampliar los
conocimientos referentes al tema en estudio, pero sobre todo a lograr los

objetivos planteados.

Cuando se tiene la certeza de un problema, o mas coherente es buscar una
solucidn, y; este es un trabajo orientado a mejorar la administracion del
personal de la empresa, puesto que alli laboran alrededor de 45 empleados
que requieren de mayor atencién y dedicacién en su diario accionar por

parte de profesionales de la gerencia.

Darse cuenta de los problemas que tiene la empresa, sera posible si se
estudia la problematica en el entorno laboral, y quien mas ha indicado para
ello, el profesional que gerencia la administracion del Talento Humano; pero
en el caso de la empresa de calzado JCShoes no se ha podido realizar un
manejo profesional del talento humano por la inexistencia de este

Departamento.

Es muy importante para el Gerente quien hace diversas funciones, pueda

contar con éste Departamento de Talento Humanos, ya que sera de gran
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ayuda para tener un mejor control en cada una de las areas establecidas; ya
que éste Departamento solo se encargara de velar por el bienestar de cada
uno de los empleados, para obtener el éxito que se espera de cada

Empresa.

Se podra contar con los procesos de reclutamiento, seleccién, contratacién e
induccién, que significa conseguir que todos los puestos sean cubiertos por
personal altamente capacitado, de acuerdo a una adecuada planeacion de

Talento Humano.

El presente estudio es factible de realizar, debido a que la autora cuenta con
los recursos necesarios para su elaboracion, es decir, tiempo suficiente para
investigar y preparar la informacion referente al tema en estudio, recursos
econdmicos y materiales, respaldo y confianza del propietario de la empresa,

asi como fuerza y voluntad de realizar adecuadamente la investigacion.

1.4 Finalidad

Los objetivos trazados tienen como finalidad mejorar la Administracién del
Talento Humano y optimizar el desempefio laboral para obtener el mayor
rendimiento en todas sus actividades, desplegandose en un ambiente

organizacional que ayude al desarrollo y progreso de la empresa.
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1.5. OBJETIVOS

1.5.1. General

Crear un Departamento de Talento Humano para mejorar el desempefio

laboral del personal de la empresa de calzado “JCShoes.

1.5.2 Objetivos Especificos

. Identificar las debilidades que se presentan sobre la Administracién

del Talento Humano en la empresa.
. Estructurar del Departamento de Talento Humano para la empresa.

. Implementar los subsistemas minimos e indispensables para la

gestién adecuada de la administracién de Talento Humano.



CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. Generalidades de la empresa de Calzado “JCShoes”

2.1.1. Introduccidén

La empresa de Calzado JCShoes tiene como objetivo mejorar la calidad de
su producto a través de la implementacion de maquinaria y Talento Humano
calificado, es por esta razon que siempre busca optimizar la calidad del
producto con una tecnologia de punta. Ademas se debe indicar que las
exigencias actuales van en beneficio del cliente, ya gque podra contar con un

producto de buena calidad a bajos costos.

La Empresa que lleva por nombre “CALZADO JCSHOES”; se dedica a la
produccidn, distribucion, comercializacion de calzado, ofrece mercaderia de
la mas alta calidad e innovacién en los modelos y disefios de Ultima
temporada de la moda actual, permitiendo de esta manera satisfacer las

necesidades y requerimientos de los clientes mas exigentes.

21
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En los ultimos afos la Industria de Calzado ha crecido y esto ha dado como
resultado la confianza de los pequefios productores para que sus negocios
tengan confiabilidad y efectividad con sus clientes; dandose a conocer como

un productor que ofrece un producto de {a mas alta calidad y a un costo bajo.

Por medio de este trabajo lo que se busca es la creacion de un
Departamento de Talento Humano para lograr un buen desempero en el
comportamiento de cada trabajador, con el fin de que éste esté a gusto en
las funciones que realiza y pueda dar de si el mejor trabajo en la Empresa,;
ya que el Departamento de Talento Humano, es el encargado de dirigir,

organizar, controlar y evaluar el desempeno del personal.

2.1.2. Resena Historica

La empresa de “Calzado JCShoes”, se encuentra ubicada en la ciudad de
Ambato, Provincia de Tungurahua, es una empresa privada, de tipo familiar
que nace en el afo de 1974, con sus propietarios: el Ing. Oswaldo Caceres y
su esposa la Sra. Elizabeth Villacis, quienes se dedican inicialmente a la
produccién de calzado para caballeros, con el fin de dar a conocer su
producto en una de las mejores condiciones a todos sus clientes y
consumidores, de tal forma que inicia con un capital aproximadamente de

$10.000 sucres, arrancan su actividad con un taller artesanal de 30 metros
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cuadrados con 5 empleados ubicado en Huachi Chico, 10 hacen con mucho

esfuerzo y dedicacion.

La empresa actualmente esta situada las calles Jacome Clavijo y Marcos
Montalvo, cuenta con una infraestructura de 400 metros cuadrados, que
actuaimente es la planta de produccién. En el afno 1998 sus propietarios
deciden que es necesario remodelar (empresa) con el fin de dar comodidad
a sus obreros, y a todo el personal que trabajan dentro de la misma, en el
afno 2002 hace un aumento de personal y de departamentos, una bodega
para despachar, otra bodega de materia prima (ojalillos, suelas, esponjas,
cuero), un departamento administrativo y almacén de ventas; ademas cuenta

con una oficina de disefo, contabilidad y secretaria.

La empresa cuenta con 40 personas, de las cuales son del personal
administrativo: 1 Gerente General (propietario), 1 Secretaria, 1 Auditor, 1
Contador, 1 Auxiliares de Contabilidad, 1 Cajero, 1 Bodegueros, dentro del
personal de ventas: 2 Vendedores, con respecto al personal de disefio; 1

Disefiador y del personal de produccién: 1 Jefe de Planta y 29 obreros.

Hoy por hoy y gracias al renombre alcanzado por la calidad en los productos,
se ha visto la necesidad de mejorar notablemente todas las instalaciones del
almacen, con el objetivo de satisfacer las necesidades de los consumidores,

brindar comodidad y generar satisfaccién a la hora de comprar.
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La empresa esta abierta a cambios profundos a fin de que mejore en todos
los aspectos, tanto comercial como econémico; de ahi la necesidad de
utilizar novedosas y actualizadas herramientas administrativas, que

permitiran fomentar la produccién y comercializacidn del producto,

2.1.3. Objetivos de la Empresa

e Generar puestos de trabajo ya sea de manera directa o indirecta.

o Considerar las remuneraciones

¢ Dar un buen ciima laboral y estabilidad Laboral

e Analizar las fortalezas, debilidades, oportunidades, y amenazas que
se encuentren en la empresa “Calzado JCShoes”.

¢ Medir la eficacia de la empresa y sus competidores.

¢ Satisfacer las necesidades y exigencias de los clientes.

o Determinar el nivel de oferta y demanda que existe actualmente en el
mercado.

e Producir calzado casual para caballeros, y nifos; dando comodidad,
durabilidad, de la mas alta calidad y con la mejor tecnologia.

¢ Investigar qué tipo de tecnologia se necesita para producir.

e Mantenernos en el mercado con solidez para poder enfrenta cualquier

problema que se presente dentro de nuestra organizacion.



2.1.4. Mision de la Empresa

MISION

“Producir y comercializar calzado de caballeros y ninos de calidad, transformando
con procesos productivos eficientes, utilizando materias primas de prioridad,
calificada y tecnologia de punta, garantizando durabilidad del producto

seguridad y confort a nuestros clientes™ I

2.1.5. Vision de la Empresa

VISION

25
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2.2. La Administracion de Talento Humano

Werther & Davis (1991) en su obra “Administraciéon de Personal y Recursos
Humanos” detalla pormenorizadamente este tema tan importante de la
administracion general de las organizaciones al decir que... “La
administracion de personal implica el manejo del recurso mas preciado de la
organizacion. La eminente dignidad de la persona humana debe guiar toda

esta actividad.

El sacrificio de los valores humanos a las necesidades administrativas no
solo es aceptable en términos éticos, sino profundamente extrafio a la
administracion moderna” °. La administracién de Talento Humano no es
responsabilidad exclusiva de un Departamento especializado; atafie a todos

los ejecutivos con personal a su cargo.

El Departamento de Talento Humano cumple dentro de la organizacién la
funcién de asesorar a ejecutivos y empleados mediante sus conocimientos
especializados. En ultima instancia, el desempefio y el bienestar de cada
empleado dependen tanto de su supervisor o jefe inmediato como del

departamento de personal de su organizacion.

" Werther & Davis (1991), Administracion de Personal v Recursos Humanos
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La administracion de personal puede incrementar su contribucion a los
empleados, los ejecutivos y la organizacion mediante la anticipacidon de los

problemas antes que éstos surjan.

2.2.1. Generalidades de la Administracion de Talento Humano

El principal desafio, como lo sefiala Werther & Davis (Op.cit), que enfrenta la
sociedad es el mejoramiento continuo de las organizaciones que la integran®.
La administracion de personal tiene como objetivos enfocados a obtener,

mantener, utilizar, evaluar y conservar una fuerza laboral efectiva.

Estas actividades son responsabilidad de todos los ejecutivos de la
organizacion: algunas de ellas, practicas, se reservan a los responsables de
la administracién de Talento Humano, en términos de un sistema de

acciones interrelacionadas.

Las actividades guardan una relacion reciproca y se afectan e influyen entre
si. Los especialistas en personal consideran la informacién y el Talento
Humano como los insumos basicos, y los convierten mediante varias

actividades para producir resultados que ayuden a la organizacion a cumplir

* Werther & Davis (Op.cit)
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sus objetivos y mejorar su productividad para lograr las metas.

2.2.2. Objetivos de la Administracion de Talento Humano

A seguir la sistematizacion de Werther y Davis (Op.cit.) se analiza
claramente que “en la vida real, los encargados de la administracion de
Talento Humano logra un propésitoc cuando consiguen alcanzar

determinados objetivos y metas claramente establecidas.

’Los objetivos pueden definirse como parametros para medir las acciones

llevadas a cabo por los administradores de Talento Humano.

En ocasiones estos objetivos, se delimitan con suma precisién y se
consignan por escrito”. En términos generales existen cuatro objetivos

fundamentales de la administracion de Talento Humano:

* Werther y Davis
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Objetivos Sociales

El administrador de talento humano se plantea en contribuir positivamente a
las necesidades y demanda de caracter social, cuidando siempre gue no

afecten negativamente a la contribucién de la empresa.

Objetivos de la Organizacion

El administrador de talento humano debe tener en cuenta que su ambito de
responsabilidad es so6ic una parte de una organizacién global, que a su vez
se ha fijado objetivos generales. Debe existir concordancia entre esos dos

niveles de metas, que en pocas ocasiones vienen a coincidir en la practica.

Objetivos Funcionales

Mantener la contribucion del talento humano a un nivel adecuado a las
necesidades de la empresa, es otro de los objetivos fundamentales de fa

administracion de Talento Humano.

Cuando las necesidades de la organizacion se cubren totalmente o cuando

se cubren en exceso, se incurre en dispendio de recursos.
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Objetivos Individuales

Las metas que cada persona se ha sefalado también como una funcién y un
objetivo de la administracion de Talento Humano. En estas metas se puede
fijar como nivel minimo esperado de |la organizacién el mismo gue apoye con

Jos objetivos generales.

Cuando los objetivos individuales no se cumplen, la motivacion de los
empleados decrece; puede disminuir el nivel de desempefio y aumentar la

tasa de rotacion de personal.

2.2.3. Medios de la Administracion de Talento Humano

La administracion del Talento Humano debe contribuir a la eficacia

organizacional a traves de |os siguientes medios:

Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su misién: la
funcion de! Departamento de Talento Humano es un componente
fundamental de la organizacion actual. Antes se hacia énfasis en la

realizacién correcta de las tareas aplicando los meétodos y reglas impuestos
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a los empleados y, en consecuencia, se obtenia eficiencia. El salto hacia la

eficacia llegd con la preocupacion de alcanzar objetivos y resultados.

No se puede imaginar la funcién de la administraciéon del Talento Humano
sin conocer los negocios de una organizacion. Cada negocio tiene diferentes
implicaciones para la administraciéon del Talento Humano, cuyo principal
objetivo es ayudar a la organizacién a alcanzar sus metas y objetivos, y a

realizar su mision asi:

1. Proporcionar competitividad a la organizacion
2. Suministrar a a organizacion empleados bien entrenados y motivados
3. Permitir el aumento de la autorrealizacién y la satisfacciéon de los

empleados en el trabajo

4. Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo
5. Administrar el cambio
6. Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente

responsables
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2.2.4. Administracion de Talento Humano como

responsabilidad de linea y funcion de asesoria

Existe un principio basico en la administracion del Talento Humano:
administrar personas es una responsabilidad de linea y una funcién de staff;
significa que, administrar las personas es deber del propio Gerente o
Supervisor, al cual estan subordinadas. El tiene la responsabilidad lineal y
directa de la conduccién de sus subordinados. Por esta razén, existe el
principio de unidad de mando: cada persona debe tener uno y sélo un

Gerente.

La funcion contrapartida de este principio es que cada Gerente es el jefe
Unico y exclusivo de sus subordinados. Para que el Gerente pueda asumir
con plena autonomia esta responsabilidad de administrar su personal, debe
recibir asesoria y consultaria del 6rgano de administracién del Talento

Humano, que le proporciona los medios y herramientas de apoyo.

Administrar personas y competencias humanas representa hoy una cuestion
estratégica para las empresas, puesto que es una actividad muy importante
para permanecer limitada a un érgano de la empresa. Ya no es posible que

sblo un area de la empresa logre centralizar y tener en sus manos la
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administracién de ias competencias y talentos de todas las personas de la

organizacion.

Ahora, en plena era de la informacion, cuando el cambio, la competitividad,
lo imprevisible y la incertidumbre constituyen los desafios basicos de la
empresa, este antiguo sistema centralizador, hermético y cerrado esta

abriéndose para mejorar.

2.2.5. Responsabilidades de la Administracién del Talento

Humano de los Gerentes de Linea

Tratar personas siempre fue parte integral de la responsabilidad de cada
ejecutivo, desde el presidente hasta el nivel mas bajo de supervision. Las
organizaciones exitosas definen las responsabilidades de linea de los

Gerentes:

. Ubicar a la persona apropiada en el lugar apropiado, es decir, reclutar

y seleccionar.
. Integrar y orientar a los nuevos empleados en la organizacion,

. Capacitar a los empleados para el trabajo.
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. Evaluar y mejorar el desempefio de cada persona en el cargo
ocupado.

. Obtener cooperacidon creativa y desarroilar relaciones agradables de
trabajo.

. Interpretar las politicas y los procedimientos de la organizacion.

. Controlar los costos faborales.

. Desarroliar las capacidades y habilidades de cada persona.

. Crear y mantener elevada la moral del equipo.

. Proteger la salud y proporcionar condiciones adecuadas de trabajo.

En organizaciones de tamafio pequefio, los Gerentes de linea asumen todas
esas responsabilidades sin ayuda interna ni externa. A medida que la
organizacion crece, el trabajo de los Gerentes de linea se divide y se
especializa, y requiere la ayuda de la consultoria del staff de Talento
Humano. La administracion del Talento Humano se convierte entonces en

una funcién especializada de staff.

Al ser el Talento Humano el bien mas preciado de una empresa,; la
administracién encargada del Departamento a implementarse debe velar por

el bienestar de cada empleado para que esto sea el aliciente para un
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correcto desempeno laboral y que esto a la vez permita un mejoramiento

continuo de la empresa.

Es decir la administraciéon del Talento Humano en fin permite establecer un
sistema de acciones interrelacionadas; en donde todas las actividades son

reciprocas entre la empresa y el empleado.

2.3. Gestion del Talento Humano

La Gestidn del Talento Humano ya sea director, gerente, jefe o supervisor,
cada administrador desempefia en su trabajo las cuatro funciones
administrativas que constituyen el proceso administrativo: planear, organizar,

dirigir y controlar.

La moderna Gestién del Talento Humano implica varias actividades, como
descripcion y analisis de cargos, planeacion de Talento Humano,
reclutamiento, seleccion, orientacion y motivacidon de las personas,
evaluacion del desempefio, remuneracidén, entrenamiento y desarrollo,

relaciones sindicales, seguridad, salud y bienestar.
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{ a administracién del Talento Humano esta relacionada con estas funciones
del administrador pues se refiere a las politicas y practicas necesarias para

administrar el trabajo de las personas, a saber:

= Analisis y descripcion de cargos.

» Disefio de cargos.

» Reclutamiento y seleccion de personal.

* Contratacién de candidatos seleccionados.

» Orientacién e integracion (induccién) de nuevos funcionarios.
* Administracién de cargos y salarios.

» {ncentivos salariales y beneficios sociales.

« Evaluacion del desempeno de los empleados.

*  Comunicacién con los empleados.

= Capacitacion y desarrollo de personal.

» Desarrollo organizacionat.

» Higiene, seguridad y calidad de vida en el trabajo.

* Relaciones con empleados y relaciones sindicales.

2.3.1. Objetivos de la Gestion del Talento Humano

La Gestion del Talento Humano en las organizaciones es la funcién que

permite la colaboracion eficaz de las personas (empleados, funcionarios,
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Talento Humano o cualquier denominacion utilizada) para alcanzar los
objetivos organizacionales e individuales. Nombres como Departamento de
Personal, Relaciones Industriales, Talento Humano, Desarrollo de Talentos,
Capital Humano o Capital Intelectual, se utilizan para describir la unidad, el

departamento o el equipo relacionado con la gestién de las personas.

Las personas pueden aumentar o disminuir las fortalezas y debilidades de
una organizacion dependiendo de la manera como se les trate. Para que los
objetivos de la Gestién del Talento Humano puedan alcanzarse, es
necesario que los Gerentes traten a las personas como elementos basicos

de la eficacia organizacional.

2.3.2. Procesos de la Gestion del Talento Humano

Los seis procesos de la Gestién del Talento Humano:

Admisién de personas: procesos utilizados para incluir nuevas personas en

la empresa. Incluyen reclutamiento y selecciéon de personas.

Aplicacion de personas: procesos utilizados para disefar las actividades que
las personas realizaran en la empresa, y orientar y acompafiar su

desempeno.
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Compensacion de las personas: procesos utilizados para incentivar a las

personas y satisfacer sus necesidades individuales mas sentidas.

Desarrolio de personas: procesos empleados para capacitar e incrementar el

desarrollo profesional y personal.

Mantenimiento de personas. procesos utilizados para crear condiciones
ambientales y psicolégicas satisfactorias para las actividades de las

personas.

Evaluacién de personas: procesos empleados para acompanar y controlar
las actividades de las personas y verificar resultados, Incluyen bases de

datos y sistemas de informacion gerenciales.

Todos estos procesos estan muy relacionados entre si, de manera que se
entrecruzan y se influyen reciprocamente. Cada proceso tiende a beneficiar
o perjudicar a los demas, dependiendo de si se utilizan bien ¢ mal. Si el
proceso de admisidn de personas no se realiza bien, se requiere un proceso

de desarrollo de personas mas intenso para compensar las fallas.
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2.4. Funciones del Departamento de Talento Humano

Reyes Ponce (2003) en su texto “Administracion de Personal. Relaciones
Humanas”, habla detalladamente de las funciones del departamento de
personal en los siguientes términos: “Como es obvio, existe un gran numero
de funciones que indiscutiblemente corresponde realizar al departamento de
personal, asi como un gran nimero de técnicas que normalmente aplica

como actividad especifica suya’.

Es evidente que la amplitud, capacidad econémica, posibilidad de contar con
técnicos, necesidad concretas y otros factores que se plantean a la empresa,
condicionaran el que se adopte una forma particular de clasificacion de esas

técnicas”.

Estas son las funciones que tiene a su cargo el departamento de personal,

organizadas en tres grandes bloques:

2.5. Funcion Técnica de Personal

Reyes (2003) comenta que “se ha afirmado que no hay empresa; por

® Reyes Ponce (2003). Administracion de Personal. Refaciones  lumanas
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pequefa que sea, en la que no requiera de alguna persona que, al menos
como parte de su trabajo, se haga cargo de la funcion técnica de personal.
La importancia de esta funcién justifica, en principio, una afirmacion de esta

naturaleza.

Sin embargo, algunos autores llaman la atencion sobre el hecho de que la

funcion de personal puede tomarse en dos sentidos distintos:

Como la funcidn de un técnico especializado, el que, con conocimientos
especificos, adquiridos por estudio 0 por experiencia, se dedica en toda
empresa a vigilar el desarrollo de las actividades en sus aspectos de
personal, sea con autoridad funcional, o meramente staff. En este ultimo
sentido es en el que afirma que en toda empresa, alguien debe dedicarse en

forma especifica a realizar y controlar los aspectos y técnicas de personal’.

2.6. Obligaciones y Requisitos del Jefe del Departamento de

Talento Humano

Reyes (Op.cit) detaila las caracteristicas del personero que estara al frente
de! departamento de Talento Humano ai mismo que le debe acompariar una
impaortante lista de requerimientos muy necesarios. Técnicamente se estudia

este problema a base de una especificacién del puesto. Estas son algunas
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de las caracteristicas, cualidades y especificaciones que debe reunir un

futuro jefe o director de personal:

2.6.1. Cualidades intelectuales:

Aptitudes:

Iniciativa: ausencia de rutina; gran previsibilidad del comportamientc humano

inteligencia: Facilidad y rapidez de comprension en los problemas humanos

Juicio practico

Espiritu observador

Memoria retentiva de nombres y facciones

Conocimientos:

Cultura general, equivalente a la de un profesionista

Experiencia en trato obrero y de personal en general

Conocimientos elementales de sistemas industriaies y comerciales

Conocimientos de Doctrina Social y Derecho Laboral.
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Preparacién especifica sobre Administracion Técnica de Personal

Capacidad de Analisis psicolégico, al menos natural.

2.6.2. Cualidades Morales

Sentido de responsabilidad

L aboriosidad. Sentido de la trascendencia de su mision

Prudencia y serenidad

Cautela, combinada con decision

Rectitud: sinceridad; espiritu de justicia. Lealtad.

2.6.3. Cualidades Sociales

Don de gentes: ser accesible; cortesia; amabilidad

Habilidad para convencer. orden y claridad al exponer;, objetividad al

razonar; flexibilidad, paciencia.

Personalidad: saber hacer valer su puesto.
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2.6.4. Cualidades Fisicas

Integridad y normalidad: en razén de la personalidad que su puesto requiere

Edad adecuada: de 25 a 50 afos, ordinariamente.

Al momento de la seleccion del director de personal se debera establecer
algunos parametros y cualidades que permitan a la empresa contar con un
director capacitado y apto para planear, organizar, dirigir y controlar al

Talento Humano a su cargo.

2.7. Modelo para la Administracion de Talento Humano

La administracion de personal constituye (Werther & Davis, 1991) un sistema
de muchas actividades interdependientes. Practicamente toda la actividad
influye en otra u otras mas. Cuando las actividades estan interrelacionadas
forman un sistema. Un sistema consta de 2 mas partes (subsistemas) que

interactuan, pero que poseen respectivamente limites claros y precisos.

Las organizaciones son influidas por el entorno en que existen y, por tanto,

son sistemas abiertos. Asimismo, las actividades de administracion de
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Las competencias tienen tres finalidades: La primera es la de orientar el
desempefio a través de la definicion de los comportamientos requeridos por
la organizacion; La segunda es la de controlar riesgos, ya que los objetivos
pueden ser logrados en el corto plazo mediante comportamientos
inapropiados perjudicando de ese modo el desemperio organizacional en el
futuro, y la tercera finalidad es la de explicar los desvios en el logro de los
objetivos a partir de la identificacién de los comportamientos disfuncionales

de una persona o grupo.

Los indicadores de gestion tienen la finalidad de guiar y controlar el
desempefio objetivo y comporta mental requerida para el logro de las

estrategias organizacionales.

La existencia de un sistema de administracién por objetivos es casi
imprescindible para determinar cuales son los mejores indicadores de
gestion. En nuestra opinidn, también es necesaria la existencia de un
modelo de competencias para darle mayor coherencia al sistema de
medicién organizacional. Los indicadores de gestion constituyen las células

basicas de los sistemas de informacion.

El desempefio laboral podra ser medido de manera que se establezca

reconocimientos a logros alcanzados a corto, mediano y largo plazo; lo cual
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se podra lograr con un sistema de motivacion y capacitacion y

adiestramiento continuo al personal.

2.9. Proceso de Evaluacién del Talento Humano

Ayala (2004) sistematiza claramente la evaluacion del desempefio en el
documento electronico de su mismo nombre detallado a continuacion: La
evaluacion de! rendimiento labora!l de los colaboradores es un proceso
técnico a través del cual, en forma integral, sistematica y continua realizada
por parte de los jefes inmediatos; se valora el conjunto de actitudes,
rendimientos y comportamiento laboral del colaborador en el desempefio de
su cargo y cumplimiento de sus funciones, en términos de oportunidad,

cantidad y calidad de los servicios producidos’.

La evaluacién de Talento Humano, es un proceso destinado a determinar
y comunicar a los colaboradores, la forma en que estan desempefando su
trabajo y, en principio, a elaborar planes de mejora. Cuando se realiza
adecuadamente la evaluacién de personal no solo hacen saber a los
colaboradores cual es su nivel de cumplimiento, sino que influyen en su
nivel futuro de esfuerzo y en el desempefio correcto de sus tareas. Si el
refuerzo del colaborador es suficiente, seguramente mejorara su

rendimiento.

? Ayala, 2004
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plazos. En general, 1os principales beneficiarios son el individuo, el Gerente,

la empresa y la comunidad.

Beneficios para el jefe:

Evaluar mejor el desempeno y el comportamiento de los colaboradores, con
base en las variables y los factores de evaluacién y, sobre todo, contando

con un sistema de medicidn capaz de neutralizar [a subjetividad.

Proponer medidas y disposiciones orientadas a mejorar el estandar de

desempefio de sus subordinados.

Comunicarse con sus subordinados para que comprendan la mecanica de
evaluacion del desempefio como un sistema objetivo, y que mediante ese

sistema pueda conocer cual es su desempefio.

Beneficios para el subordinado.

Conocer las reglas de juego, es decir, los aspectos de comportamiento y de

desempefio que mas valora la empresa, las expectativas de su jefe acerca
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de su desempefio, y sus fortalezas y debilidades, segun la evaluacion del

jefe.

Saber qué disposiciones 0 medidas toma el jefe para mejorar su
desempefio (programas de entrenamiento, capacitacion, etc.), y las que el
propio subordinado debera tomar por su cuenta (auto correccion, mayor

esmero, mayor atencion al trabajo, cursos por su propia cuenta, etc.)

Autoevaluar y autocriticar su desarrollo y auto control.

Beneficios para la empresa.

Puede evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazos y
definir la distribucion de cada empleado, identificar los empleados que
necesitan actualizacién o perfeccicnamientc en determinadas areas de
actividad, y seleccionar a los empleados que tienen condiciones para

ascenderlos o transferirios.

Puede dar mayor dinamica a su politica de Talento Humano, ofreciendo

oportunidades a los empieados (no solo de ascensos, sino de progreso y de
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desarrollo personal), estimulando la productividad y mejorando las relaciones

humanas en el trabajo.

Todo proceso establecido debe tener su respectiva evaluacion de manera
que se pueda establecer indicadores de niveles de optimizacion del Talento
Humano y concrecién de logros, para tener elementos que permitan cambiar

los errores, mantener los aciertos y crear NUEVOs pProcesos.

2.10. Estructura Organica y Funcional

2.10.1. Estructura Organica

La estructura organica es la forma en que agrupan y coordinan las
actividades de la empresa u organizacion en cuanto a las relaciones entre el

o los gerentes vy los colaboradores.

Para disefar la estructura organica, habra que tener en cuenta los factores
como: la magnitud, giro y necesidades de la empresa, pues en base a ellos
se determinaran las unidades administrativas, los medios humanos

necesarios y la asignacion de funciones a los mismos.
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Estara conformada por érganos como de direccion, asesoramiento, apoyo y
linea, asi como por unidades administrativas gue tienen que ver con dicha
funcioén, como: jefatura o direccion, registro de personal, sueldos y salarios,

capacitacion, evaluacion, higiene y seguridad, entre otros.

Para el caso del establecimiento de una estructura organica de [a unidad
administrativa de Talento Humano dentro de las empresas, debe
considerarse el tipo y tamafo de empresa, decimos esto porque las
empresas pequenas en su mayoria tienen a una persona encargada de
realizar |as principales funciones de personal, en cambio las empresas un
poco mas grandes, debe tener un equipo humano con la implementacion y
medios adecuados en esta area, para dirigir los distintos funciones

especializadas de la administracion de Talento Humano.

De igual manera para establecer la estructura organica de la unidad de
Talento Humano, debe considerarse la nomenclatura o nombre de dicha
unidad administrativa, dependiendo légicamente del tamafo de Ia
organizacién, y de la implementacion interna que se quiere dar, pudiendo
denominarse Oficina, Departamento, Divisién, Area, Seccién, Gerencia o

Direccion de Talento Humano.

Elementos claves para el Disefio de una Estructura Organizacional
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Especializacion del Trabajo

Se sustenta en el hecho de que en lugar de que un individuo realice todo el
trabajo, este se divide en cierto nimero de pasos y cada individuo cumple

uno de los pasos.

Departamentalizacién

Es el proceso que consiste en agrupar tareas o funciones en conjuntos
especializados en el cumplimiento de cierto tipo de actividades.

Generalmente adopta la forma de gerencias, departamentos, secciones.

Existen dos modelos de Departamentalizacion: por Procesos y por Objetivos.

Por Procesos: Se agrupan las actividades por procesos o0 actividades, es
frecuente en el area de fabricacion donde separan el trabajo en varios

procesos.

Por Objetivos: Se divide cada sector en subsectores que cuentan con
iguales objetivos que la unidad superior a la cual reportan, entre las cuales

podemos nombrar:
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La Cadena de Mando

Es una linea continua de autoridad que se extiende desde la cima de la
organizacion hasta el escalon mas bajo y define quien informa a quien.

Contesta preguntas de los empleados como:

- ¢,A quién acudo si tengo un problema?

- ¢, Ante quién soy responsable?

En la cadena de mando tenemos presente dos importantes conceptos:

Autoridad y Unidad de Mando.

La autoridad se refiere al derecho inherente de una posicién administrativa

para dar 6rdenes y esperar que se cumplan.

Unidad de Mando ayuda a preservar el concepto de una linea ininterrumpida
de autoridad, si se rompe la unidad de mando un subordinado podria tener

que atender a demandas o prioridades conflictivas de varios superiores.
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Tramo de Control

Determina en gran parte el nimero de niveles y administradores que tiene

una organizacion.

Centralizacion y Descentralizacion

La centralizacion se refiere al grado hasta el cual la toma de decisiones se
concentra en un solo punto de la organizacion, la descentralizacion se da
cuando hay aportes de personal de nivel inferior o se le da realmente la
oportunidad de ejercer su discrecionalidad en la toma de decisiones, en una
organizacién descentralizada se pueden tomar acciones con mayor rapidez

para resolver problemas, mas personas contribuyen con informacion.

2.10.2. Estructura Funcional

Se aplica el principio funcional o principio de la especializacién de funciones

para cada tarea. El principio funcional separa, distingue y especializa.
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Esta estructura fue consagrada por Taylor quien preocupado por las
dificultades producidas por el excesivo y variado volumen de atribuciones
dadas a los jefes de produccién en [a estructura lineal de una siderurgica

estadounidense opté por la supervision funcional.

Ventajas de la Estructura Funcional

e Permite que cada cargo se concentre exclusivamente en su trabajo o
funcion y no en las demas tareas secundarias.

+ Permite la mejor supervision técnica posible: cada cargo reporta ante
expertos en su campo de especializacion.

e Facilita la plena concentracion en cada actividad sin que deba

prestarse atencién a las demas.

Desventajas de la Estructura Funcional:

« Dificulta que los cargos superiores controlen el funcionamiento de los
cargos inferiores.

e Subordinaciéon simple: si la organizacién tiene problemas en la
delegacion de autoridad, también los presenta en la delimitacion de

las responsabilidades.
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o Los cargos son especializados en determinadas actividades tienden a
imponer a la organizacién su punto de vista y su enfoque en los

problemas que surgen.

Una de las tareas a priori del Departamento de Talento Humano es el disefio
de una estructura organica de la empresa que permita cimentar y ordenar
cada una de las unidades departamentales y sus relaciones entre el gerente

y los demas departamentos de la empresa.

2.11. Glosario de Términos

Administracién.- Vocablo que se utiliza para referirse a las personas que

determinan los objetivos y las politicas de una organizacion.
Ascenso.- Promocion a una categoria laboral superior.
Autonomia.- Control personal sobre el trabajo realizado por uno mismo.

Autoridad.- Poder que tiene un individuo para tomar decisiones vy

ejecutarlas.

Capacidad.- Habilidad, aptitud y otros factores esenciales en el rendimiento
del trabajo, medidos a través de registros de trabajo, tablas de rendimiento y
otras clasificaciones disefadas para identificar la capacidad de trabajo diario

de un empleado.
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Compensacion.- Pago por cualquier servicio o articulo.

Conflicto.- Cualquier controversia relativa a los términos, condiciones
laborales, negociacion, mantenimiento o cambio en la relacion entre

empresarios y trabajadores.

Control.- Enfrentar una situacion y manejarla con capacidad fisica y mental
para ejecutar procedimientos de acuerdo con los planes y politicas

establecidos.

Departamentalizaciéon.- Manera en la que una organizacion esta
estructuralmente dividida (por ejemplo, por funcion, territorio, producto,

cliente o tarea).

Departamentalizacion Funcional.- Agrupacion en subunidades sobre la
base de las funciones principales de la organizaciodn, tales como ingenieria,

produccidn y marketing.

Departamento.- Unidad ejecutiva o administrativa de una organizacion.

Departamento Administrativo.- Cualquier departamento o unidad en la

cadena de mando de una organizacion.

Departamento de Personal.- El encargado de todo lo referente al area de

Talento Humano de la empresa.

Desarrollo.- Criterio de eficiencia que se refiere a la capacidad de una
organizaciéon para incrementar su capacidad de reaccién ante presiones

presentes o previstas.
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Desarrollo Organizacional.- Proceso planificado de reeducacion vy
formacion, disefiado por personal administrativo para facilitar la adaptacion a

las exigencias provenientes del entorno de la empresa.

Direccion.- En un grupo u organizacion, el ejercicio del mando responsable

y experto.

Empleado.- Vocablo de sentido general que abarca a todas aquellas
personas que trabajan por un sueldo o salario y que prestan sus servicios a

un empresario.

Empresa Privada.- Organizaciéon de la produccion en la que el negocio
pertenece y es administrado por personas que asumen riesgos y estan

motivadas por el deseo de conseguir beneficios.

Entrenamiento.- Direccion que desarrolla técnicas a través de las cuales los
ejecutivos trabajan cerca de un ejecutivo sénior, a quien se llama mentor o

capacitador.
Esfuerzo.- Aspecto motivacional del comportamiento.

Estabilidad.- Sentimiento de predictibilidad, control y certidumbre en una

organizacion

Estrategias.- Lineas maestras para la toma de decisiones que tienen

influencia en la eficacia a largo plazo de una organizacion.

Estructura de la Organizacién.- Armazoén definido formalmente de las tareas

y relaciones de autoridad de una organizacion.
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Estructura organica.- Disefio de la organizacién caracterizado por una
jerarquia descentralizada, procedimientos de trabajo flexibles y direccion

democratica, con comunicaciones informales y abiertas.

Fuerza de Trabajo.- Equipo de individuos, generaimente representado por
varios departamentos © grupos, que coordinan un proyecto u otros

programas que incluyen unidades organizacionales.
Manual.- Lista de informacion, instrucciones, precios, etc.

Organigrama.- Presentacion grafica de las relaciones e interrelaciones
dentro de wuna organizacién, identificando lineas de autoridad vy

responsabilidad.

Organizacion.- Cualquier sistema estructurado de reglas y relaciones
funcionales disefiado para llevar a cabo las politicas empresariales o, mas

precisamente, los programas que tales politicas inspiran.
Politica.- Planificacion de una accion.

Produccion.- Criterio de eficacia que se refiere a la capacidad de una

organizacion para suministrar los bienes demandados por su entorno.

Reclutamiento.- Intento de encontrar la persona adecuada para cada

puesto de trabajo.

Remuneracion.- Bajo un sistema de incentivos, cantidad garantizada por

hora o cualquier otro periodo de tiempo.
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Rendimiento.- Tasa de retorno recibido de una inversién de un valor
especifico o de una propiedad especifica, mas comunmente expresado en

términos de beneficios anuales.

Seleccion.- Direccion de una Terminal o dispositivo hacia un determinado

circuito.

Sinergia.- Caracteristica de un sistema por la cual, cuando dos
componentes estan apropiadamente interrelacionados y funcionando, el
resultado que se consigue es mayor o superior a la suma de los resuitados

obtenidos por cada uno de los componentes, independientemente.
Sistema.- Cualquier organizacién del Talento Humano hacia unos objetivos.

Staff.- Empleados que asesoran y colaboran con los directivos y otros
empleados, pero que no estan directamente implicados en la produccion del

bien o servicio final.
Status.- Estado en que se encuentran los asuntos.
Stock.- Nombre que reciben algunos activos de la empresa.

Subordinado.- Trabajadores que resultan imprescindibles para el éxito de

un gerente en una tarea concreta.

Subsistema.- Sistema secundario o subordinado que, por lo general, es

capaz de funcionamiento autdénomo o independiente del sistema de control.

Unidad de Mando.- Concepto de direccién clasico en el que un subordinado

debe hacerse responsable s6lo ante su superior.



CAPITULO il

3. METODOLOGIA

3.1. Enfoque de la Investigacion

La presente investigacién, por tratarse de un aspecto social que involucra al
ser humano como centro de su analisis, se enmarca en el enfoque
cualitativo, sin apartarse de los aspectos cuantitativos que fueron

recolectados en el trabajo de campo.

3.2. Modalidad Basica de la Investigacion

En el desarrolio del presente proyecto se aplicara la investigacidn de campo,
ya que se desarrollara en el fugar de los hechos para obtener informacién

precisa y veraz de acuerdo a los objetivos planteados.

En funcidon de estos acontecimientos, el presente trabajo inicid con una
exhaustiva investigacion de campo. Para la construccion del Marco Teorico y
sustentacidon de las conclusiones y recomendaciones, se apoy6é en una

67
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meticulosa investigacion bibliografica y documental, referente al tema de la
Administracion de Personal y a la Evaluacién y mejoramiento del

Desempeno.

También se combiné con la investigacion bibliografica, la documental ya que
tiene el proposito de conocer, comparar, ampliar, profundizar y deducir
diferentes enfoques, conceptualizaciones y teorias de diversos autores sobre

el tema objeto de estudio.

3.2.1 Método

Considerando el espacio en el que se desarrolla la investigacion y aplicando
la experiencia personal y conocimientos adquiridos en el Diplomado, se
inicia como una observacion directa, para detectar la funcionalidad y
operatividad de la empresa, ademas podemos verificar el modo de actuar y
el desempeno de las personas que ahi laboran, permitiéndonos llegar a

conclusiones y a la toma de decisiones.

Esta investigacién se apoyé en el meétodo inductivo-deductivo, ya que, los
detalles particulares detectados a simple vista han sido el insumo para
considerar a futuro la posible integracion de un departamento de Talento

Humano.
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Para entender mejor el proceso metodolégico es importante conceptualizar

la induccién como: “al movimiento del pensamiento que va de los hechos

particulares a afirmaciones de caracter general.

Del mismo modo la deduccién “es el método que permite pasar de
afirmaciones de caracter general a hechos particulares. Proviene de

deductivo que significa descender”.

3.2.2 Técnica

De acuerdo a la técnica que mejor se ajusta a los requerimientos del

presente trabajo es la encuesta.

Con esta técnica se recab¢ toda la informacion pertinente y necesaria de las
unidades de observacion, esto es a través de los empleados y colaboradores

de la empresa.

El cuestionario aplicado es en el principio de la prueba piloto con el afan de

realizar ajustes y verificar su validez y confiabilidad.
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El cuestionario constd de 8 preguntas, la mayoria de ellas de tipo cerrada,

con muy pocas de opinién o abiertas.

Debido a que el numero de la poblacién y muestra es limitado y no supera
las 100 unidades, se contd con la opinién de experto en la materia quien
sugiere trabajar con el 100% de dicha muestra, esto implica no aplicar

formula alguna de calculo.

3.3. Plan de Procesamiento de la Informacion

La informacién fue procesada bajo las siguientes consideraciones:

- Estudio critico de la informacidn recogida.

- Repeticidon de la recoleccion, para corregir fallas de contestacion.
Tabulacidn de los datos primarios obtenidos del trabajo de campo:

- Proporcién de tablas.

- Elaboracion de graficos detallados de cada una de las preguntas con

sus respectivas alternativas

- Andlisis a nivel porcentual de la informacién recolectada en el trabajo

de campo.
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3.4. Nivel de la investigacion

El presente proyecto utilizara los siguientes tipos de investigacion:

Exploratoria, porque nos permite conocer, palpar sucesos desconocidos, a
fin de aumentar el grado de familiaridad con el tema de investigacion a tratar

y asi abordarlo correctamente.

Descriptiva, ya que se pretende recolectar datos y ademas identificar y
predecir situaciones predominantes de la investigacion, esto es la relacion
entre las variables; con la finalidad de describir con exactitud actividades,
procesos, etc. podemos orientar dicha investigacion a resolver el problema

objeto de estudio.
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2.6.4. Cualidades Fisicas

Integridad y normalidad: en razén de la personalidad que su puesto requiere

Edad adecuada: de 25 a 50 anos, ordinariamente.

Al momento de la seleccion del director de personal se debera establecer
algunos parametros y cualidades que permitan a la empresa contar con un
director capacitado y apto para planear, organizar, dirigir y controlar al

Talento Humano a su cargo.

2.7. Modelo para la Administracién de Talento Humano

La administracion de personal constituye (Werther & Davis, 1991) un sistema
de muchas actividades interdependientes. Practicamente toda la actividad
influye en otra u otras mas. Cuando las actividades estan interrelacionadas
forman un sistema. Un sistema consta de 2 mas partes (subsistemas) que

interactdan, pero que poseen respectivamente limites claros y precisos.

Las organizaciones son influidas por el entorno en que existen y, por tanto,

son sistemas abiertos. Asimismo, las actividades de administracion de
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Talento Humano, constituye un sistema abierto, ya que son influidas vy

dependen en gran medida del entorno.

A continuacién se muestra el contenido de la administracion de personal

desde el punto de vista del enfoque de sistemas.

2.7.1. Fundamentos y Desafios para la Administracion del

Talento Humano

La administracion de personal enfrenta desafios mdultiples en su [abor. El
principal desafio consiste en ayudar a las organizaciones a mejorar su

actividad y su eficiencia.

Lograr esos objetivos requiere que los departamentos de personal se
organicen de manera adecuada. Otros desafios se originan en el entorno en
gue operan las organizaciones: la economia, las alternativas del mercado y

las disposiciones oficiales constituyen unos pocos ejemplos.

Los desafios surgen también del interior de la organizacion. Ef
Departamento de Talento Humano debera competir con otros para obtener

presupuestos adecuados.
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El éxito del Departamento de Talento Humano en su labor de asesoria y
ayuda depende de su capacidad de mantenerse siempre consciente de sus

objetivos especificos y de los objetivas de toda la organizacion.

2.7.2. Planeacion y Seleccién

En el corazén mismo del cuerpo de actividades que denominamos
administracion de personal se encuentra la necesidad de disponer de una
base de datos adecuada. Sin informaciéon adecuada y oportuna el
Departamentos de Talento Humano vera seriamente limitada su capacidad

para enfrentar desafios.

Los calculos sobre las futuras necesidades de Talento Humano, permite al
Departamento participar de manera activa en el reclutamiento y la seleccion

de los nuevos empleados.

Una vez contratados, los nuevos empleados reciben orientacion sobre las
politicas y los procedimientos de la empresa. Se les asigna los puestos que
les correspondan y reciben la capacitacion necesaria para ser productivos.
Merced a una sdélida base de informacion sobre Talento Humano, los
especialistas en personal pueden ayudar a determinar [a orientacion

necesaria, asi como las necesidades de capacitacion, desarrollo y asesoria
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profesional, gracias a estas actividades pueden llenarse muchas vacantes
mediante promociones internas, en vez de recurrir a contrataciones

externas.

La capacitacién desarrolta a los empleados para puestos futuros y ello
conduce también a contar con una fuerza de trabajo méas efectiva. A fin de
evaluar el desempefio de los empleados, se lleva a cabo evaluaciones

formales y de manera periodica.

2.7.3. Compensaciones

Un elemento vital para mantener y motivar a la fuerza de trabajo es la
compensacion adecuada. Los empleados deben recibir un salario justo por
su contribucién productiva. Cuando las compensaciones son demasiado
bajas es probable que surja una alta tasa de rotacidn de personal, bajo
rendimiento asi como otros problemas. Por el contrario, si el pago que
reciben los trabajadores es excesivamente alto, la empresa podria ver

debilitada su capacidad de competir.

La administracién moderna de compensaciones, sin embargo va mas alla.
Las prestaciones constituyen un elemento muy importante en cualquier

paquete de compensaciones y deben corresponder a la productividad del
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empleado para que la empresa conserve sus empleados y continue siendo

competitiva.

Mediante sus programas de seguridad y salud, el Departamento de Talento
Humano no solo garantiza un entorno seguro, sino que también observan
normas vigentes al respecto, emitidas por entidades como el Instituto de

Seguridad Social.

2.7.4. Servicios al Personal

Mantener una fuerza efectiva de trabajo requiere mas que un pago justo,
prestaciones y condiciones laborales adecuadas. Los empleados necesitan
ser motivados, y el Departamento de Talento Humano es parcialmente

responsable de garantizar |a satisfaccion de los empleados con el puesto.

Los especialistas de personal pueden proporcionar programas efectivos o

asesoria especifica a los gerentes de linea.
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2.7.5. Perspectiva General de la Administracion de

Talento Humano

Como ocurre a cualquier otro organismo social actualmente, ios
departamentos de personal necesitan recibir retroalimentacion sobre su
desempefio. Por esta razon, el Departamento de Talento Humano se
someterd a verificaciones y comprobaciones, y adelanta investigaciones
para identificar métodos mas efectivos de servir a su organizacion. Con
frecuencia esas organizaciones son muy utiles para ayudar a ia prevision de

nuevos desafios de todo tipo.

El establecimiento de un modelo de administracién de personal conlleva
mucha trascendencia ya gque de esto dependera el desenvolvimiento interno

del Departamento de Talento Humano.

2.8. El Desempefio Laboral

2.8.1. Mejoramiento y Evaluacion del Desempeiio

Laboral

Jaramillo (2000) en su documento electrénico “La administracion del

desemperio” comenta que “Harold Gennen, solia decir lo siguiente: ‘.. existe
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una inmutable ley en el mundo de los negocios: las palabras son palabras,
las explicaciones son explicaciones, las promesas son promesas, pero lo

unico real es el desempero’. De esta frase surgen de manera inmediata dos

afirmaciones, pero también dos preguntas.

Las afirmaciones son: E|! desempefio es un fenémeno real. Si es un
fenémeno real, entonces se puede medir, 0 manejar, o planear, o mejorar,
etc. Las preguntas son: ;Qué es el desempefio? ;Qué pueden hacer las

organizaciones para medirlo, manejarlo, planearlo y mejorario?.

La respuesta a la segunda pregunta presenta un gran numero de opciones,
ya que son muchas las estrategias y acciones que pueden encarar las

organizaciones para manejar el fenomeno del desempefio®.

Los objetivos tienen como finalidad guiar el desempefio hacia el logro de la
estrategia organizacional. El prerrequisito basico para que puedan ser
formulados es que la organizacion posea definidos impulsos estratégicos, o
la explicitacion formal de los mismos a través de un documento denominado

“planeamiento estrateégico”.

7 Jaramiilo (2000); Harold Gennen
® En: hup://orion2000.0rg/documentos/A_DesempenoAdmon.htm
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Las competencias tienen tres finalidades: La primera es la de orientar el
desempefio a través de la definicion de los comportamientos requeridos por
la organizacidn; La segunda es la de controlar riesgos, ya que los objetivos
pueden ser logrados en el corto plazo mediante comportamientos
inapropiados perjudicando de ese modo el desempefio organizacional en el
futuro, y la tercera finalidad es la de explicar los desvios en el logro de los
objetivos a partir de la identificacion de Jos comportamientos disfuncionaies

de una persona o grupo.

Los indicadores de gestidon tienen la finalidad de guiar y controlar el
desempefio objetivo y comporta mental requerida para el logro de fas

estrategias organizacionales.

lLa existencia de un sistema de administracion por objetivos es casi
jmprescindible para determinar cuales son los mejores indicadores de
gestion. En nuestra opinién, también es necesaria la existencia de un
modelo de competencias para darle mayor coherencia al sistema de
medicion organizacional. Los indicadores de gestién constituyen las células

basicas de los sistemas de informacion.

El desempeno iaboral podra ser medido de manera que se establezca

reconocimientos a logros alcanzados a corto, mediano y largo plazo; (o cual
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se podra lograr con un sistema de motivacion y capacitacion y

adiestramiento continuo al personal.

2.9. Proceso de Evaluacion del Talento Humano

Ayala (2004) sistematiza claramente la evaluacion del desempefio en el
documento electrénico de su mismo nombre detallado a continuacion: La
evaluacion del rendimiento laboral de los colaboradores es un proceso
técnico a través del cual, en forma integral, sistematica y continua realizada
por parte de los jefes inmediatos; se valora el conjunto de actitudes,
rendimientos y comportamiento laboral del colaborador en el desemperio de
su cargo y cumplimiento de sus funciones, en términos de oportunidad,

cantidad y calidad de los servicios producidos’.

La evajuacién de Talento Humano, es un proceso destinado a determinar
y comunicar a los colaboradores, la forma en que estan desempefiando su
trabajo y, en principio, a elaborar planes de mejora. Cuando se realiza
adecuadamente la evaluacién de personal no solo hacen saber a los
colaboradores cual es su nivel de cumplimiento, sino que influyen en su
nivel futuro de esfuerzo y en el desempefio correcto de sus tareas. Si el
refuerzo del colaborador es suficiente, seguramente mejorara su

rendimiento.

* Ayala, 2004
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La evaluacion del desempenio de los colaboradores, indicara si la seleccion y
el entrenamiento han sido adecuados mediante las actividades de las
personas en sus tareas, para en caso de hacer necesario tomar las medidas
respectivas. Sirve de control y se utiliza para conceder ascensos, premios,
incentivos, detectar los mejores elementos y recompensarios, jugando ésta
deteccién un papel vital en el desarrollo y crecimiento de la organizacion,
identificar, personas de poca eficiencia, para entrenarlos mejor o cambiarlos
de puesto. Evalia también eficiencia del area o departamento administrativo,

métodos de trabajo para calcular costos.

El Gerente:

En la mayor parte de las organizaciones, el Gerente es responsable del
desempefio de sus subordinados y de su evaluacion. Asi quien evalua el
desempenfo del personal es el propio Gerente o supervisor, con la asesoria
de los organos de gestién de Talento Humano, que establece los medios,

herramientas y los criterios para tal evaluacion.

2.9.1. Beneficios de la Evaluacion de Colaboradores.

Cuando un programa de evaluacion del desempefio estd bien pianeado,

coordinado y desarrollado, proporciona beneficios a corto, mediano y largo
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plazos. En general, los principales beneficiarios son el individuo, el Gerente,

la empresa y la comunidad.

Beneficios para el jefe:

Evaluar mejor el desempeno y el comportamiento de fos cofaboradores, con
base en las variables y los factores de evaluacion y, sobre todo, contando

con un sistema de medicion capaz de neutralizar la subjetividad.

Proponer medidas y disposiciones orientadas a mejorar el estandar de

desemperio de sus subordinados.

Comunicarse con sus subordinados para que comprendan la mecanica de
evaluacion del desempefio como un sistema objetivo, y que mediante ese

sistema pueda conocer cual es su desempefio.

Beneficios para el subordinado.

Conocer las reglas de juego, es decir, los aspectos de comportamiento y de

desempefio que mas valora la empresa, las expectativas de su jefe acerca
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de su desempefio, y sus fortalezas y debilidades, segun la evaluacion del

jefe.

Saber qué disposiciones o medidas toma el jefe para mejorar su
desempefo (programas de entrenamiento, capacitacion, etc.), y las que el
propio subordinado deberd tomar por su cuenta (auto correccion, mayor

esmero, mayor atencion al trabajo, cursos por su propia cuenta, etc.)

Autoevaluar y autocriticar su desarrollo y auto control.

Beneficios para la empresa.

Puede evaluar su potencial humano a corto, mediano vy largo plazos y
definir la distribuciéon de cada empleado, identificar los empleados que
necesitan actualizacion o perfeccionamiento en determinadas areas de
actividad, y seleccionar a los  empleados que tienen condiciones para

ascenderlos o transferirios.

Puede dar mayor dihamica a su politica de Talento Humano, ofreciendo

oportunidades a los empleados (no solo de ascensos, sino de progreso y de
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desarrollo personal), estimulando la productividad y mejorando las relaciones

humanas en el trabajo.

Todo proceso establecido debe tener su respectiva evaluacion de manera
que se pueda establecer indicadores de niveles de optimizacién del Talento
Humano y concrecion de logros, para tener elementos que permitan cambiar

los errores, mantener los aciertos y crear nuevos procesos.

2.10. Estructura Organica y Funcional

2.10.1. Estructura Organica

La estructura organica es la forma en que agrupan y coordinan las
actividades de la empresa u organizacién en cuanto a las relaciones entre el

o los gerentes y los colaboradores.

Para disefar |la estructura organica, habra que tener en cuenta los factores
como: la magnitud, giro y necesidades de la empresa, pues en base a ellos
se determinaran las unidades administrativas, (0s medios humanos

necesarios y la asignacion de funciones a los mismos.
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Estara conformada por 6rganos como de direccion, asesoramiento, apoyo y
linea, asi como por unidades administrativas que tienen que ver con dicha
funcién, como: jefatura o direccidn, registro de personal, sueldos y salarios,

capacitacion, evaluacion, higiene y seguridad, entre otros.

Para ei caso del establecimiento de una estructura organica de la unidad
administrativa de Talento Humano dentro de las empresas, debe
considerarse el tipo y tamano de empresa, decimos esto porque las
empresas pequefias en su mayoria tienen a una persona encargada de
realizar las principales funciones de personal, en cambio las empresas un
poco mas grandes, debe tener un equipo humano con la implementacién y
medios adecuados en esta area, para dirigir los distintos funciones

especializadas de la administracion de Talento Humano.

De igual manera para establecer fa estructura organica de fa unidad de
Talento Humano, debe considerarse la nomenclatura o nombre de dicha
unidad administrativa, dependiendo (dgicamente del tamafo de la
organizacién, y de la implementacion interna que se quiere dar, pudiendo
denominarse Oficina, Departamento, Divisién, Area, Seccion, Gerencia o

Direccién de Talento Humano.

Elementos claves para el Disefio de una Estructura Organizacional
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Especializacion del Trabajo

Se sustenta en el hecho de que en lugar de que un individuo realice todo el
trabajo, este se divide en cierto numero de pasos y cada individuo cumple

uno de los pasos.

Departamentalizacion

Es el proceso gue consiste en agrupar tareas o funciones en conjuntos
especializados en el cumplimiento de cierto tipo de actividades.

Generalmente adopta la forma de gerencias, departamentos, secciones.

Existen dos modelos de Departamentalizacion: por Procesos y por Objetivos.

Por Procesos: Se agrupan ias actividades por procesos o actividades, es
frecuente en el area de fabricacion donde separan el trabajo en varios

procesos.

Por Objetives: Se divide cada sector en subsectores que cuentan con
iguales objetivos que la unidad superior a la cual reportan, entre las cuales

podemos nombrar.
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La Cadena de Mando

Es una linea continua de autoridad que se extiende desde la cima de la
organizaciéon hasta el escalén mas bajo y define quien informa a quien.

Contesta preguntas de los empleados como:

- ¢ A quién acudo si tengo un problema?

- ,Ante quién soy responsable?

En la cadena de mando tenemos presente dos importantes conceptos:

Autoridad y Unidad de Mando.

La autoridad se refiere al derecho inherente de una posicidon administrativa

para dar ordenes y esperar gue se cumplan.

Unidad de Mando ayuda a preservar el concepto de una linea ininterrumpida
de autoridad, si se rompe la unidad de mando un subordinado podria tener

que atender a demandas o prioridades conflictivas de varios superiores.
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Tramo de Control

Determina en gran parte el numero de niveles y administradores que tiene

una organizacion.

Centralizacion y Descentralizacion

La centralizacion se refiere al grado hasta el cual la toma de decisiones se
concentra en un solo punto de la organizacion, la descentralizaciéon se da
cuando hay aportes de personal de nivel inferior o se le da realmente la
oportunidad de ejercer su discrecionalidad en la toma de decisiones, en una
organizacién descentralizada se pueden tomar acciones con mayor rapidez

para resolver problemas, mas personas contribuyen con informacién.

2.10.2. Estructura Funcional

Se aplica el principio funcional o principio de la especializacion de funciones

para cada tarea. El principio funcional separa, distingue y especializa.
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Esta estructura fue consagrada por Taylor quien preocupado por fas
dificuitades producidas por el excesivo y variado volumen de atribuciones
dadas a los jefes de produccidon en la estructura lineal de una sidertrgica

estadounidense optd por la supervision funcionai.

Ventajas de la Estructura Funcional

» Permite que cada cargo se concentre exclusivamente en su trabajo o
funcidn y no en las demas tareas secundarias.

» Permite la mejor supervision técnica posible: cada cargo reporta ante
expertos en su campo de especializacion.

« Facilita la plena concentracibn en cada actividad sin que deba

prestarse atencion a las demas.

Desventajas de la Estructura Funcional:

+ Dificulta que los cargos superiores controlen el funcionamiento de los
cargos inferiores.

¢ Subordinacién simple: si la organizacion tiene problemas en ia
delegacion de autoridad, también los presenta en la delimitacién de

las responsabilidades.
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« Los cargos son especializados en determinadas actividades tienden a
imponer a la organizacion su punto de vista y su enfoque en los

problemas gue surgen.

Una de las tareas a priori del Departamento de Talento Humano es el disefio
de una estructura organica de la empresa que permita cimentar y ordenar
cada una de las unidades departamentales y sus relaciones entre el gerente

y los demas departamentos de la empresa.

2.11. Glosario de Términos

Administracién.- Vocablo que se utiliza para referirse a las personas que

determinan los objetivos y las politicas de una organizacion.
Ascenso.- Promocion a una categoria laboral superior.
Autonomia.- Control personal sobre el trabajo realizado por uno mismo.

Autoridad.- Poder que tiene un individuo para tomar decisiones vy

ejecutarlas.

Capacidad.- Habilidad, aptitud y otros factores esenciales en el rendimiento
del trabajo, medidos a través de registros de trabajo, tablas de rendimiento y
ofras clasificaciones disefiadas para identificar la capacidad de trabajo diario

de un empleado.
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Compensacion.- Pago por cualquier servicio o articulo.

Conflicto.- Cualquier controversia relativa a los términos, condiciones
laborales, negociacion, mantenimiento o cambio en Ia relacién entre

empresarios y trabajadores.

Control.- Enfrentar una situacién y manejarla con capacidad fisica y mental
para ejecutar procedimientos de acuerdo con los planes y politicas

establecidos.

Departamentalizacion.- Manera en la que una organizacion esta
estructuralmente dividida (por ejemplo, por funcion, territorio, producto,

cliente o tarea).

Departamentalizacion Funcional.- Agrupacion en subunidades sobre la
base de fas funciones principales de la organizacidn, tales como ingenieria,

produccion y marketing.
Departamento.- Unidad ejecutiva o administrativa de una organizacion.

Departamento Administrativo.- Cualquier departamento ¢ unidad en la

cadena de mando de una organizacion.

Departamento de Personal.- El encargado de todo lo referente al area de

Talento Humano de la empresa.

Desarrollo.- Criterio de eficiencia que se refiere a la capacidad de una
organizacion para incrementar su capacidad de reaccién ante presiones

presentes o previstas.
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Desarrolio Organizacional.- Proceso planificado de reeducacion vy
formacion, disefiado por personal administrativo para facilitar la adaptacion a

las exigencias provenientes del entorno de la empresa.

Direccién.- En un grupo u organizacion, el ejercicio del mando responsable

y experto.

Empleado.- Vocablo de sentido general que abarca a todas aquellas
personas que trabajan por un sueldo o salario y que prestan sus servicios a

un empresario.

Empresa Privada.- Organizacion de la produccion en la que el negocio
pertenece y es administrado por perscnas que asumen riesgos y estan

motivadas por el deseo de conseguir beneficios.

Entrenamiento.- Direccion que desarrolla tecnicas a traves de las cuales los
ejecutivos trabajan cerca de un ejecutivo sénior, a quien se llama mentor o

capacitador.
Esfuerzo.- Aspecto motivacional del comportamiento.

Estabilidad.- Sentimiento de predictibilidad, control y certidumbre en una

organizacion

Estrategias.- Lineas maestras para la toma de decisiones que tienen

influencia en la eficacia a largo plazo de una organizacion.

Estructura de la Organizacion.- Armazon definido formaimente de las tareas

y relaciones de autoridad de una organizacion.
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Estructura organica.- Disefio de la organizacion caracterizado por una
jerarquia descentralizada, procedimientos de trabajo flexibles y direccion

democratica, con comunicaciones informales y abiertas.

Fuerza de Trabajo.- Equipo de individuos, generalmente representado por
varios departamentos o grupos, que coordinan un proyecto u otros

programas que incluyen unidades organizacionales.
Manual.- Lista de informacidn, instrucciones, precios, etc.

Organigrama.- Presentacion grafica de las relaciones e interrelaciones
dentro de wuna organizaciéon, identificando lineas de autoridad vy

responsabilidad.

Organizacién.- Cualquier sistema estructurado de reglas y relaciones
funcionales disefiado para llevar a cabo las politicas empresariales o, mas

precisamente, los programas que tales politicas inspiran.
Politica.- Planificacion de una accion.

Produccion.- Criterio de eficacia que se refiere a la capacidad de una

organizacion para suministrar los bienes demandados por su entorno.

Reclutamiento.- Intento de encontrar la persona adecuada para cada

puesto de trabajo.

Remuneracién.- Bajo un sistema de incentivos, cantidad garantizada por

hora o cualqguier otro periodo de tiempo.
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Rendimiento.- Tasa de retorno recibido de una inversién de un valor
especifico 0 de una propiedad especifica, mas comunmente expresado en

términos de beneficios anuales.

Seleccion.- Direccion de una Terminal o dispositivo hacia un determinado

circuito.

Sinergia.- Caracteristica de un sistema por la cual, cuando dos
componentes estan apropiadamente interrelacionados y funcionando, el
resultado que se consigue es mayor o superior a la suma de los resultados

obtenidos por cada uno de los componentes, independientemente.
Sistema.- Cualquier organizacion del Talento Humano hacia unos objetivos.

Staff.- Empleados que asesoran y colaboran con los directivos y otros
empleados, pero que no estan directamente implicados en la produccién del

bien o servicio final.
Status.- Estado en que se encuentran los asuntos.
Stock.- Nombre que reciben algunos activos de la empresa.

Subordinado.- Trabajadores que resultan imprescindibles para el éxito de

un gerente en una tarea concreta.

Subsistema.- Sistema secundario o0 subordinado que, por lo general, es

capaz de funcionamiento autbnomo o independiente del sistema de control.

Unidad de Mando.- Concepto de direccidn clasico en el que un subordinado

debe hacerse responsable s6lo ante su superior.



CAPITULO 1l

3. METODOLOGIA

3.1. Enfoque de la Investigacién

La presente investigacion, por tratarse de un aspecto social que involucra al
ser humano como centro de su analisis, se enmarca en el enfoque
cualitativo, sin apartarse de los aspectos cuantitativos que fueron

recolectados en el trabajo de campo.

3.2. Modalidad Basica de la Investigacién

En el desarrollo del presente proyecto se aplicara la investigacion de campo,
ya que se desarrollara en el lugar de los hechos para obtener informacién

precisa y veraz de acuerdo a los objetivos planteados.

En funcidn de estos acontecimientos, el presente trabajo inicié con una
exhaustiva investigacién de campo. Para la construccion del Marco Teérico y
sustentacidon de las conclusiones y recomendaciones, se apoyd en una

67
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meticulosa investigacion bibliografica y documental, referente al tema de la
Administracion de Personal y a la Evaluacion y mejoramiento del

Desemperio.

También se combind con la investigacion bibliografica, la documental ya que
tiene el proposito de conocer, comparar, ampliar, profundizar y deducir
diferentes enfoques, conceptualizaciones y teorias de diversos autores sobre

el tema objeto de estudio.

3.2.1 Método

Considerando el espacio en el que se desarrolla la investigacion y aplicando
la experiencia personal y conocimientos adquiridos en el Diplomado, se
inicia como una observacion directa, para detectar la funcionalidad vy
operatividad de la empresa, ademas podemos verificar el modo de actuar y
el desemperio de las personas que ahi laboran, permitiéndonos llegar a

conclusiones y a la toma de decisiones.

Esta investigacion se apoy6 en el método inductivo-deductivo, ya que, los
detalles particulares detectados a simple vista han sido el insumo para
considerar a futuro la posible integracién de un departamento de Talento

Humano.
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Para entender mejor el proceso metodolégico es importante conceptualizar
la induccion como: “al movimiento det pensamiento que va de los hechos

particulares a afirmaciones de caracter generai.

Del mismo modo ta deduccién “es el método que permite pasar de
afirmaciones de caracter general a hechos particulares. Proviene de

deductivo que significa descender”.

3.2.2 Técnica

De acuerdo a la técnica que mejor se ajusta a los requerimientos del

presente trabajo es la encuesta.

Con esta técnica se recabd toda la informacion pertinente y necesaria de las
unidades de observacion, esto es a traveés de los empleados y colaboradores

de la empresa.

El cuestionario aplicado es en el principio de la prueba piloto con el afan de

realizar ajustes y verificar su vatidez y confiabilidad.
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El cuestionario constd de 8 preguntas, la mayoria de ellas de tipo cerrada,

con muy pocas de opinién o abiertas.

Debido a que el nimero de la poblacién y muestra es limitado y no supera
las 100 unidades, se contd con la opinion de experto en la materia quien
sugiere trabajar con el 100% de dicha muestra, esto implica no aplicar

formula alguna de calculo.

3.3. Plan de Procesamiento de la iInformacion

La informacion fue procesada bajo las siguientes consideraciones:

- Estudio critico de la informacién recogida.

- Repeticion de la recoleccion, para corregir failas de contestacion.
Tabulacion de los datos primarios obtenidos del trabajo de campo:

- Proporcion de tablas.

- Elaboracidn de graficos detallados de cada una de las preguntas con

sus respectivas alternativas

- Analisis a nivel porcentual de la informacion recolectada en el trabajo

de campo.
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3.4. Nivel de la Investigacion

El presente proyecto utilizara los siguientes tipos de investigacion:

Exploratoria, porque nos permite conocer, palpar sucesos desconocidos, a
fin de aumentar el grado de familiaridad con el tema de investigacion a tratar

y asi abordarlo correctamente.

Descriptiva, ya que se pretende recolectar datos y ademas identificar y
predecir situaciones predominantes de la investigacion, esto es la relacion
entre las variables; con la finalidad de describir con exactitud actividades,
procesos, etc. podemos orientar dicha investigacion a resolver el problema

objeto de estudio.
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3.5. Plan de Recoleccion de Informacion

Profundizar y conocer la realidad del tema investigado y

; Para qué? . .
F asi determinar las necesidades de la empresa

Gerente de la empresa

; A qué personas o sujetos?
A EEE . Trabajadores y empleados de la empresa

Rotacion del personal
Remuneracion

;Sobre qué aspectos? Ambiente en el trabajo

Seleccion del personal

Etica - Moral
(Quién? La Investigadora (Rocio Fierro Vasquez)
( Cuando? Febrero — julio 2011

(Lugar de recoleccion de la La empresa JCShoes de la ciudad de Ambato, ubicada en

informacién? las calles Cevallos y Mariano Egiiez esq. almacén y la

fabrica ubicada en las calles Jacome Clavijo y Marcos

(Cuantas veces? Las veces necesarias (basicamente dos veces)

(Qué técnica de recoleccion? | Entrevista

(Con qué? Cuestionario

JBniqué situscion? Momentos en que el personal este libre y favorable, con

autorizacion del Gerente

Para recolectar la informacién necesaria para la presente investigacion se

utilizaron las siguientes técnicas e instrumentos:
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INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE INFORMACION
TECNICAS DE INVESTIGACION

Informacion secundaria
- Lectura cientifica - Tesis de Grado de Recursos (Talento) Humanos

- Libros especializados en RR.HH.

- Internet - Paginas web

Informacion primaria

- Encuesta - Cuestionario




CAPITULO V

PROPUESTA

4.1. Datos Informativos

El presente capitulo tiene como objetivo la elaboracion de una propuesta
para la Creacién de un Departamento de Talento Humano ya que se basa en
el disefio y sugerencias necesarias para que el jefe de Talento Humano
pueda desempefiar a cabalidad sus responsabilidades de mantener y
mejorar las relaciones humanas y laborales entre Gerente y el personal, lo
cual le ayudara a alcanzar efectividad en las funciones y conseguir
resultados 6ptimos, al disponer de varias herramientas como son: una nueva
estructura organica y funcional con la inclusién del Departamento de Talento
Humano, descripcién de funciones por departamento y un manual de

funciones de cada puesto en la Empresa.

La propuesta es una solucién posible a un problema para satisfacer

necesidades de la Organizacién. La propuesta contiene |los siguientes

elementos:
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Titulo:

Creacién de un departamento de Talento Humanos para la mejora del

Desempefio Laboral del personal en la empresa de calzado “JCShoes” de la

ciudad de Ambato.

Instituciéon ejecutora:

Empresa de Calzado “JCSHOES”

Beneficiarios:

Propietarios, Colaboradores, Clientes

Ubicacion:

Cuenta con su propia planta de produccién ubicada en las calles Jacome
Clavijo y Marcos Montalvo de la parroquia Huachi Chico y un almacén
ubicado en la Av. Cevallos y Mariano Eglez esquina de la ciudad de

Ambato.

Tiempo estimado para la ejecucion:

Tres meses
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Equipo técnico responsable:

Gerencia General

Presupuesto: Caracteristicas Monto (USD)
Adecuacion de oficina 2.000.00
Compra de mobiliario 500,00
Compra de equipos e insumos 1500,00

Pago al Jefe de Talento Humano  (mensual) 700,00
Imprevistos 280,00
TOTAL 4.980,00

Tabla No. 03 Implementacién del Departamento de Talento Humano

Es un valor razonable los $4.980,00 para la adecuacion, instalacion e
implementacion de un departamento de Talento Humano, sabiendo que este
departamento tendra una repercusion directa y determinante en la

rentabilidad y crecimiento econémico de la empresa.

4.2 Antecedentes de la Propuesta

La propuesta surge a raiz de la investigacion previa en la que se establece la
necesidad de crear el Departamento de Talento Humano el mismo que esta
orientado a formalizar y reglamentar el accionar del talento humano en la

empresa de calzado JCShoes.
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Durante el desarrollo de la investigacion se establece con claridad la autoria
Gnica de las decisiones empresariales en la persona del Gerente General y

propietario quien asume las responsabilidades del destino de la misma de

forma auténoma.

Entre los colaboradores o trabajadores de la empresa se confunde la
autoridad al creer que su jefe inmediato, o jefe del area a la que pertenecen
es el encargado del manejo de personal, debido a la inexistencia de un

Departamento de Talento Humano.

Cualquier empresa, por pequefia que sea necesita del personal adecuado
para funcionar y llevar a cabo su trabajo. Pero deben ser las personas
preparadas y ademas, tienen que estar organizadas. De ello se encarga el

Departamento de Talento Humano.

4.3 Justificacién

La investigacion de este proyecto, hace referencia a la importancia que tiene
la investigacién como proceso de aprendizaje, ya que permite ampliar los
conocimientos referentes al tema en estudio pero sobre todo a lograr los

objetivos planteados.
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Cuando se tiene la certeza de un problema, lo mas coherente es buscar una
solucion, y; este es un trabajo orientado a mejorar la administracion del
personal de la empresa, puesto que alli laboran alrededor de 45 empieados
que requieren de mayor atencién y dedicacion en su diario accionar por

parte de profesionales de la Gerencia.

Es inminente la necesidad de aplicacion de técnicas y herramientas
actualizadas para el manejo del personal y de manera estratégica en los
puntos de ventas o comercializacion, asi como en las adquisiciones de
materia prima, donde el conocimiento teérico y la experiencia van de la
mano y resultan Otiles al momento de la toma de decisiones por parte del

comprador o del vendedor.

La aplicacion de técnicas y herramientas garantiza a la empresa un manejo
adecuado de todas las areas o departamentos que fa constituyan, buscando
por todos los medios el éxito de producto que comercializa o fabrica cada

empresa.

De ésta forma se podra contar con fos procesos de reclutamiento, seleccion,
contratacion e induccién, que significa conseguir que todos los puestos sean
cubiertos por personal altamente capacitado, de acuerdo a una adecuada

planeacién de Talento Humano.
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Es muy importante poseer un Manual de Funciones ya que esto permite a
cada empleado saber fas funciones o responsabilidades de cada area a la
que pertenecen en la empresa, del cual deben ser acatadas por todos los
miembros de la Organizacién, en ese Manual se detallara el objetivo,

funciones y responsabilidades de los distintos puestos de trabajo.

Es por ello oportuna y trascendental la aplicacion de esta propuesta para
desarrollar las técnicas de visualizacion y potenciacion del personal, asi este
trabajo servira para tomar los correctivos necesarios y oportunos que la
Gerencia General en conjuncidon con el Departamento de Talento Humano

crea conveniente en beneficio de su empresa.

El presente estudio es factible de realizar, debido a que la investigadora
cuenta con los recursos necesarios para su elaboracién, es decir, tiempo
suficiente para investigar y preparar la informacion referente al tema en
estudio, recursos econoémicos y materiales, respaldo y confianza del
propietario de la empresa, asi como fuerza y voluntad de realizar

adecuadamente la investigacion.
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4.4 Objetivos

4.4 1 Objetivo General

Crear un Departamento de Talento Humano para mejorar el desempefio
laboral del personal en la empresa de calzado “JCShoes en la ciudad de

Ambato

4.4.2 Objetivos Especificos

. Disefiar la estructura del Departamento de Talento Humano de la
empresa.

. Establecer un Manual de Funciones para los empleados de la
empresa.

. Implementar los subsistemas minimos e indispensables para la

gestion adecuada de la administracién de Talento Humano.



81

4.5 Estructura Organica y Funcional de Calzado JCShoes

4.5.1 Estructura Organica

La estructura organica del calzado JCShoes esta conformada con los

siguientes niveles:

Técnico — Administrativo

- Nivel Ejecutivo
- Nivel de apoyo o auxiliar

- Nivel Operativo

El Nivel Ejecutivo esta compuesto por:

- La Gerencia General

- Secretaria

El Nivel Apoyo o auxiliar esta conformado por:



Talento Humano

Administrativo y Financiero:

Cobranzas y facturacién

1

Contabilidad

Bodega

El nivel Operativo esta compuesto por:

- Produccion

- Ventas

- Disefio
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4.5.2 Estructura Funcional

Atribuciones del Departamento de Talento Humano

Planeacion de Personal: Determina las necesidades de personal en la
empresa, objetivos, politicas, procedimientos y programas de administracion
de personal dentro de la misma. Consiste en realizar estudios inclinados a la
proyeccion de la estructura de la organizacion en el futuro, incluyendo
analisis de puestos proyectados y estudio de las posibilidades de desarrollo
de los trabajadores para ocupar estas, a fin de determinhar programas de

capacitacion y desarrollo, llegado el caso de reclutamiento y seleccion.

Empleo (reclutamiento, seleccién, contratacion e induccién) Alcanzar que
todos los puestos sean cubiertos por el personal idéneo, de acuerdo a una

adecuada planeacién de Talento Humanos:

Reclutamiento: Enconfrar y seleccionar a los solicitantes capaces para
cubrir las vacantes que se presente, esta técnica estd encaminada a proveer

de Talento Humano a la empresa u organizacién en el momento oportuno.



85

Seleccién: Examinar las habilidades y capacidades de los solicitantes a fin
de decidir, sobre bases objetivas. Este proceso trata no solamente de
aceptar o rechazar candidatos, sino conocer sus aptitudes y cualidades con

objeto de colocarlo en el puesto mas fin a sus caracteristicas:

Contrataciéon: Formalizar con apego a la Ley la futura relacion de trabajo
para garantizar los intereses, derechos y deberes tanto del trabajador como

de la empresa.

Induccién: Dar la informacion necesaria al nuevo trabajador para que
realice todas las actividades pertinentes para lograr su rapida incorporacién
al grupos de trabajo, a fin de lograr una identificacion entre el nuevo
miembro y la organizacidn o viceversa. Este proceso nos permite que el
individuo que va a ocupar el puesto logre una adaptacion de grupo que evite
una baja en el rendimiento, que obtenga una visién de la empresa. Asi
mismo se le mostraran las instalaciones donde de la empresa vy

principaimente de su area de trabajo.

Capacitaciéon y desarrollo: Tiene por objeto ampliar, desarrollar y
perfeccionar al hombre para su crecimiento profesional en determinado
puesto en la empresa o para estimular su eficiencia y productividad. Debe

basarse en el analisis de necesidades que parta de una comparacién del
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desempefio y la conducta actual con la conducta y desempeno que se

desean.

Administracion de sueldos y salarios: Parte que estudia los principios o
técnicas para lograr que la remuneracion global que recibe el trabajador sea
adecuado a la importancia de su puesto, a su eficiencia personal, a sus
necesidades y a las posibilidades de la empresa. Consiste en asignar
valores monetarios a los puestos, en tal forma que sean justos y equitativos
en relacidén a otras posiciones de la organizacion y a puestos similares en el

mercado de trabajo.

Prestaciones y servicio de personal: La empresa esta enfocada a
proporcionar al trabajador un beneficio, ya sea en dinero o en especie.
Satisfacer las necesidades de los trabajadores que laboran en la
organizacion y tratara de ayudarles en los problemas relacionados a su

seguridad y bienestar personal.

Seguridad e Higiene en el trabajo: Este proceso nos permite brindar
conocimientos y técnicas dedicadas a reconocer, evaluar y controlar
aguellos factores del ambiente, psicoldgicos o tensidnales, que provienen del
trabajo y pueden causar enfermedades, accidentes o deteriorar la salud.
Desarrollar y mantener instalaciones y procedimientos para prevenir

accidentes de trabajo y enfermedades profesionales.
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Relaciones Laborales: Parte de la Administracion de Talento Humano que
se ocupa de negociar con el sindicato los términos del contrato o convenio
de trabajo, interpretar la Ley Laboral en lo que se refiere a las politicas y
practicas de la organizacion, asi como el arreglo arbitrario de cualquier

agravio que surja de tales contratos.

4.5.21 LAS PRINCIPALES FUNCIONES DEL

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

- Planear, coordinar, desarrollar, controlar y evaluar, de acuerdo con las
politicas institucionales, normas y procedimientos de personal
administrativo y operario, en las areas de ingreso, seleccion,
induccién, desarrollo, capacitacion, bienestar, régimen salarial

prestaciones, régimen disciplinario y retiro.

- Planear, organizar, dirigir y controlar fas actividades de la
administracion de personal, tanto operario como administrativo, y
vigilar el cumplimiento de fas normas y disposiciones vigentes sobre el

particular.

- Proyectar y ejecutar el plan de bienestar social y cultural de los

empleados y sus grupos familiares.
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- Coordinar la elaboracion y liquidacion de nominas y prestaciones
sociales, teniendo presente las novedades y cuentas originadas en ia

prestacion de servicios profesionales.

- Planear, elaborar y desarrollar el plan de capacitacion vy
adiestramiento del personal de la empresa, de acuerdo con las

necesidades detectadas en el campo administrativo y operario.

- Resolver las consultas laborales y normativas que le sean planteadas

y prestar asesoria sobre la materia en coordinacion con la Gerencia.

4.5.3 FUNCIONES DEL JEFE DE PERSONAL

Las principales funciones del Jefe de Personal

. Tener un registro e informacidn sobre los asuntos a tratar acerca del
personal, a su vez asesora, no dirige a sus gerentes, tiene la facultad

de dirigir fas operaciones de l0s departamentos.
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Disponer y elaborar programas de bienestar y recreacién para los

trabajadores.

Ayudar y facilitar servicios a la organizacion, a sus, gerentes y

empleados.

Evaluar el desempefio del personal, promocionando el desarrollo del

liderazgo.

Reclutar al personal iddéneo para cada puesto.

Capacitar y desarrollar programas, cursos y toda actividad que vaya

en funcion del mejoramiento de los conocimientos del personal.

Brindar ayuda psicologica a sus empleados en funcidén de mantener la
armonia entre éstos, ademas buscar solucién a [os problemas que se

desatan entre estos.

Planificar, coordinar, dirigir las Funciones del Departamento,

optimizando la utilizacién de los recursos.
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. Participar en el planteamiento de politicas y estrategias de

administracion de Talento Humano de la Organizacion.

. Establecer los procedimientos que han de seguirse para asegurar el
buen funcionamiento de los servicios de informacion y comunicacion

entre los diferentes departamentos de la Organizacién.

. Velar por el cumplimiento de las obligaciones legales de la Empresa.

. Aplicar las medidas disciplinarias vigentes en la Empresa y velar

porque se cumplan [as normas de personal

4.6. Manual de Funciones

Es muy importante para ésta Empresa el tener un Manual de Funciones ya
que sirve de fuente de informacién para cada uno de los miembros de la
Organizacion, con esto se tomara las respectivas medidas para lograr un
ambiente de trabajo optimo y asi evitar la falta de comunicacién entre las

diferentes areas de la Organizacion.
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El objetivo de éste Manual de Funciones de la Empresa de Calzado
JCShoes es de mucha importancia porgue permite ayudar a cada uno de |0s
empleados cual es la funcion que debe cumplir de una forma eficiente para

el puesto que esté desemperiando.

Este Manual de Funciones es un documento donde contiene las actividades
que deben seguirse durante el periodo que estén laborando en la Empresa,
ya que se describe en forma detallada las actividades de cada puesto, con el
fin de aumentar la eficiencia de los empleados, indicandoles lo que deben

hacer y cémo deben hacerlo.

Esto permitira que cada uno de los empleados sepan cuales son sus
responsabitidades a que estan sujetos a cumplir en el desempeno de su
trabajo, para que conozcan con exactitud qué es lo que se espera de cada

uno.

El Manual de Funcion es un resumen de toda la informacién que existe en la
actual administracién de la Empresa, con el fin de ordenar y agrupar los
puestos por similitud de tareas y responsabilidades. Las funciones descritas
en este Manual, indican lo que deben conocer el personal para cumplir de

manera excepcional su trabajo.
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ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DE LA EMPRESA JCShoes (Propuesto)

Nivel Ejecutivo

Nivel Apoyo SECRETARIA

DEPARTAMENTO FINANCIERO DEPARTAMENTO DE TALENTO .

Grafico No. 4 Organigrama Estructural de la Empresa (Propuesta)

NIVEL CLAVE ELABORADO APROBADO
1 Ejecutivo Rocio Fierro Empresa
2 Apoyo Rocio Fierro Empresa

3 Operativo E Rocio Fierro Empresa




CAPITULO V

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

v La empresa no cuenta con un departamento de talento humano que
maneje de forma adecuada las necesidades y requerimientos tanto
de la empresa como de las personas que laboran en ella, la falencia
de no contar con el departamento de talento humano ha mantenido en
las actividades cotidianas de forma empirica limitando el desarrollo de
sus potencialidades que proporcionarian mejores resultados en la

produccion de la empresa.

v La empresa cuenta con buena predisposicion de trabajo en el
personal de ventas, pero sin mayor formacién que les permita contar
con estrategias o politicas que les ayude a ser técnicos en las ventas
y trato al cliente, de modo que permita mejorar la satisfaccién al
cliente y por ende el crecimiento personal del trabajador asi como el

desarrollo de la empresa.
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v La empresa cuenta con politicas basicas planteadas a partir de Iia
experiencia y la asesoria de profesionales de ramas afines al manejo
financiero o de ventas de la empresa, al no contar con politicas claras y
técnicamente creadas para su propia realidad, resulta un limitante del

crecimiento en produccién y ventas de sus productos.

v" El espacio dentro del almacén es angosto, no existe comodidad a la
hora que el cliente se desplaza dentro del mismo, generando asi

malestar y poca visibilidad de! producto.
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RECOMENDACIONES

Es necesario aplicar las herramientas adecuadas de Talento Humano
a fin de proporcionar a la empresa las herramientas necesarias para
capacitar y desarrollar programas, cursos y toda actividad que vaya

en funcion del mejoramiento del personal.

El Departamento de Talento Humano en coordinacién con la Gerencia
debe planificar, coordinar, dirigir las Funciones del personal que
labora en la empresa, optimizando la utilizacion de sus talentos y Ios

recursos materiales y tecnolégicos.

Tanto el Departamento de Talento Humano como la Gerencia deben
actuar como las unidades funcionales o procesos de Gestion Humana
orientadas a apoyar e intervenir en la instilacion de una cultura de
creatividad e innovacidén, deben contar con una metodologia de

analisis y seguimiento del contexto tanto interno como externo

Es necesario y pertinente |a aplicacién de la propuesta del presente
trabajo para lograr un rendimiento optimo del personal que trabaja en

la empresa.
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ANEXOS

ANEXO N°1

UBICACION DEL LOCAL COMERCIAL DE LA EMPRESA JCShoes
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ANEXO N° 2

NOMINA DEL PERSONAL QUE LABORA EN la empresa

JCShoes
JCShoes Total de personal
Produccién - obreros 34
Gerente 1
Asistente de gerencia 1
Auditora 1
Auxiliar de contabilidad 2
Personal de ventas 4
Personal de bodega 2
TOTAL 45




ANEXO N° 3
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NOMINA DE CLIENTES

37 FAICAN LANDI CARLOS
RIGOB
ABRIL LARA FERNANDO 38 FARES MOROCHO LUIS
AGUILAR PORTERO ALBA MARI 39 FREIRE GALVEZ ALEXANDRA
ALBAN GARCIA KARINA ELIZA 40 FREIRE LOZADA LUIS

FERNANDO

ALCIVAR GARAY HERMINIA CE

ALVARADO OLMEDO ALEXIS
MO

ALVAREZ MORENO GUADALUPE

ANALUISA MOPOSITA SEGUNDO

AZOGUE CHANAGUANO ROSA

BANO GUARANDA HECTOR ANIB

BOHORQUEZ YANEZ CESAR ISM

BOMBON ANALUISA JORGE HUM

BOMBON BRAVO LAURA RENE

BONILLA FIALLOS SEGUNDO J

CAGUANA RECALDE VICTOR HU

CAIBE ACURIO VICTOR MARCE

CAIZA AZOGUEZ LEOPOLDO

CALAPINA MOLINA ANGEL MAR

CALDERON CRUZ PATRICIA MA

CALDERON VASQUEZ
CUMANDA

CANCHIG CAIZALUISA CARMEN

CANCHIGNIA BONIFAZ EDWIN

CARRANZA ROBALINO HIRLAND

CARRASCO GANGOTENA
SEGUND

CARRILLO PEREZ JORGE
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25

CASTILLO LOPEZ MAYRA ELIZ

26 CORDOVA CHISAG LUIS AMABL

27 CURIPALLO NUNEZ RODOLFO L

28 CHANGO GARCES WAGNER
ROLA

29 CHANGO LLAMBO ESTELA MARI

30 CHANGO PACHA VICTOR ELIAS

31 CHAVEZ LEON ESTELA ALEXAN

32 CHERREZ CONSUELO

33 CHERREZ ROSA ESTHER

34  CHICAIZA CASTRO RONALD DA

35 CHICAIZA GUAMAN ROBERTO C

CHICAIZA LOPEZ MANUEL JES




ANEXO N° 4

Cuadro 01

Estrategia de Contratacién de personal
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-

OBJETIVO

PROGRAMA OPERATIVO

ESTRATEGIAS L ACTlVlDADESPECHJRESPONSABLE

o

PRESUPUESTO I

GENERAL
AL

Incrementar
el
Departamento
de  Talento
Humane para
la mejora
continua de la
empresa
JCShoes

|

2011 Serior
Oswaldo
Caceres.
Gerente

1. Conlesion
de  nominas
y Seguro
Social.

2. Modalidades
de
contratacion,

3. Planificacion
y diciembre
supervision
del personal.

4. Realizaciéon
de reuniones
mensuales.

Contratacion de
personal

noviembre

diciembre

—

$ 500.00 J

Fuente: Elaboracion propia

S B R

C T$50000 |
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ANEXO N° 5

Figura 1

Modelo de afiche

CENTRO COMERCIAL "TEOFILO LOPEZ"
Av. Covallos y Mariano Eguex eng.
Ambate - Ecnador

Figura 2

Modelo de banner

SAL

20 %

| Exclusive Shoes




