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RESUMEN

El proceso es una herramienta indispensable para lograr una substancial rentabilidad
empresarial, donde es indispensable que cada paso debe desarrollarse con la misma
importancia esfuerzo y dedicacion que se le dé tanto al primero como al ultimo de sus
procesos, ya que cada uno esta estrechamente relacionado y la poca gestion prestada a
uno de los procesos puede colapsar la gestion. El trabajo investigativo que se
desarrollara a continuacion, se enfoca al disefio de un modelo de gestion del talento
humano, el cual se sustentara tedricamente para desarrollar toda la tematica necesaria,
donde se fundamentara la investigacion. En el trabajo realizado se ha utilizado la
investigacion descriptiva y explicativa, asi como también se ha manejado la observacion,
encuestas y entrevistas técnicas que han permitido recolectar informacion de la empresa,
ademas con la ayuda de la estadistica descriptiva se ha podido analizar la informacién

obtenida.



ABSTRACT

The process is an indispensable tool to achieve a substantial business profitability, where
it is essential that every step must develop with the same importance effort and
dedication that give both the first and the last of their processes, and that each is closely
related and little management provided to one of the processes can collapse the
management. The investigative work will be developed below, focuses on the design of
a model of human talent management, which theoreticaily forwarded to develop all the
necessary theme, where research is preferred. Descriptive and explanatory, research has
been used in their work as well as it has also handled the observation, surveys and
technical interviews that have allowed to coliect information from the company, also
with the help of the descriptive statistics is has been able to analyse the information

obtained.
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CAPITULO I

1. FUNDAMENTOS TEORICOS SOBRE GESTION DEL
TALENTO HUMANO

Marco teorico

1.1 Gestion administrativa

El autor ANZOLA, Sérvulo; (2002) menciona que “gestion administrativa consiste
en todas las actividades que se emprenden para coordinar ¢l esfuerzo de un grupo, es
decir la manera en la cudl se tratan de alcanzar las metas u objetivos con ayuda de las
personas y las cosas mediante el desempefio de ciertas labores esenciales como son la
planeacion, organizacion, direccion y control”. (Pag.70)

Al respecto la investigadora considera que la gestidon administrativa es una de las
actividades mas importantes en una organizacion, ya que mediante esta se puede
lograr el cumplimiento y el logro de los objetivos mediante la union de esfuerzos
coordinados de todo el personal que labora dentro de la misma. Toda empresa
persigue un fin, el mismo que se puede alcanzar mediante un proceso ordenado.

El objeto de estudio de la Administracion son las organizaciones; por lo tanto es
aplicable a Empresas privadas y publicas; Instituciones publicas y organismos
estatales, y a las distintas instituciones privadas. Por ejemplo: iglesias; universidades;
gobiernos y organismos municipales, provinciales, nacionales; hospitales y otras
instituciones de salud; fundaciones; y a todos los tipos de empresas privadas; e
incluso las familias y hogares.

Las empresas comerciales han venido como un auxilio para toda la poblacion ya que
estas son intermediarios entre los productos y el consumidor y sobre todo que su
funcion principal es la compra y venta de productos terminados.

El proceso administrativo representa en la empresa o en todo tipo de negocios los
pasos a seguir ya que todo negocio necesita de una buena organizacion,

coordinacion, direccion y control para prosperar en el mercado.



1.2. Proceso administrativo

Segln el autor AMADOR, Juan Pablo (2003) establece que: “El proceso
administrativo Se refiere a planear y organizar la estructura de 6rganos y cargos que
componen la empresa, dirigir y controlar sus actividades.”
El proceso administrativo permite a la  empresa llevar adecuadamente sus
actividades, mediante la planificacion, la organizacion, direccion y control. De los
mismos incluyendo un adecuado desempefio de sus administradores, asi como
también nos permitira medir el grado en que los gerentes realizan su funcién y si
realizan debidamente su trabajo.
El Proceso Administrativo es ciclico, dindmico e interactivo, como se muestra en el
siguiente grafico:
GRAFICO N° 1.1
PROCESO ADMINISTRATIVO

//v AN

CONTROL [ ) ORGANIZACION

/

Fuente: Chiavenato Idalberto (2003)

Elaborado por: Investigadora

Los elementos del proceso administrativos son:

1.2.1 Planificacion

Para AMADOR, Juan Pablo (2008); “La Planeacion es decir por adelantado, qué

hacer, como y cuando hacerlo, y quién ha de hacerlo. La planeacion cubre la brecha
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que va desde donde estamos hasta donde queremos ir. La tarea de la planeacion es

exactamente: minimizacion del riesgo y el aprovechamiento de las oportunidades.”

Planificar implica que los administradores piensen con antelacion en sus metas y
acciones, y que basan sus actos. La planificacion requiere definir los objetivos o
metas de la organizacion, estableciendo una estrategia general para alcanzar esas
metas y desarrollar una jerarquia completa de Planes para coordinar las actividades.
Sin la planificacion, los departamentos podrian estar trabajando con propositos
encontrados e impedir que la organizacidon se mueva hacia sus objetivos de manera

eficiente

1.2.2 Organizacion

Segin, AMADOR, Juan Pablo (2008), La organizacion: “Se trata de determinar
que recurso y que actividades se requieren para alcanzar los objetivos de la
organizacion. Luego se debe disefiar la forma de combinarla en grupo operativo, es

decir, crear la estructura departamental de la empresa.”

La organizacion consiste en la asignacion de recursos y actividades para alcanzar los
objetivos, mediante Organos o cargos conformados y con la atribucion de
autoridades y responsabilidades en cada una de ellas. Organizar es el proceso para
ordenar y distribuir el trabajo, la autoridad y los recursos entre los miembros de una

organizacion, de tal manera que estos puedan alcanzar las metas de la empresa.

1.2.3. Direccion

La direccion es la supervision directa de los empleados en las actividades diarias del
negocio. La eficiencia del gerente en la direccion es un factor de importancia para
lograr el éxito de la empresa. Los gerentes dirigen tratando de convencer a los demas

que se les unan para lograr ¢l futuro que surge de los pasos de la planificacion y la
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orgamizacion. Dirigir significa mandar, influir y motivar a los empleados para que

realicen tareas esenciales.

Segiin, REYES Montserrat (2007) Control “Es el elemento de la administracion en
el que se logra la realizacion efectiva de lo planeado, por medio de la autoridad del
administrador, ejercida a base de decisiones. Se trata por este medio de obtener los

resultados que se hayan previsto y planeado.”

1.2.4. Control

Para, AMADOR, Juan Pablo (2008), Control “Es la funcion administrativa que
consiste en medir y corregir el desempefio individual y organizacional para asegurar

que los hechos se ajusten a los planes y objetivos de las empresas.”

Al control se puede definir como el proceso de vigilar actividades que aseguren que
se estan cumpliendo como fueron planificadas y corrigiendo cualquier desviacion.
Todos los gerentes deben participar en la funcion de control, aun cuando sus

unidades estén desempefidndose como se proyecto.

1.3. RECURSOS HUMANOS

El recurso humano es considerado el factor mas importante en una organizacion, ya
que de ellos depende ¢l funcionamiento y desarrollo de la misma para poder alcanzar
los objetivos y metas propuestas, a través de un esfuerzo coordinado entre todo el

personal que labora en la empresa.

Para CALDERA, Rodolfo (2007) se denomina recursos humanos: “al trabajo que
aporta el conjunto de los empleados o colaboradores de la organizacion. Pero lo mas
frecuente es llamar asi a la funcion que se ocupa de seleccionar, contratar, formar,

emplear y retener a los colaboradores de la organizacion.”



1.3.1 Importancia de los Recursos Humanos

Una empresa esta compuesta de recursos humanos que se unen para beneficio
mutuo, y la empresa se forman o se destruye por la calidad o el comportamiento de
su gente. Es solo a través de los recursos humanos que los demas recursos se pueden
uttlizar con efectividad. Las organizaciones poseen un elemento comun todas estan
integradas por personas que son las que Ilevan a cabo los avances, los logros y los

errores de sus organizaciones.

Respecto a este tema el autor CHIAVENATO, Idalberto (2007) considera que: “La
administracion de los recursos humanos consiste en la planeacion, la organizacion, el
desarrollo, la coordinacion y el control de técnicas capaces de promover el
desempeiio eficiente del personal, en medida que la organizacién representa el medio
que permite a las personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos individuales

relacionados directamente o indirectamente con €l trabajo.” (Pag.122)

1.4 GESTION DEL TALENTO HUMANO

El Autor CHIAVENATO, Idalberto (2002) menciona que “La gestion del talento
humano es un drea muy sensible a la mentalidad que predomina en las
organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de aspectos como la
cultura de cada organizacion, la estructura organizacional adoptada, las
caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacidn, la tecnologia

utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables importantes.” (Pag 6)

La gestién del talento humano es considerada uno de los aspectos mas importantes en
las organizaciones, y este depende de las actividades y la forma en que desarrollan,
tomando en consideracion varios aspectos como puede ser caracteristicas,
costumbres, habilidades y aptitudes de cada uno de los miembros que conforman la

organizacion y las actitudes para realizar el trabajo



1.4.1 Objetivos de la Gestion del Talento Humano

Las personas constituyen el principal activo de la organizacién; de ahi la necesidad
de que ésta sea mas consciente y este mas atenta de los empleados. La gestion del
talento humano en las organizaciones es la funcion que permite la colaboracion

eficaz de las personas, para alcanzar los objetivos organizacionales e individuales.

Para el autor CHIAVENATO, Idalberto (2002) menciona que “Los objetivos de la
gestion de personas son diversos. La ARH debe contribuir a la eficacia

organizacional a través de los siguientes medios:

1. Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su mision: la funcién
de RH es un componente fundamental de la organizacion actual. No se puede

imagtnar la funcion de RH sin conocer los negocios de una organizacion.

2. Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados: Dar
reconocimiento a las personas y no solo dinero constituye ¢l elemento basico de la
motivacion humana. Para mejorar ¢l desempefio, las personas deben percibir justicia
en las recompensas que reciben.

3. Administrar el cambio: en las ultimas décadas hubo un periodo turbulento de
cambios sociales, tecnologicos, economicos culturales y politicos. Estos cambios y
tendencias traen nuevos enfoques, mas flexibles y agiles, que se deben utilizar para

garantizar la supervivencia de las organizaciones.” (Pag. 10)

Los objetivos de la gestion de talento humano es definir cuales son las necesidades
de la organizacion, con el mejoramiento del capital humano a corto, mediano y largo
plazos, teniendo en cuenta el potencial existente en los puestos de la organizacion.
Asi como también aplicando estrategias de cambio para lograr el desarrollo en la
organizacion, mejorar el perfil y las caracteristicas del personal para estar ¢n

posibilidad de alcanzar los objetivos.
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Las organizaciones se dan cuenta de que su desarrollo depende del personal que
labora para ellas y por lo tanto este adquiere una posicion definida en la
organizacton. Cada una de las actividades relacionadas a la gestion de los recursos

humanos es indispensable ya que tienen una consecucion y no deben ser excluidas.

1.4.2. Técnica de la Gestién del Talento humano

1.4.2.1 Cadena de Valor

Para el autor CARDENAS Mario (2008) “la cadena de valor de una empresa y la
forma en que desempeiia sus actividades individuales son un reflejo de su historia, de
su estrategia, de su enfoque para implementar la estrategia y las economias

fundamentales para las actividades mismas.”

Es una herramienta gerencial para identificar fuentes de ventaja competitiva. El
proposito de analizar la cadena de valor es identificar aquellas actividades de la

empresa que pudieran aportarle una ventaja competitiva potencial



1.5. Programa Del Recurso Humano

Un programa del recurso humano consiste en una serie de procedimientos
para gestionar o dirigir al recurso humano de una organizacion, asi como
también establece una guia en la que los encargados de tomar las
decisiones importantes con respecto al personal puedan hacerlo de una
mejor manera y hacer uso del capital humano utilizando y desarrollando

sus habilidades y destrezas a fin de beneficiar a la empresa.

Los autores SHERMAN, Arthur; BOHLANDER, George (1994)
consideran que: “El programa de recursos humanos constituye el plan
general para administrar los RH y para guiar a los directores y supervisores
en las decisiones relacionadas con sus subordinados. Establece los
objctivos, politicas, procedimientos y presupuesto, relacionadas con las

funciones de RH por realizar.” (Pag. 23)

Los procesos de la gestion del talento humano consta de:

1.5.1 Captacién de Personal

Es el proceso en donde se alimenta a la organizacion de recursos humanos,
éste es de vital importancia para la empresa, ya que del éxito de la
ejecucton de este proceso dependera la atencion satisfactoria de las
necestdades de nuevo personal que responda a los requerimientos técnicos

de sus unidades productivas o administrativas.

Este proceso tiene como propésito de armonizar la satisfaccion de las

necesidades de los actores del mercado laboral, la organizacion y la



persona; se ejecuta a través de los programas de Reclutamiento, Seleccion

de personal.

1.5.1.1 Disefio de Cargos

El disefio de cargos incluye la descripcion de las actividades que se va a
desarrollar, constituye los procedimientos de trabajo y las condiciones bajo
las que éstas se llevan a cabo, estos cargos deben constar en cada
departamento con los deberes y responsabilidades que se distingan de los

demas cargos, teniendo una posicion definida en la organizacion.

Al respecto el autor CHIAVENATO, Idalberto (2002) establece que:
“disefio de cargos es la especificacion del contenido de los métodos de
trabajo y de las relaciones con los demas cargos para satisfacer los
requisitos tecnoldgicos, organizacionales y sociales, asi como los
requisitos personales del ocupante El disefio de cargos constituye la
manera como cada cargo esta estructurado y dimensionado; disefiar un

cargo significa definir cuatro condiciones basicas:

1. El conjunto de tareas o atribuciones que el ocupante debera desempeiar

2. Como deben desempeiiarse las tareas o las atribuciones (métodos de

trabajo).

3. A quién debera reportar €l ocupante del cargo (responsabilidad), es

decir, quien es su supertor inmediato.

4. A quién debera supervisar y dirigir (autoridad) el ocupante del cargo, es

decir, quienes son sus subordinados.” (Pag.167)
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1.5.1.1.1 Descripcion de Cargos

La descripcion de cargos recoge la informacion obtenida por medio del
analisis, quedando reflejado el contenido del puesto asi como las
responsabilidades y deberes del mismo. Asi como también es establecer
especificamente lo que va a realizar el ocupante como lo va hacer, por que
lo va a realizar y en que lugar, estableciendo sus compromisos y

condiciones de trabajo.

El autor CHIAVENATO, Idalberto (2002) considera que: “Describir un
cargo significa relacionar que hace ¢l ocupante, como lo hace, en que

condiciones lo hace y porque lo hace.” (Pag.183)

1.5.1.2 Reclutamiento de Personal

El reclutamiento es un conjunto de medios y procedimientos orientados a
atraer candidatos que estén calificados y capaces de ocupar cargos dentro
de la organizacion. Se establece sistema de informacion mediante el cual
las empresas ofrecen al mercado de recursos humanos las oportunidades de

empleo.

Referente al tema, CHIAVENATO, Idalberto (2002) indica que
reclutamiento es “el proceso de generar un conjunto de candidatos para un
cargo especifico. Debe anunciar la disponibilidad del cargo en el mercado

y atraer candidatos calificados para disputarlo.” (Pag.95)
1.5.1.2 1 Fines e Importancia del reclutamiento

Para SIMON L; JACKSON, Susan y Otros (2007), “El proposito del

reclutamiento es obtener un numero suficiente de candidatos
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potencialmente calificados para los puestos a cubrir y entre los cuales
poder elegir. Mas concretamente, los fines del reclutamiento se pueden

concretar en:

+ Determinar las necesidades actuales y futuras de reclutamiento,
partiendo de la informacion suministrada por la planificacion de recursos

humanos y el analisis de los puestos de trabajo.

» Suministrar el numero suficiente de personas calificadas para los puestos

a cubrir, con el minimo coste para la organizacion.

o Aumentar la tasa de éxitos en el proceso de seleccion, al reducir el

namero de candidatos con insuficiente o excesiva calificacion.” (Pag.109).

El reclutamiento es uno de los procesos primordiales porque de este
depende el éxito de las futuras contrataciones que se realicen en la
organizacion. Al atraer candidatos potencialmente se aumentara la
probabilidad de seleccionar personas que puedan alcanzar los rendimientos
y resultados esperados. Para realizar este proceso deben existir
requerimientos de personas en una de las unidades o departamentos de la
organizacion A través una serie de pasos logicos se atraen candidatos a

ocupar un puesto y se eligen las personas idéneas para ocupar una vacante

1.5.1.2.2 Tipos de Reclutamiento

Desde el punto de vista de su aplicacion el reclutamiento puede ser interno

0 externo.
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1.5.1.2.2. 1 Reclutamiento Interno

CHIAVENATO, Kdalberto (2002) “El reclutamiento interno se aplica a
los candidatos que trabajan en la organizacion, es decir, a los empleados,
para promoverlos o transferirlos a otras actividades mas complejas 0 mas

motivadoras” (Pag.95)

El reclutamiento interno es cuando, al presentarse determinada vacante, la
organizacion intenta llenarla u ocuparla mediante la reubicacion de su
personal, los cuales pueden ser ascendidos o trasladados .Con el
reclutamiento interno puede resultar mas econoémico para la organizacion
ya que evita gastos de anuncios de prensa, en la admision y en integracion
del nuevo empleado, Presenta confiabilidad y seguridad, puesto que ya se
conoce al candidato, que ya es conocido por los jefes y no necesita

periodo experimenta

1.5.1.2.2.2 Reclutamiento Externo

CHIAVENATO, I1dalberto (2002) “El reclutamiento externo se dirige a
candidatos que estan en el MRH, fuera de la organizacion, para someterlos

al proceso de seleccion de personal.” (Pag.95)

Fl reclutamiento externo es aquel que opera con candidatos que no
pertenecen a la organizacién. Cuando existe una vacante, la organizacion
intenta llenarla con personas de afuera, es decir, con candidatos externos
atraidos por las técnicas de reclutamiento. Lo favorable que puede ser el
reclutamiento externo es que trae nuevas experiencias a la organizacion, lo
que ocasiona tener ideas nuevas y diferentes enfoques en la organizacion,

enriquece los recursos humanos de la organizacion.
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1.5.1.2.2.2 1. Técnicas de Reclutamiento Externo

Segun los autores SIMON L; JACKSON, Susan y Otros (2007) Las

principales técnicas de reclutamiento externo son:

- Presentacion espontdnea. Segun este método de solicitud, el sujeto se
convierte en candidato al acercarse a la oficina de empleo de una
organizacion. El procedimiento normalmente seguido con estas personas
es el de hacerles rellenar una solicitud donde figuran datos personales,

formacion, experiencia, etc.

- Recomendaciones de los empleados. El reclutamiento de candidatos
presentados por los propios empleados presenta algunas ventajas. Por
ejemplo, los solicitantes son personas que ya vienen con informacion
sobre la empresa y las caracteristicas del puesto de trabajo al que aspiran, y
normalmente los empleados tenderdn a recomendar personas en las que
tienen cierta confianza de  que podran desempefiar el trabajo

eficientemente.

- La publicidad. El anuncio en los medios de comunicacion escritos es
considerado como una de las técnicas mas eficientes para atraer

candidatos, ya que se llega a un amplio niimero de personas.

-Agencias de empleo. Las agencias de empleo son uno de los medios mas
utilizados. Son organizaciones especializadas en el reclutamiento y

seleccion de personal. Pueden ser tanto publicas como privadas.

- Asociaciones y colegios profesionales. En ocasiones, las empresas se
dirigen a los colegios profesionales o a las asociaciones en las que se

agrupan las empresas de su sector de actividad con objeto de solicitarles
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que difundan entre los asociados la oferta de puestos que tratan de cubrir.”

(Pag.113)

Con las técnicas de reclutamiento permite a la empresa proveerse de
candidatos se puede obtener vacantes ya se por medio de una presentacion
directa de la persona ante la empresa que desea trabajar, también se puede
obtener candidatos mediante la recomendacion de personal que ya trabaja
en la organizacion, esta técnica al igual que la anterior son de muy bajo
consto debido a que a que el candidito debido a que no hay que acudir al

mercado de recursos humanos.

Entre las técnicas principales de reclutamiento tenemos los medios de
comunicacion escrita, es decir la publicidad, mediante anuncios que se
publican ya sea en un ambito local o internacional. La informacion que
debe contener este método debe ser claro y establecer concretamente todo
lo relacionado al puesto, las actividades, sus responsabilidades, sus
conocimientos, experiencia, en fin todo lo que el candidato debe conocer

para sabes si es 0 no el candidato que estan buscando.
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1.5.1.3 Seleccion de Personal

La seleccion de personal es el proceso mediante donde la empresa elije a
la persona mas adecuada y que cumpla con los requisitos establecidos para
desempeifiar el cargo vacante. Este proceso debe ser con igualdad de
acceso a las oportunidades de empleo entre los distintos candidatos, a
través de un procedimiento claro y transparente que responda a las

necesidades de la organizacion.

Referente al tema el autor CHIAVENATO, Idalberto (2002) establece
que: “Seleccion es el proceso mediante el cual una organizacion elige,
entre una lista de candidatos, la persona que satisface mejor los criterios
exigidos para ocupar el cargo disponible, considerando las actuales

condiciones de mercado” (Pag.111)

1.5.1.3.1 Importancia de La Seleccion

Para los autores ALARCON, A., CHELECH, S y Otros (2002)
consideran que: “La tarea del seleccionador es delicada de alguna forma
tiene en sus manos el destino de una persona, vocacion, necesidades
econdmicas, sociales y familiares: con lo cual no se puede rechazar a una
persona sin considerar el factor humano, ademas de las otras pruebas

utilizadas.”

Cuando la seleccion no se realiza bien el departamento de recursos
humanos no logra los objetivos determinados, asi mismo, una seleccion
desafortunada puede impedir el ingreso a la organizacion de una persona
con gran potencial y con un grandes cualidades que permitan el progreso y
desarrollo de la empresa, o acceder el ingreso a alguien con influencia

negativa que puede afectar el éxito de la organizacion influya de manera
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inadecuada y en las actividades y el resto del personal que ya labora en la

empresa.

1.5.1.3.2 Instrumentos de Seleccion

Los instrumentos de seleccion permiten buscar las caracteristicas

personales del candidato a través de muestras de comportamiento.

Entre las técnicas de seleccion tenemos:

1.5.1.3.2.1 Entrevista de Seleccion

Para los autores ALARCON, A., CHELECH, S y Otros (2002)
consideran que: “con la entrevista se intenta recabar toda la informacion
que un sujeto nos pueda proporcionar a través de preguntas que se le
planteen, en la mayor cantidad y calidad posible. (Experiencia; intereses,
motivaciones, etc.).”

A través de la entrevista podemos obtener informacion directa por parte
del candidato, por medio de una serie de preguntas que se realizar a la
persona que desea ocupar el cargo, con esta técnica se puede observar
gestos y actitudes de la persona entrevistada. Las ventajas que se encuentra
al aplicar la una entrevista a un candidato es que nos permite tener
informacion y trato directo con la persona pudiendo visualizar sus gestos y

expresion corporal.
1.5.1.3.2.2 Pruebas Escritas
Las pruebas escritas constituyen otro procedimiento importante para

recabar, transmitir y evaluar informacion sobre un candidato. Entre los

tipos de pruebas escritas tenemos:
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« Pruebas de Conocimiento o Capacidades

CHIAVENATO, Idalberto (2007) considera que “Las pruebas de
conocimtentos son instrumentos para evaluar el nivel de conocimiento
general y especifico de los candidatos exigidos por el cargo vacante.”
(Pag.182)

Las pruebas de conocimiento permiten saber las nociones que tiene el
candidato, la capacidad general de aprender y resolver problemas. Mide el
grado de capacidad y habilidades que tiene para realizara ciertas tareas y el
manejo de los materiales que va a utilizar a la vez que nos periten

comprobar su desempefio.

e Prueba de Personalidad

Los autores ALARCON, A., CHELECH, S y Otros (2002) consideran
que “este tipo de pruebas pretenden evaluar el cardcter y temperamento
existentes en la persona, resultantes de procesos biologicos, psicologicos y

sociales.”

Las pruebas de personalidad nos permiten conocer los rasgos y el caracter
existente en la persona, conociendo su estabilidad emoctonal, seguridad en
si mismo, sociabilidad, y conocer si la persona es introvertida o

extrovertida.

1.5.2 Gestion Del Capital Humano

La organizacion no solo capta y aplica sus recursos humanos de manera

adecuada, sino que también los mantiene en la organizacion este

comprende la remuneracion, planes de beneficios sociales y otros, que



18

hacen parte de un sistema de recompensas que la organizacion brinda a sus

participantes con el fin de mantenerlos satisfechos y motivados.

1.5.2.1 Compensaciony Remuneracion Integral

Segiin WILLIAM M. Mercer (2000), nos dice que “La compensacion es
el elemento que permite, a la empresa, atraer y retener los recursos
humanos que necesita, y al empleado, satisfacer sus necesidades

materiales, de seguridad y de ego o estatus” (Pag. 194)

Las compensaciones o remuneraciones permiten que el empleado reciba
una retribucion a cambio de las actividades que realiza dentro de la
organizacion sea este en dinero o motivo que permita al empleado
desempefiarse adecuadamente y sentirse a gusto dentro de empresa

satisfaciendo sus necesidades.

1.5.2.1.1 Formas de Remuneracion

CARRIBERO Adriana, GARBULINSKI, Viviana y Otros (2006):

consideran que:” Existen dos tipos de remuneraciones:

1.5.2.1.1.1 Remuneracion Directa.-Es el salario que se paga al individuo

en relacion con el cargo ocupado.

1.5.2.1.1.2 Remuneracion Indirecta-Son los beneficios y servicios
sociales, que por lo general son comunes para todos los empleados,
independientemente del cargo ocupado, st bien existen algunas diferencias

para los distintos niveles.”

La remuneracion tanto directa como indirecta permite que el empleado se

sienta satisfecho y a gusto en la empresa, constituye todo cuanto el
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trabajador recibe, directa o indirectamente, como consecuencia del trabajo
que desarrolla en una organizacion y se da el nombre de compensacién al
sistema de incentivos y recompensas a las personas que trabajan en ella.
En las remuneraciones indirectas también estan incluidas las

gratificaciones, horas extras, seguros, entre otros.

1.5.2.1.2 Fijacion de las Remuneraciones

Segin QUINTERQO, Yelitze (2002) “Las remuneraciones o

compensaciones deben fijarse y asignarse de acuerdo con:

» El puesto de trabajo: es importante tener en cuenta su complejidad, qué,
codmo y por que se hace.

» La persona que lo desempeiia: se consideran basicamente los niveles de
rendimiento o aportes del empleado o grupo de empleados, por lo general
se toma en cuenta el tiempo y la experiencia que éste ha tenido en el cargo,

nivel de conocimiento y habilidades relactonadas con el trabajo.

« La empresa: sus caracteristicas econdmicas determinan el nivel de costos

Jaborales limitados por las utilidades que se puedan obtener.

« Los factores externos a la empresa: se debe estudiar ¢l mercado de la
mano de obra, igualmente otros factores como el sector gubernamental a

través de la fijacion del salario minimo y subsidios legales.”

Para asignar o fijar las remuneraciones se debe tener en cuenta varios
factores como son la actividad que realiza el trabajador, sus
conocimientos, experiencias ya que dependiendo de esta su remuneracion
puede ser alta o baja, también hay que considerar la empresa si esta o no

en Jas condiciones economicas adecuadas para el pago de la misma y
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factores externos como por ejemplo la fijacion del salario minimo vital

establecido por la ley.

El pago que se realiza representa una recompensa recibida a cambio de sus
contribuciones considerando su esfuerzo y desempefio y debe hacerse de
forma equitativa y que los empleados lo perciban asi, con la finalidad de

evitar variar su comportamiento en el trabajo como en su productividad.

1.5.2.2 Beneficios Sociales

Los beneficios sociales son atributos o prestaciones que la empresa brinda
al trabajador, siendo esta igual para todos, esto tiene como finalidad
mejorar la calidad de vida del empleado dentro y fuera de la empresa y
orientados a su conservacion dentro de la misma.

Al respecto el autor CHIAVENATO, Idalberto (1994) establece que:
“Los beneficios sociales son aquellas facilidades, conveniencias, ventajas
y servicios que las empresas ofrecen a sus empleados, orientados a

ahorrarles esfuerzos y preocupaciones.” (Pag.342)

1.5.2.2.1 Tipo de Beneficios Sociales

Para el autor CHIAVENATO, Idalberto (1994) “Los beneficios sociales
pueden clasificarse de acuerdo con sus exigencias, su naturaleza y sus

objetivos.
1.5.2.2.1.1 En cuanto a sus exigencias
Beneficios Legales: son los exigidos por la legislacion laboral del pais,

inclusive por convenciones colectivas con sindicatos tales como:

vacaciones, pension, seguros, horas extras, etc.
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Beneficios Espontineos: son los concedidos por la libertad de la empresa
ya que nos son exigidos por la ley ni por negociacion colectiva. También
se llaman beneficios marginales. Incluyen: bonificaciones, restaurante,

transporte, préstamos, asistencia médica, etc.

1.5.2.2.1.2 En cuanto a su naturaleza

Beneficios Monetarios.- son los beneficios concedidos en dinero a través
de la nomina y generan obligaciones sociales que se derivan de ellos.

Pueden ser: vacaciones complementacion de penston, bonificaciones, etc.

Beneficios no monetarios.- Son los ofrecidos en forma de servicios,
ventajas o facilidades para los usuarios, como: servicio de restaurante,
asistencia médica- hospitalaria, conduccién transporte de la casa a la
empresa, club o gremio, etc.

1.5.3. Desarrollo Humano

Es el mejoramiento de los recursos humanos disponibles a corto y mediano
plazo teniendo en cuenta la realizacion continua de potencial existente en
posiciones mas elevadas en la organizacion estableciendo las actividades

que la empresa realizara para desarrollar a las personas.

1.5.3.1. Evaluacion del Desempefio

Es un procedimiento organizado que nos permite medir, apreciar y
evaluar el desarrollo en sus labores comportamiento y resultados
relacionados con sus actividades de trabajo de cada persona , asi como el
nivel de desinterés y en qué medida es productivo el empleado y si podra

mejorar su rendimiento en el futuro.

Respecto al tema CHIAVENATO, Idalberto (2007) dice que: “El

desempefio es una apreciacion sistematica del desempefio de cada persona,
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en funcion de las actividades que cumple, de las metas y resultados que

debe alcanzar y de su potencial desarrollo.” (Pag.243)

1.5.3.1.1 Importancia de la Evaluacién del Desemperio

Para SALES Matias (2002) la evaluacion del desempeifio es importante
porque: “Permite implantar nuevas politicas de compensacion, mejora el
desempefio, ayuda a tomar decisiones de ascensos o de ubicacidn,
permite determinar si existe la necesidad de volver a capacitar, detectar
errores en ¢l disefio del puesto y ayuda a observar si existen problemas

personales que afecten a la persona en el desempefio del cargo.”

Es importante para el desarrollo administrativo, ya que nos permite
conocer el progreso o las fallas que puede temer el personal en su
desempeiio laboral, para en base a eso determinar st el personal requiere o
no capacitacion inmediata, o recompensar al personal que tiene un
excelente desempefio. También nos permite saber si esa persona
comunicar a los empleados la forma en que estan desempefiando su
trabajo con la finalidad de realizar una mejora.

1.5.3.1.2 ; Por qué se debe Evaluar el Desempeiio?

Toda persona debe recibir retroalimentacion respecto a su desempefio para
sabe como marcha en el trabajo. La organizacion también debe saber como
se desempefian las personas en las actividades para tener una idea de sus

potenciales.

Para el autor CHIAVENATO, Idalberto (2002) “las principales razones
para que las organizaciones se preocupen por evaluar el desempefio de sus

empleados son:
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1. Proporciona un juicio sistematico para fundamentar aumentos salariales.
promociones, transferencias y en muchas ocasiones, despido de los

empleados.

2. Permite comunicar a los empleados como marchan en el trabajo, que
deben cambiar en el comportamiento, en las actitudes, las habilidades o los

conocimientos

3. Posibilita que los subordinados conozcan lo que el jefe piensa de ellos.
La evaluacidon es utilizada por los gerentes como base para guiar y

aconsejar a los subordinados respecto a su desempeiio.” (Pag.199)

La evaluacion del desempefio de la persona, nos indica st las actividades
que realizan las personas son la adecuada para en caso de hacer necesario
tomar las medidas respectivas. También debe realizarse para detectar si es
el caso para conceder ascensos, premios, incentivos, detectar a los mejores
y recompensarlos y contribuir en el desarrollo y crecimiento de la
organizacion. Asi como también identificar, personas de poca eficiencia,

para entrenarlos mejor o cambiarlos de puesto.

1.5.3.1.3 ; Quién debe Evaluar el Desempeiio?

De acuerdo con la politica de recursos humanos adoptada por Ia
organizacion, la responsabilidad en la evaluacion de los colaboradores
puede atribuirse al gerente, al mismo colaborador, jefe de area o

departamento de recursos.

- Autoevaluacion.- CHIAVENATO, Idalberto (2002) establece que: “el
ideal seria que cada persona debe evaluarse su propio desempefio tomando
como base algunas referencias como criterios para evitar la subjetividad

tmplicita en el proceso” (Pag.202).
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La autoevaluacion implica que cada empleado es responsable de su
desempefio y de detectar sus fallas con la ayuda de algun superior de tal
manera que conozca su rendimiento de acuerdo a sus actividades y tratar

de mejorar o reforzar sus resultados.

-El gerente.- CHIAVENATO, Idalberto (2002) considera que: “ en la
mayoria de las organizaciones, corresponde al gerente la responsabilidad
de linea por el desempefio de los subordinados y por la evaluacion y

comunicacién constante de los resultados.” (Pag.202)

El gerente es el que tiene mayor responsabilidad de establecer la
evaluacion del desempeiio para sus empleados y puede realizarlo con la
asesoria del departamento de recursos humanos y establecer medios de

evaluacion.

-El equipo de trabajo.- AYALA Sabino (2004) establece que: “el equipo
de trabajo del area administrativa también puede evaluar el desempefio
de cada uno de sus miembros y programar con cada uno de ellos las

medidas necesarias para mejorario cada vez mas.”

El equipo de trabajo también es responsable de la evaluacion del
desempefio de sus integrantes para junto con ellos detectar los problemas
o desviaciones e implementar medidas para solucionarlos o mejorar su

desempefio.

- Comision de Evaluacion.-CHIAVENATO, Idalberto (2002) considera
que: “En algunas organizaciones, la evaluacion del desempefio
corresponde a un comité o comision nombrado para este fin. En este caso
la evaluacion es colectiva y la realiza un grupo de personas directa o

indirectamente interesada en el desempeito de los empleados” (Pag.203)
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Para la evaluacion del desempefio varias empresas tienen un grupo de
personas que se dedican especificamente a evaluar el desempeiio de los
empleados y de monitorear sus actividades para alcanzar metas propuestas

por la empresa mediante u adecuado desempefio.

1.5.3.2. Capacitacion y Desarrollo

Para el autor DESSLER, Gary (2001) La capacitacion “consiste en
proporcionar a los empleados, nuevos o actuales, las habilidades
necesarias para desempefiar su trabajo. Proceso de ensefianza de las
aptitudes basicas que los nuevos empleados necesitan para realizar su

trabajo.”(Pag. 249)

La capacitacion es un proceso que se realiza al personal de la empresa con
la finalidad que adquieran actuales conocimientos y enseflarles nuevas
habilidades que necesitan para mejorar €l desarrollo de las actividades en
la organizacion y elevar el nivel de desempefio, en relacion a los

constantes cambios que existen en el mundo laboral.

1.5.3.2.1. Objetivos de la Capacitacion y Desarrollo

El autor AYALA SABINO, (2004); considera que: “Los principales

objetivos de la capacitacion y desarrollo humano son:

* Preparar a los colaboradores para la ejecucion de las diversas tareas y
responsabilidades de la organizacion., desarrollando el sentido de
responsabilidad hacia la empresa a través de una mayor competitividad y

conocimientos apropiados
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» Mantener a los egjecutivos y empleados permanentemente actualizados
frente a los cambios cientificos y tecnoldgicos que se generen

proporcionandoles informacion sobre la aplicacion de nueva tecnologia.”

La capacitacion y desarrollo persigue varios objetivos ya que con ello se
pude puede proporcionar a la empresa recursos humanos altamente
competentes en cuanto a conocimientos, habilidades y actitudes para un
mejor desempefio de su trabajo. Y de alguna manera desarrollar el sentido
de responsabilidad que deben tener hacia la empresa a través de una
mayor competitividad y conocimientos apropiados.  Mediante la
capacitacion y desarrollo se pueden lograr cambios en el comportamiento
del personal con el propdsito de mejorar las relaciones interpersonales

entre todos los miembros de la empresa.

1.5.3.2.2. Etapas de la Capacitacion y Desarrollo

Las etapas de la capacitacion son:

1.5.3.2.2.1 Deteccién de las necesidades de capacitacion

Para el autor CHIAVENATO, ldalberto (2007) “la deteccion de las
necesidades es la primera etapa de la capacitacion y se refiere al
diagnostico preliminar que se precisa hacer. La deteccion de las
necesidades de capacitacion se puede efectuar considerando tres niveles de

analisis.

1. Nivel de andlisis de toda la organizacion: en el sistema
organizactonal.

2. Nivel de andlisis de los recursos humanos: el sistema de
capacitacion.

3. Nivel de analisis de las operaciones y tareas” (Pag.390)
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La evaluacion de necesidades nos permite tener una vision de la situacion
actual en la que se encuentran los empleados y poder tomar medidas
correctivas en las necesidades presentes ya sea mediante sistemas de
capacitacton y desarrollo si se presenta el caso. Se debe tener en
consideracion a que nivel de la organizacion se va aplicar la capacitacion,
debido a que costo de la capacitacién y desarrollo ¢s sumamente alto
cuando se considera en términos generales es decir de toda la

organizacion.

1.5.3.2.2.2 Programa de Capacitacion

CHIAVENATO, kdalberto (2007) considera que: “Una vez efectuado el
diagnostico de la capacitacion, se sigue con la terapéutica, es decir la
eleccion y la prescripcion de los medios de tratamiento para sefialar las
necesidades sefialadas o percibidas. En otras palabras, una vez efectuada la
deteccion y determinadas las necesidades de capacitacion, se pasa a

preparar su programa.” (Pag.397)

El programa de capacitacion se realiza en base a las necesidades percibidas
en el diagnostico, en el que ya se tiene identificados puntos importantes
como, cual es la necesidad primordial, sus causas, el tiempo de la

capacitacion, entre otras y en base a esto elaborar el programa.

El contenido del programa se relaciona con la evaluacion de necesidades,
este contenido puede plantear ensefianza de conocimientos y habilidades
que se requiere necesarios o de influencia en las actitudes. Lo
comprendido en el programa debe llenar las necesidades de los

participantes y de la empresa.
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1.5.3.2.2.3 Implementacion de la capacitacion

Segun CHIAVENATO, Idalberto (2007) establece que: “es la tercera
etapa del proceso de capacitacion. Una vez diagnosticadas las necesidades
y elaborando el programa de capacitacion, €l siguiente paso es su

implementacion.” (Pag.402)

La implementacion de la capacitacion depende de los factores siguientes:

1. Adecuacion del programa de capacitacion a las necesidades de la
organizacion. La decision de establecer programas de capacitacion

depende de la necesidad de mejorar el nivel de los empleados.

2. La calidad del material de capacitacion presentado. El material de
ensefianza debe ser planeado a fin de facilitar la implementacion de la

capacitacion.

3. La cooperacion de los gerentes y dirigentes de la empresa. La
capacitacion se debe hacer con todo el personal de la empresa, en todos los

niveles y funciones en un conjunto de esfuerzos coordinados.

4. La calidad y preparacion de los instructores. El éxito de la
implementacion dependera de los intereses, la jerarquia y la capacidad de

los instructores

5. La calidad de los aprendices. La calidad de los aprendices influye en

los resultados del programa de capacitacion

La implementacion de la capacitacion es el paso siguiente a la elaboracion
del programa de capacitacion. Su implementacion debe considerar algunos

factores como son: la elaboracion de un adecuado programa que cumpla
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con las necesidades detectadas, el matertal de capacitacion que se va a
utilizar para su ensefianza, el mismo que facilite su aprendizaje, asi como
también el apoyo de los directivos de la empresa y en si de todos quienes
conforman la organizacion, con la finalidad de contar con una cooperacion

mutua y obtener mejores resultados.

1.5.3.2.2.4 Evaluacion de los Resultados

CHIAVENATO, Idalberto (2007) considera que “la etapa final del
proceso de capacitacion es la evaluacion de los resultados obtenidos. El
programa de capacitacion debe incluir la evaluacion de su eficiencia, la

cual debe considerar dos aspectos:

1. Constatar si la capacitacion ha producido las modificaciones deseada en

la conducta de los empleados.

2. Verificar si los resultados de la capacitacion tienen relacion con la

consecucion de las metas de la empresa.

Ademads de estas dos cuestiones se debe constatar si las técnicas de
capacitacion, son eficaces para alcanzar los objetivos propuestos.”

(Pag.402)

La evaluacion de los resultados es la dltima etapa del proceso de
capacitacion, en el que se debe comprobar si la capacitacion a cumplido
con las expectativas establecidas al principio y si se ha obtenido cambios
en las necesidades encontradas en el diagnostico, asi como también en el

progreso de los trabajadores.



CAPITULO 11

2. DIAGNOSTICO SITUACIONAL DE LA FLORICOLA

2.1 Reseiia Historica

La Floricola desde sus inicios se ha dedicado al cultivo y comercializacion
de rosas en ese entonces con su nombre Mac’sTuch la misma que fue
administrada por extranjeros musulmanes. Los duefios que en aquel tiempo
tenian grandes problemas de endeudamiento con Filambanco asi como
también el retraso de pagos mensuales a sus trabajadores. Es asi que previo
a esta situacion se armo una organizacion de trabajadores entrando en pie
de lucha y siguiendo un juicio en contra del patrono por las deudas
contraidas. Debido a los grandes problemas que se les presentaron y al no

poder resolverlos los duefios decidieron abandonar la finca y salir del pais.

Después de dos afios la floricola salié en remate y fue adjudicada a sus
trabajadores, los mismos que decidieron sacarla adelante y estabilizarla
logrando cumplir su objetivo mediante un arduo y duro trabajo
coordinado. Es asi que mediante una serie de decisiones y cumpliendo con
los tramites y normas respectivas, se dio el nombre que actualmente tiene

Floricola “Decoflor”.S.A

30
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La actual administracion ha consolidado el liderazgo de la finca,
despachando diariamente flores a los exigentes mercados de América,
Europa, Rusia, ¢l Medio Oriente y ahora al Japon. Nuestros distinguidos
clhientes conformados por mayoristas, minoristas, floristerias, hoteles etc.
se benefician de la alta calidad de nuestros productos que se destaca por la
belleza y aroma de nuestras rosas, larga duracion en los floreros y precios

altamente competitivos.

2.2 Localizacién de la Floricola

La floricola “Decoflor” S.A, se encuentra ubicada en la Provincia de
Cotopaxi, Cantén Latacunga, Parroquia Mulalé, Barrio San Agustin de

Callo, calle Principal. Km. 2 %

2.3. Filosofia Empresarial

2.3.1 Mision

Somos una empresa dedicada al cultivo profesional de rosas en Ecuador,
con tecnologia de punta, que se caracteriza por entregar al mercado

internacional productos de la mas alta calidad a precios competitivos.

Nuestra mision es mantenernos en crecimiento continuo y adicionalmente
actualizando las variedades que el mercado demanda, para cumplir a
nuestros clientes con sus mas altas expectativas y a la vez dar trabajo a
cientos de colaboradores que con sus familias forman un conglomerado

humano que supera el millar de personas.
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Preservar el medio ambiente, utilizando equipos, insumos y fertilizantes de

primera, que permitan mantener el liderazgo de nuestras rosas.

2.3.2 Vision

Alcanzar el reconocimiento internacional por la calidad de las flores

productdas en las mas de 26 hectareas de cultivo de nuestra finca.

Desarrollar tnnovaciones técnicas que nos permitan obtener los mejores
colores, intensos y definidos, excelentes tamafios de botones, follaje limpio
y brillante.

Consolidar el fortalecimiento econémico de nuestra empresa, creando
nuevas fuentes de empleo para dar oportunidades de trabajo a los jovenes
que se incorporan al mercado laboral de la zona, y de esta forma cumplir el

objetivo que nos impone nuestro compromiso con la sociedad.

2.3.3 Valores

+»» Comunicacion
< Iniciativa
% Lealtad y honestidad

% Respeto al medio ambiente y capital humano
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2.4.1 Tipologia de la Organizacion

La Floricola “DecoFlor S.A.”, se desempefia bajo un organigrama
estructural debido a que se visualiza Ia autoridad que los vinculan y las
distintas jerarquias; mediante los mismos se aprecia rapidamente el ambito
de control de cada unidad y las relaciones entre cada uno de ellos, por lo
que la cadena jerarquica indica la autoridad y la union de todas las
personas de la organizacion reflejandose asi quién subordina a quién en

cada uno de los departamentos.

De igual manera se¢ establece un organigrama de estructura vertical ya que
indica un orden jerarquico desde la parte superior hacia la parte inferior,

conservando autoridad y responsabilidades especificas.



TABLA N° 2.1
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2. Anadlisis De Fortalezas, Oportunidades, Debilidades Y Amenazas

FORTALEZAS

»~ Especializacion en el sector
floricola

» Equipo de produccion en buen
estado

» Posicionamiento en el mercado
internacional

» Cumple con las leyes y normas
para su funcionamiento

» Servicio de recorrido, estadia y
alimentacion para el personal

» Buena aceptacion del producto
por los clientes.

» Dispombilidad de proveedores
con variedad de insumos vy

materiales de calidad

DEBILIDADES

» Manejo de gestion y toma de
decisiones individualizadas

» Pago de remuneracién tardia

Y

Rotacion constante del personal

No cuentan con un disefio de

Y

gestion de Talento Humano

\4

Falta de personal en algunas
areas
» Atraso del pago por parte de los

clientes.
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OPORTUNIDADES

» La flor ecuatoriana tiene
prestigio en el  mercado
internacional

» Crecimiento de los mercados
consumidores de flores

» Condiciones climaticas del pais
favorables para la produccion de
flores

-~ Existencia de  temporadas
especiales en el pais ¢
internacionalmente que
demanda mayor cantidad de
flores.

» Apoyo del gobiemo nacional e

internacional

AMENAZAS

» Incremento de competidores a
nivel local y nacional.

» Cambio de politicas fiscales y
monetarias

» Empresas que ofrecen mayores
beneficios al personal

Creacion de nuevas empresas

"f

que captan ¢l mayor nimero de
personal.

» Varnacion de gustos de los
consumidores

» Inestabilidad de los precios de
los insumos para la produccién.

» Existencia de productos

sustitutos en el mercado

Fuente: Ficha de Observacion (2010) (Anexo N° 1)

Elaborado Por: Investigadora

2.6 Analisis del Proceso Actual del Talento Humano en la Floricola

“DecoFlor” S.A.

2.6.1. Proceso De Captacion

En la actualidad los procesos de capitacion de La Floricola “Decoflor”

S.A. no son aplicados de forma completa se los realiza de una manera

sencilla, estos procesos son:
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2.6.1.1 Reclutamiento de personal

Las fuentes de reclutamiento en las que se basa actualmente la plantacion

son mediante:

-La presentacion personal del candidato ante la floricola.

- La reparticion de hojas volantes y carteles ofreciendo puestos vacantes.

2.6.1.2 Seleccion de personal

En la seccion administrativa para la seleccion del personal se receptan la
hoja de vida mediante correo electronico o recepcion de carpetas, las
mismas que son revisadas y analizadas para su seleccion. Se les comunica

a los aspirantes seleccionadas para una entrevista.

En lo que respecta la parte operativa la seleccion de personal lo realizan
mediante un abreve entrevista con el jefe de personal, en el que decide en

ese momento si le da el empleo o no.
2.6.1.3 Contratacion
La floricola aplica la contratacion a través de un contrato de trabajo

expreso y escrito, después de estar como personal eventual hasta maximo

tres meses.
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2.6.2. Proceso de Gestion de Capital Humano

La Floricola “Decoflor” S.A. cuenta con los procesos que se detallan a

continuacion:

2.6.2.1 Compensacion y Remuneracion Integral

La remuneracion que reciben los trabajadores depende del puesto y la
actividad que realice en la floricola, la mayoria de los operarios reciben el

sueldo basico, mas beneficios de ley, como son el aporte patronal. Del

sueldo basico se les descuenta el transporte, comedor y aporte personal
2.6.2.2 Plan de beneficios Sociales

Los beneficios sociales que reciben los trabajadores son:

-El seguro en el IESS.

-Asistencia médica gratuita

-Vacaciones

-Comedor

-Transporte

2.6.3 Proceso de Desarrollo Humano

Los directivos de la floricola aplican el siguiente proceso de desarrollo:

2.6.3.1 Capacitacion

Capacitacion en lo que respecta a la parte administrativa cada quién toma

la opcidn de acudir o no a una capacitacion, comunicando previamente al
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gerente general para que la empresa cubra el costo de la misma. En cuanto

a la parte operativa no se realizan capacitaciones.

2.7 Diseiio Metodolégico

2.7.1 Tipo de Estudio o Investigacion

El presenta trabajo es de caricter descriptivo entendiéndose a este tipo de
investigacion como aquella que reseiia las caracteristicas de un fenémeno

existente, describe la situacion de las cosas en el presente.

Para la realizaciéon del presente proyecto se ha considerado conveniente
aplicar la investigacion descriptiva  que permitird reunir detalles
suficientes sobre el objeto de estudio, para abarcar un conocimiento
general en el se establezca de forma organizada las posibles soluciones al
problema luego de tener un conocimiento claro de las caracteristicas
principales, hechos y sucesos presentes de la floricola que serviran de

referencia.

2.7.2 Unidad De Estudio

Para la presente investigacion se tomo como poblacion de estudio a un
total de 168 personas las mismas que se encuentran clasificadas de acuerdo

a la siguiente tabla:



TABLAN* 2.2

PERSONAL DE LA FLORICOLA
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PERSONAL POBLACION | PORCENTAJE
Administrativo 10 5.95
Post-cosecha 32 19.05
Riego 4 2.38
Cultivo Sector A 46 2738
Cultivo Sector B 28 16.67
Cultivo Sector C 15 893
Seguridad 5 298
Técnico Mantentmiento 13 7.74
Eventuales 15 8.93
TOTAL 168 100%

Fuente: Floricola “Decoflor”

Elaborado Por: Investigadora

2.7.3 Métodos y Técnicas

2.7.3.1 Métodos Teoricos

Método inductivo.- es el

particulares, se eleva a conocimientos generales.

razonamiento que, particndo de casos

En la realizacion del presente trabajo se consideré conveniente aplicar el

método inductivo ya que ¢l mismo facilito ¢l analisis cada uno de los

aspectos de la floricola hasta llegar a conclusiones generales, también

permitié seguir un orden especifico y detallado de los procesos a

establecerse en el presente trabajo para el desarrollo de la propuesta.
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Método deductivo.- por ser un método que parte de lo general a lo
particular se considero necesaria su utilizacion para el desarrollo del marco
teorico de la investigacion ya que se empezd de definiciones generales
sobre las concepciones tedricas respecto a la gestion del talento humano
hasta llegar a lo particular respecto al manejo de los diferentes sistemas o

procesos del mismo.

2.7.3.2 Métodos Empiricos

El método empirico permite al investigador obtener la informacion en
base a las técnicas de recoleccion de datos. Para el desarrollo del presente
trabajo se utilizaron los siguientes métodos empiricos:

Observacion.- Es una técnica que consiste en observar atentamente el
fendmeno, hecho o caso, tomar informacion y registrarla para su posterior
analisis.

Esta técnica permitio obtener el mayor nimero de datos a través de una
vision de los diferentes hechos, fenomenos o actividades que se realizan
en la floricola, las mismas que se encuentran plasmadas en una guia de

observacion.

Encuesta.- es una técnica destinada a obtener datos de varias personas
cuyas opiniones impersonales interesan al investigador. Para ello, se
utilizé un listado de preguntas escritas aplicadas a empleados, trabajadores
y personal administrativo, con el fin de establecer los principales
problemas que tiene la floricola, su utilizacién fue de gran importancia ya

que es aplicable a un nimero mas amplio de personas.

Entrevista.- Es una técnica para obtener datos que consisten en un didlogo
entre dos personas. A través de una entrevista con el gerente y jefe de

recursos humanos, facilito la obtencion de informacion sobre el manejo del
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personal en la floricola, datos que se encuentran plasmados en una guia de
entrevista, aplicable debido a que los informantes respecto a esta técnica

SON pocas personas.

2.7.3.3 Métodos Estadisticos:

Para la presente tesis se utilizd la estadistica descriptiva la misma que
consistio en analizar, estudiar y describir a la totalidad de individuos de
una poblacion ya que su finalidad es t(nica y exclusivamente el
ordenamiento y tratamiento mecanico de la informacion de tal forma que
pueda ser interpretada comoda, rapida y eficazmente a través de un
resumen de resultados en tablas de distribucion de frecuencias con sus

respectivos graficos.

2.8 Andlisis e Interpretacion de Resultados de la Investigacion de

Campo

2.8.1 Guia de Entrevista Aplicada al Gerente General y Jefe de

Personal de La Floricola “Decoflor” S.A.

2.8.1.1 Entrevista al Gerente General

1.- ;Considera al recurso humano como el elemento fundamental para

el éxito de la floricola?

El gerente general de la Floricola “DecoFlor” respecto a la pregunta
considera al recurso humano como ¢l elemento primordial para el ¢xito y

funcionamiento de la plantacion, ya que necesitan de ellos porque ponen
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en practica y aportan con sus conocimientos y habilidades para cumplir

con los objetivos de la floricola.

2.- ;Se cuenta actualmente con un sistema de gestion de talento

humaneo en Ia floricola?

Con respecto a esta pregunta, manifiesta que no tienen este sistema y solo
el jefe de recursos humanos se encarga de manejar algunos aspectos en lo
concerniente al personal como es su contratacion, asistencia y rendimiento,

con la ayuda de supervisores existentes en cada area.

3.- (Se realiza un procedimiento de conocimiento y habilidades para la

seleccion de personal?

En lo referente a realizar procedimientos de conocimientos y habilidades
para la seleccion, simplemente se efectiia una breve entrevista por el jefe
de personal, debido a la necesidad que existe en la parte operativa. En el
area administrativa igualmente se realiza una entrevista y presentacion de

una carpeta.

4.- ;Cree que los empleados y trabajadores estan suficientemente

motivados para desempeiiar sus funciones?

En lo concerniente a esta pregunta expreso que, la motivacion que ellos
rectben es el pago de su remuneracion con sus respectivos beneficios de
ley y aunque en meses anteriores se ha sufrido un retraso en la
cancelacion del mismo, se hace hasta lo imposible por cumplir con ellos,

debido a que al no existir un pago puntual el personal se desmotiva.

5.- (Se realiza capacitacion al personal y la floricola dispone de un

fondo destinado para el mismo?
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En lo que respecta a este punto, no se realiza una capacitacion especifica,
sino que los supervisores de cada area se encargan de dar una explicacion
y preparar al personal antes de iniciar sus labores, porque no se a destinado
un fondo exclusivo para capacitacion.

6.- (Sus empleados y trabajadores conocen la filosofia empresarial?

Al respecto expresa que en su gran mayoria no la conocen debido al grado
de preparacion de la gente y que el personal simplemente cumple con

desempeiiar sus funciones.

7.- ¢(Se cumple con los beneficios de leyes para el pago de

remuneracion del personal?

Manifiesta que se trata de cumplir con los beneficios establecidos por la
ley y con el pago de la remuneracion se cancel al personal aunque a veces

existe un poco de retraso pero si se les cancela.

8 (Estaria Ud. de acuerdo que una estudiante de la Universidad
Técnica de Cotopaxi diseiie un modelo de Gestion de Talento
Humano, que permita potenciar las competencias del Recurso

Humano?

En lo referente a esta pregunta manifiesta que, seria de gran importancia,
debido a que esto ayudard con la administracion del personal, y aportara
como una guia para que los jefes encargados puedan alcanzar resultados
favorable en cuanto al desempeiio de sus trabajadores y el comportamiento
hacia los mismos logrando asi obtener el éxito que se anhela para la

empresa con la ayuda de su personal.
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2.8.1.2 Entrevista al Jefe De Personal

1.- ;Considera al recurso humano como el elemento fundamental para

el éxito de la floricola?

El jefe de personal de la Floricola “DecoFlor” en cuanto a esta pregunta,
manifiesta que uno de los factores elementales en toda empresa es el
Recurso humano, es asi que este se vuelve indispensable para el desarrollo
de la empresa, gracias a ellos se puede cumplir con las actividades
establecidas diariamente para la empresa siga funcionando, por lo que sin

el personal la empresa no existiria.

2.- /Se cuenta actualmente con un sistema de gestion de talento

humano en la floricola?

Respecto a s1 actualmente se cuenta con un sistema de gestion de talento
humano en la floricola, supo indicar que, no lo tienen debido a que no ha
existido mas personal que ayude con el departamento de recursos humanos

y presente esta propuesta.

3.- ;Se realiza un procedimiento de conocimiento y habilidades para ia

seleccion de personal?

En lo concerniente a esta pregunta expresa que, no se ha realizado
precisamente esos procedimientos, porque existe una comunicacion con el
personal y en base a eso se informa de sus conocimientos y habilidades y

asi se le designa para cada area de trabajo.

4.- ;Cree que los empleados y trabajadores estin suficientemente

motivados para desempeiiar sus funciones?
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En esta pregunta, supo explicar que él trata de motivar a su personal
mediante charlas creativas que realiza y preocupacion por el bienestar

familiar.

S.- (Se realiza capacitacién al personal y la floricola dispone de un

fondo destinado para el mismo?

En cuanto a la capacitacion del personal y disposicion de fondos para el
mismo, nos indica que se realiza un proceso de ensefianza para cada area
de trabajo efectuada por los propios supervisores, al personal nuevo que
ingresa antes de iniciar sus labores.

6.- ;Sus empleados y trabajadores conocen la filosofia empresarial?

Con lo respecta al conocimiento de la filosofia, manifiesta que no sabria
decir si la conocen o no; debido a que no se les ha hablado de este tema

pero si conocen la actividad especifica a la que se dedica la empresa.

7.- (Se cumple con los beneficios de leyes para el pago de

remuneracion del personal?

En el cumplimiento de los beneficios de ley en el pago de las
remuneraciones al personal, si se cumple y existe una supervision del

ministerio de trabajo.
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2.9. Resolucion de las Preguntas Cientificas

¢Cudles son los principales fundamentos teéricos sobre la gestién del
talento humano que se deberdn revisar y analizar para sustentar la

investigacion?

Los principales fundamentos teéricos revisados y analizados para sustentar
esta investigacion se encuentra en el Capitulo [ de este proyecto, en el que
se establecen temas importantes relacionados con la Gestion del Talentos
Humano, los mismos que sirvieron de base para el desarrollo de los

siguientes capitulos.

(Cuadles son las principales fortalezas y debilidades que posee la

floricola “DecoFlor” S.A. en la Gestion del Talento Humano?

Esta pregunta se clarifica en el Capitulo 11 de la tesis, donde a través de
las entrevistas y encuestas aplicadas al personal de la floricola nos

demuestran las debilidades y fortalezas de la empresa hacia el Recurso

Humano.

¢Qué procesos debera adoptar la empresa para contar con un

personal competente y de calidad?

Los procesos que deberd adoptar la empresa se establecen en el Capitulo
IIT en donde se da a conocer la propuesta la misma que consiste en el
desarrolla un sistema de gestion de talento humano la cual permitira contar

con un personal competente y de calidad.
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2.10 Conclusiones y Recomendaciones

Conclusiones

» En el presente capitulo se hace mencién a la filosofia empresarial,
constitucion y funcionamiento de la floricola y datos de gran

importancia que permitiran un adecuado desarrollo de la propuesta.

» Se logro la recopilacion de informacion provenientes de las personas
encargadas directamente del manejo y control del personal, la misma
que contribuyo notablemente en la obtencion de conocimiento de las
principales deficiencias y requerimientos actuales en lo referente al
recurso humano, y asi poder desarrollar un sistema que permita ubicar
al personal en los puestos de trabajo mas adecuados para cada uno de

ellos.

Recomendaciones

» Al personal encargado de la administracion del recurso humano se
recomienda una continua difusion de la filosofia empresarial de la
floricola de tal forma que tanto empleados administrativos como
operativos se sientan identificados con la misma y trabajen en conjunto
por alcanzar sus objetivos.

» Siendo una de las principales deficiencias la falta de personal en el
departamento de recursos humanos se recomienda la asignacion de
personas con pleno conocimiento de las actividades y funciones a

cumplir en esta area.
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» Al personal administrativo y operativo se recomienda poner esfuerzo
en cada una de las actividades que desempefien habitualmente ya que
de esta forma se obtendran mejores resultados y con ello el progreso de

la floricola y de todos quienes laboran en la misma.



CAPITULO 111

3. DISENO DE LA PROPUESTA

3.1 Presentacion

En muchos sectores y empresas de fa sociedad se ha expresado que el
recurso mas valioso de las organizaciones son las personas, por lo que este
tipo de recursos resulta el punto clave para el logro de los objetivos de las
empresas, para obtener estos resultados, se hace necesario poseer una
eficiente politica relativa a la administracion de los recursos humanos, que

este armonizada con las necesidades del mismo en cada ambito.

La formacién del capital humano es uno de los factores esenciales del
progreso y crecimiento de las organizaciones y a su vez explica la

diferencia de desarrollo entre las empresas.

El objetivo de la admintstracion de los recursos humanos es el
mejoramiento del desempefio y de las aportaciones del personal a la
organizacion, en una actividad ética y socialmente responsable en que las
personas sean vistas como personas y no como un activo mas de las

empresas

50
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La administracion de los recursos humanos es un poderoso medio para
permitir a cada integrante lograr sus objetivos personales en la medida que

sean compatibles y coincidan con los de la organizacion.

En el presente capitulo se refleja un modelo de Gestion de Talento
Humano a las caracteristicas y necesidades de la Floricola “DecoFlor”
S.A., con la finalidad de alcanzar maximos niveles de eficiencia de su
fuerza laboral y mejorando la calidad del entorno laboral. Adicionalmente
proporcionara una fuente de informacion que permita al recurso humano
desarrollarse con mayor eficiencia dentro de la organizacion asi mismo le
permitird contar con una herramienta indispensable para la contratacion

del personal.

3.2 Justificacién

La gestion de talento humano es de gran importancia ya que del personal
que labora en la empresa depende la consecucion de objetivos
organizacionales, mejorar ¢l rendimiento y ¢l desempefio en el trabajo,
que es de vital importancia para el funcionamiento de la misma, razon que
sirvio de impulso para realizar la presente investigacion enfocada hacia el
disefio de gestion de talento humano para la floricola en mencion luego de
conocer y precisar las necesidades por las que atraviesan en lo referente al

control del recurso humano.

El presente trabajo investigativo permitira que exista un adecuado proceso
de captacion de personal, que es de gran importancia en una empresa ya
que personas poco capacitadas podrian provocar grandes pérdidas a la
misma tanto por errores en los diversos procedimientos, como en tiempo
perdido. Igualmente, personal con un caracter no adecuado producirian
conflictos, alterando la armonia que debe existir entre los individuos, lo

cual inevitablemente afecta el desempefio laboral general. Es asi que el
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estudio y analisis del clima organizacional en la floricola también resulta
indispensable las cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente
laboral para asi alcanzar un aumento de productividad, sin perder de vista

el recurso humano.

Con esta herramienta sus administradores podran obtener informacion
veraz y oportuna del manejo del recurso humano, a fin de disefiar, evaluar,
desarrollar estrategias, tomar decisiones y acciones de acuerdo a lo que el
escenario del presente necesita, si debe mejorar la productividad, hacer uso
del potencial del recurso humano, de su capital intelectual, de sus
habilidades y destrezas a fin de beneficiar a la empresa, al pais y contribuir
en su propio crecimiento. No debe la gerencia por tanto, descuidar el clima
de trabajo, puesto como se sabe, constituye la personalidad de una
organizacion, en el sentido que este esta formado por una multitud de

dimensiones que componen su configuracion global.

Las técnicas de la gestion de personal, aplicadas tanto por el
departamento de recursos humanos permitira que la organizacion tenga un
gran impacto en la productividad y el desempefio, tomando en
consideracion los cambios que pueden ocurrir en la fuerza de trabajo y
factores que dan diversas modalidades a sus actividades como el
conocimiento, experiencias, motivacion, intereses aptitudes, actitudes,

potencialidades entre otros.

Con un personal de calidad en dicha institucion permitira a la sociedad
obtener un mejor producto a fin de satistacer la demanda de las

necesidades, con un servicio adecuado en la que exigen en la actualidad.
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3.3. Objetivos

3.3.1 Objetivo General

» Disefiar un modelo de gestion de talento humano para la Floricola
“DecoFlor” S.A. que permita potenciar las competencias de su capital

humano

3.3.2 Objetivos Especificos

» Establecer un proceso de captacion que permita obtener un recurso

humano que aporte al desarrollo y progreso de la floricola.

» Emplear métodos de desarrolio para el recurso humano de la
organizacton que permitan mejorar la capacidad y conocimientos de

los mismos,

# Desarrollar documentos necesartos de cada uno de los procesos que

faciliten su aplicacion

3.4. PROCESOS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Los procesos de la Gestion del Talento Humano permitiran conocer las

actividades relacionadas con el recurso humano, desde que ingresa a la

organizacion y su desarrollo dentro de la misma.
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FIGURA N°3.1

Proceso de seleccion Razones para el rechazo
1 sobcitud de empleo Calificaciones batas
2 entrevista micial de seleccion Hahiidades o conocmuentos

) 4

msuficientes

5 pruebas v test de seleccion > Bajosresultados
1. entrevistas Comportamiento o actitud
madecuados

Incapaadad fisica para eltrabaio

3 Examen medico

&, anabsis v decizsion final Bajo potencial general

CADENA DE VALOR DE GESTION DE LA GENTE

3.4.1 Proceso de Captacion

Este proceso permitira alimentar a la organizacion de recursos humanos,
¢éste es de vital importancia para la empresa, ya que del éxito de la
ejecucion de este proceso dependerd la atencion satisfactoria de las
necesidades de nuevo personal que responda a los requerimientos técnicos

de sus unidades productivas o administrativas.

Este proceso tiene como propdsito armonizar la satisfaccion de las
necesidades de los actores del mercado laboral, la organizacion y la
persona; s¢ ejecuta a través de los programas de Reclutamiento, Seleccion

de personal, estableciendo en primer lugar un disefio de puestos.



55

3.4.1.1 Descripcion Cargos

La aplicacion de una descripcion de cargos para la floricola constituye una
parte fundamental en éste proceso debido a que sirve de guia del
supervisor y empleados para el desempefio de sus funciones. Esto
permitiria la posibilidad de contar con todas las caracteristicas e
informacion relativa a cada uno de los cargos. Y ademas el uso de esta
informacion permitira establecer la descripcion y especificacion de cada
puesto, y a su vez a su futuro facilitara las actividades de reclutamiento,
seleccion, contratacion, induccion y capacitacion de personal al puesto

requerido.

Los cargos existentes en la floricola “DecoFlor” S.A son los siguientes:

[a—

Presidente

Gerente General

Gerente Técnico

Contador General

Auxiliar Contable

Jefe de Ventas

Jefe de Adquisiciones

Jefe de Recursos Humanos

Jefe de Bodega

Ve NS L A W

el

. Supervisor de Post-Cosecha

—
[

. Supervisor de Cultivo

(S

. Supervisor de Riego

(]

. Supervisor de Fumigacion

....
e

. Jefe de Mantenimiento

—
W

. Jefe de Seguridad
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3.4.1.2. Reclutamiento

La Floricola “DecoFlor “ S.A. debera aplicar un adecuado proceso de
reclutamiento a través de la aplicacion de técnicas e instrumentos que
permita buscar y atraer solicitantes de empleo que se encuentran
capacitados para desempefiar adecuadamente una labor determinada para

ocupar una vacante o0 un nuevo puesto de trabajo.

Para realizar el proceso de reclutamiento se utilizaran medios de

comunicacion como prensa escrita o radio.

Las dreas que participan en el proceso de reclutamiento son las siguientes:

» Gerente General
# Departamento de Recursos Humanos

» Jefe de area solicitante

Los documentos a utilizarse son:

% Formato de Requisicion de Personal (ANEXO N° 2)
% Modelo de Publicacion Interna (ANEXO N° 3)
+* Modelo de Publicacion Externa (ANEXO N° 4)



DESCRIPCION DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO

CUADRO N* 3.1
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MACROPROCESO. GESTION DE RECURSOS HUMANOS

PROCESO: CAPTACION

SUBPROCESO: RECLUTAMIENTO

PASO |DESCRIPCION RESPONSABLE

1 Planificar las necesidades de  Talento|Area Solicitante
Humano

2 Comunicar al departamento de Recursos|Area Solicitante
Humanos

3 Llenar todos los datos en los formatos de
requisicion y el jefe de personal presentara la| Jefe  de Recursos
hoja de requerimiento de personal al gerente. | Humanos

4 Receptar y ver que los  datos estén| Gerente General
completos, analiza, aprueba o desaprueba
dicho requerimiento

5 Envia la copia de la hoja de requerimiento al | Gerente General
Jefe de personal, la original archiva

6 Recibe la copia de la hoja de requerimiento; | Jefe de Recursos
aprobada y si es desaprobada lo archiva. Humanos

7 Si esta aprobada , buscar el personal|Jefe de Recursos
solicitado mediante la publicacion de una| Humanos
convocatoria

8 Elaborar convocatoria estudiando primero la|Jefe  de Recursos
posibilidad de realizar una promocion|Humanos
interna o sino se recurre a fuentes externas

9 Designar responsable de seleccion Dpto. de  Recursos

Humanos

Fuente: Modulo de Gestion de Talento Humano

Elaborado Por: Investigadora
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3.4.1.3. Seleccion

Posterior al reclutamiento de personal se efectua la seleccion, en la misma
que se analizara las habilidades y capacidades de los solicitantes a fin de
escoger a la persona que se considera como la mas adecuada para el

desempefio de un determinado puesto.

Las areas que participan en el proceso de seleccion son las siguientes:

» Gerente General
» Departamento de Recursos Humanos

» Jefe de area solicitante

Los documentos a utilizarse son:

% Solicitud de Empleo (ANEXO N° 5)

+ Ficha de Entrevista (ANEXO N° 6)

%+ Ficha Resumen de Entrevista (ANEXO N° 7)
% Ficha de calificacion (ANEXO N° 8)

¢ Tabla de Calificacion final (ANEXO N° 9)



FIGURA N°3.3

CADENA DE VALOR DEL PROCESO DE SELECCION

PRESELECCION

SELECCION

AVISO
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-Definicion aspirante

- Entrevista

- Prueba de conocimientos
- Preseleccion

- informe

- Entrevista final.
- Evaluacion informes
- Calificacion final

- Seleccion final

- Comunicacion al
seleccionado
- Negociacion.

- Registro de base Datos

Fuente: Mddulo de Gestion de Talento Humano

Elaborado Por: Investigadora



CUADRO N° 3.2
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DESCRIPCION DEL PROCESO DE SELECCION

MACROPROCESO. GESTION DE RECURSOS HUMANOS

PROCESO: CAPTACION

SUBPROCESO: SELECCION

PASO

DESCRIPCION

RESPONSABLE

1

Recibir via correo, o e-mail y receptar las
carpetas de los candidatos interesados para

cubrir las vacantes

Dpto. de  Recursos

Humanos

Analizar las carpetas y revisar los requisitos

que se necesita conforme al puesto requerido

de

Humanos

Dpto. Recursos

Elaborar una lista de postulantes habilitados
para la entrevista personal y citarlos de

acuerdo a un horario establecido.

Dpto. de Recursos
Humanos

Area Solicitante

Hacer llenar la solicitud de empleo a los

aspirantes

Dpto. de Recursos

Humanos

un banco de preguntas que
de

Elaborar

permitan  conocer el motivo la

presentacion de su carpeta, aspiraciones, su

perfil personal, entre otros.

Dpto. de Recursos|

Humanos

Realizar la entrevista a los postulantes

habilitados

Jefe de Recursos
Humanos

Gerente general

Realizada la entrevista, aplicar las pruebas
de

relacionados con la funcion a desempefiar

actitud, aptitud y conocimiento

Dpto. de Recursos|

Humanos

Calificar los resultados de la prueba y

entrevista de cada candidato para jerarquizar

Dpto. de  Recursos

Humanos




61

las notas obtenidas

9 Registrar en el cuadro evaluatorio de|Dpto. de  Recursos
candidatos para ponderar las notas obtenidas | Humanos Gerente
de acuerdo a un cierto porcentaje General

10 Decidir la lista de postulantes finalistas Dpto. de  Recursos

Humanos

il Analisis y decision del mejor candidato que | Dpto.  de  Recursos

cumpla con los requerimientos Humanos Gerente
General

12 Verificar los datos y referencias del{Dpto. de Recursos
candidato seleccionado Humanos

13 Comunicar al candidato para realizar el|{Dpto. de  Recursos
respectivo contrato. Humanos

Fuente: Modulo de Gestion de Talento Humano

Elaborado Por: Investigadora
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3.4.1.4. Contratacion

Con el proceso de contratacion se licga a la formalizacion de la relacion de
trabajo garantizado con ala finalidad de garantizar que se respeten, los
intereses, derechos y obligaciones tanto del empleado como de la

Floricola.

Las areas que participan en el proceso de contratacton son las siguientes:

» QGerente General

# Departamento de Recursos Humanos

» Departamento de Contabilidad

Los documentos a utilizarse son:

% Contrato de Trabajo



FIGURA N°34

CADENA DE VALOR DEL PROCESO DE CONTRATACION

REQUERIMIENTOI ENROLAMIENTO

FIRMA
CONTRATO

l LEGALIZACION

-Documentacion
de condiciones del
contrato

-Aprobacion

-Solicitud de
documentos de
soporte y
requisitos al
seleccionado

-Informe.

-Diligencias de
contrato
-Analisis del
contrato

-Firma

-Legalizacion del
contrato

-Aviso de entrada
- Identificacion y

registro

Fuente: Modulo de Gestion de Talento Humano

Elaborado Por: Investigadora
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CUADRO N° 3.3

DESCRIPCION DEL PROCESO DE CONTRATACION
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MACROPROCESO. GESTION DE RECURSOS HUMANOS

PROCESO: CAPTACION

SUBPROCESO: CONTRATACION

Ingresar a noémina el contratado y su

respectiva clasificacion y codificacion

PASO |DESCRIPCION RESPONSABLE

1 Citar al candidato seleccionado para definir| Dpto. de  Recursos
las condiciones de la contratacion y fecha de | Humanos
Ingreso

2 Crear el expediente personal del nuevo|Dpto. de  Recursos
miembro de la organizacion Humanos

3 Solicitar la documentacion que faltare y|Dpto. de  Recursos
validad la hoja de vida del nuevo empleado | Humanos

4 Elaborar dos contratos de trabajo, uno para{Dpto. de  Recursos
la empresa y ¢l otro para el empleado Humanos

5 Entregar los contrato al gerente para su|/Dpto. de  Recursos
revision y firma correspondiente Humanos Gerente

General

5 Remuitir los contratos al Ministerio de trabajo|Dpto.  de  Recursos
y empleado para los fines consiguientes Humanos

6 Notificacion de fecha a partir de la cual debe | Dpto.  de  Recursos|

Humanos
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7 Ingresar a rol correspondiente con datos de | Dpto. de Contabilidad
sueldo, cargo, beneficios, etc.

8 Archivar el respectivo contrato y entregar el |Dpto. de  Recursos
otro al nuevo empleado Humanos

9 Iniciar el desempeiio previa Induccion del|Dpto. de  Recursos
contratado Humanos

10 El nuevo empleado inicia el proceso de{Dpto. de  Recursos
Induccion e Inicia sus  actividades | Humanos

correspondientes.

Fuente: Mddulo de Gestion de Talento Humano (2010)

Elaborado Por: Investigadora
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3.4.1.5 Induccion

El procedimiento de induccion tiene como finalidad lograr que el nuevo
empleado tenga una rapida incorporacion en su lugar de trabajo como en el

resto de la organizacion
Las areas que participan en el proceso de induccion son las siguientes:
» Departamento de Recursos Humanos
» Jefe Superior Inmediato
» Compaiiero Guia
Los documentos a utilizarse son:
% Formato de las caracteristicas del Compafiero Guia

< Formatos de Politicas de Induccidén

+» Formato de Bienvenida



CUADRO N° 3.4

67

DECRIPCION DEL PROCESO DE INDUCCION

MACROPROCESO. GESTION DE RECURSOS HUMANOS

PROCESO: CAPTACION

SUBPROCESQ: INDUCCION

PASO | DESCRIPCION RESPONSABLE

] Definir politicas y caracteristicas del|Dpto. de  Recursos
programa de induccion (etapas, duracion) Humanos de Recursos
asi como las actividades y recursos que se | Humanos
utilizara para su ¢jecucion. Jefe Superior Inmediato

2 Elaborar el manual de induccion de fa|Dpto. de  Recursos
organizacion de forma organizada y|Humanos de Recursos
descriptiva de todos los pasos secuénciales | Humanos
necesarios en la induccton de un nuevo
miembro a la organizacidn

3 Acudir a las instalaciones para desarrollar | Seleccionado
durante toda la jornada actividades propias
de la fase de induccion

4 Designar a una persona responsable|Dpto. de  Recursos
“Compaiiero Guia” de desarrollar el proceso | Humanos de Recursos
de induccién al seleccionado y orientar el | Humanos
trabajo especifico

5 Dar a conocer al empleado la historia y | Compaiiero Guia
filosofia de la plantacion para que se sienta
identificado con la misma

5 Ser presentado con sus compaiieros de | Compaficro Guia
trabajo, Jefe inmediato y subordinados

6 Realizar un recorrido de las instalaciones | Compaiiero Guia
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fisicas del la  organizacion recibiendo
instrucciones de los usos y servicios que en
ella se desarrollan, con la finalidad de que se

familiarice con ellas.

Recibira capacitacion e instruccion referente
al cargo. A las actividades relevantes que
desarrollara recibiendo detalles de como

hacerlas, periodicidad y responsabilidad.

Jefe Superior Inmediato

Asignar su espacio y herramientas de trabajo

Jefe Superior Inmediato

Realizar proceso de seguimiento de

desarrollo del nuevo trabajador

Area de Recursos
Humanos

Jefe Superior Inmediato

Fuente: Mddulo de Gestion de Talento Humano

Elaborado Por: Investigadora
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3.4.2 Proceso de Gestion de Capital Humano

La organizacion no solo capta a sus recursos de manera adecuada, sino que
también los mantiene en la empresa mediante la remuneracion, beneficios
sociales, relaciones laborales, que hacen parte de un sistema de
recompensas que la organizacion brinda a sus empleados con el fin de
mantenerlos satisfechos y motivados. Este proceso se establece a través del
pago de una remuneracion, plan de beneficios sociales, y con un adecuado

clima organizacional.
3.4.2.1 Remuneracion
En esta etapa lo que se desea es establecer un procedimiento que regule el
proceso de administracion de salarios en la Floricola de forma coherente y
armonica, que permita nstituir la equidad del pago de las remuneraciones
en relacion con el puesto que ocupa .
Las areas que participan en el proceso de remuneracion son las siguientes:
» Gerente General
» Departamento de Recursos Humanos

» Departamento de Contabilidad

Los documentos a utilizarse son:

*e

*

Modelo del Valorador de Cargos (ANEXO N° 10)

3

» Valorador por puntos

L)

3

%

Puntuacion de Cargos

)

% Proyeccion de Sueldos



CUADRO N°® 3.5
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DESCRIPCION DEL PROCESO DE REMUNERACION

MACROPROCESO. GESTION DE RECURSOS HUMANOS

PROCESO: GESTION DE CAPITAL HUMANO

SUBPROCESO: REMUNERACION

PASO |DESCRIPCION RESPONSABLE
1 Elegir responsables para elaborar un|Gerente General

valorador de cargos Jefe de Recursos

Humanos

2 Nombrar Comités de Valoracion para|Gerente General

valorar los cargos de cada departamento Jefe de Recursos

Humanos

3 Identificara los diversos factores que se va a

evaluar Comite de Valoracion
4 Construir y describir el nivel maximo y

minimo por cada factor Comité de Valoracion
5

Establecer niveles intermedios de cada factor | Comité de Valoracion
6 Construir una escala de puntuacion basada

en un nivel de 1000 puntos a distribuir Comité de Valoracion
7 Plantear una cantidad de puntos por

categorias que agrupan factores Comité¢ de Valoracion
8 Valorar grupos de cargos por area Comité de Valoracion
9 Construir escalas y niveles salariales Comité de Valoracion
10 Elaborar informes graficos y comentar los

resultados obtenidos Comité de Valoracion
1 Receptar informacion para apertura en

nomina Jefe de Contabilidad
12 Ingresar los datos al sistema con sus
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respectivos y ingresos y egresos

Jefe de Contabilidad

13 Imprimir los comprobantes de pagos
individuales y roles Jefe de Contabilidad
14 Conforme la lista efectuar los pagos Jefe de Contabilidad
15 Receptar las firmas de pago de cada|Jefe de Contabilidad
empleado
16 Elaborar politicas de plan de accion,|Jefe  de Recursos
normativa, responsables y periocidad Humanos
17 Revisar los objetivos y acciones planteados | Jefe de Recursos
en cuanto a su alcance Humanos
18 Efectuar acciones correctivas y de mejora Jefe de Recursos
Humanos
19 Difundir el plan de accion y dar a conocer
las normativas establecidas. Jefe de Recursos
Humanos
20 Elaborar informes sobre los resultados del|Jefe  de Recursos
plan de accion. Humanos

Fuente: Modulo de Gestidon de Talento Humano

Elaborado Por: Investigadora
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3.4.2.3 Plan de Beneficios Sociales

El proposito de los beneficios sociales es atender las necesidades
individuales de cada empleado, proporcionandoles una vida personal y
laboral mas tranquila y productiva, con la finalidad de lograr mayor

concentracion en las actividades laborales

Las arcas que participan en el proceso de Beneficios Sociales son las

siguientes:

» Gerente General
» Departamento de Recursos Humanos

» Departamento de Contabilidad

Los documentos a uttlizarse son:

+¢ Cuadro de beneficios Sociales (ANEXO N° 11)



CUADRO N° 3.6
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DESCRIPCION DEL PROCESO DE BENEFICIOS SOCIALES

'MACROPROCESO: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

PROCESO: GESTION DE CAPITAL HUMANO

SUBPROCESO: BENEFICIOS SOCIALES

acuerdo al alcance de la empresa

PASO |DESCRIPCION RESPONSABLE

1 Determinar que se pretende alcanzar con el|Jefe  de Recursos
plan de beneficios sociales Humanos

2 Establecer programa de beneficios existentes | Jefe  de Recursos
en el mercado, los que establece la ley y los | Humanos
establecidos por la empresa Gerente General

3 Informar a los empleados sobre el plan de|Jefe  de Recursos
beneficios mediante cartelera o tripticos Humanos

4 Monitorear el costo de los beneficios de|lefe de Recursos

Humanos

Dpto. Contabilidad

Fuente: Modulo de Gestion de Talento Humano

Elaborado Por: Investigadora
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3.4.3 Proceso de Desarrollo Humano

Este proceso permite el mejoramiento de los recursos humanos
disponibles, teniendo en cuenta la realizacion continua de potencial
existente en posiciones mas elevadas en la organizacion estableciendo las
actividades que la empresa realizara para el desarrollo de su recurso
humano. Los recursos humanos presentan una increible aptitud para el
desarrollo que es la capacidad de aprender nuevas habilidades, obtener

nuevos conocimientos y modificar actitudes y comportamientos.

Para la ejecucion de este proceso en primer lugar se debe aplicar una
evaluacion de desempefio a los empleados y en base a dicha evaluacion

realizar posteriormente una capacitacion.

3.4.3.2 Evaluacion Del Desempefio

Con la evaluacion de desempefio se puede medir el grado en que el
empleado cumple los requisitos de su trabajo, y se integra con sus
actividades y de esta manera mejorar los niveles de eficiencia y
productividad en el area de trabajo acorde con los requerimientos de la

floricola

[Las areas que participan en el proceso de Evaluacion del desempefio son

las siguientes:

» Gerente General



» Departamento de Recursos Humanos

» Jefes de cada Area

Los documentos a utilizarse son:

% Formato de Evaluacion de Desempefio
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FIGURA N°3.9

CADENA DE VALOR DEL PROCESO DE EVALUACION DEL DESEMPENO

4

POLITICAS DE EVALUAC]O/N REGISTRO ALUACION
-Aplicar Formato de evaluacion
-Establecer politicas de evaluacion. | - Revision de los resultados con los Registrar en las carpetas de
1. Responsable participantes cada empleado
2. Periocidad -Identificar no conformidades y
3. Manejo de informacion acciones correctivas.

-Seleccionar técnica de evaluacion
- Dar explicacion del formulario de
evaluacion a cada jefe de area

Fuente: Modulo de Gestion de Talento Humano

Elaborado Por: Investigadora
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CUADRO N°3.7
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DESCRIPCION DEL PROCESO DE EVALUACION DEL

DESEMPENO

MACROPROCESO. GESTION DE RECURSOS HUMANOS

PROCESO: GESTION DE CAPITAL HUMANO

SUBPROCESO: EVALUACION DEL DESEMPENO

PASO

DESCRIPCION

RESPONSABLE

1

Determinar la técnica que se utilizara para

la evaluacion

Gerente General
Jefe de Recursos

Humanos

Determinar los responsables , la periocidad
de evaluacion, el manejo y acceso de
informacion, fechas, consecuencias, entre

otros

Gerente General
Jefe de

Humanos

Recursos

Distribuir los formularios de evaluacion a
los jefes de cada area, recordando a cada
responsable sobre los nombres y puestos

que debe evaluar.

Jefe de

Humanos

Recursos

Reunirse con los jefes y hacer una breve
del

Evaluacion y Desempeito y su aplicacion

exposicion  acerca formulario de

Jefe de

Humanos

Recursos

Cada jefe se reunird con sus subordinados

en la fecha establecida

Jefes de cada area

Revisar los factores de evaluacion y asignar
la calificacion pertinente, explicando al
evaluado los motivos de dicha puntuacién,
con el objeto que exista interaccion vy
retroalimentacion permanente y durante el

proceso.

Jefes de cada area
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7 Entregar el formulario de evaluacion | Jefes de cada area
debidamente completado al drea de
Recursos Humanos

8 Determinar la  calificacion de cada | Jefe de Recursos
empleado Humanos

9 Con esta informacion se establece si existe
necesidad de mejora o si se han detectado | Jefe de Recursos
necesidad de capacitacion. Humanos

10 Una vez analizada la evaluacion se firman | Jefe de Recursos
los formularios y se archivan en la carpeta | Humanos
personal de cada empleado

11 Elaborar informe donde se establecen los | Jefe de Recursos
resultados y se presentan a gerencia Humanos

Fuente: Modulo de Gestion de Talento Humano (2010)

Elaborado Por: Investigadora
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3.4.3.3 Capacitacion

Mediante la capacitacion de personal se pretende mejorar el desempefio
de todos los empleados y hacer uso efectivo de las habilidades que existe
en cada uno de ellos y proporcionar oportunidades para el continuo
desarrollo personal, no solo en sus cargos actuales, sino también para otras

funciones en los que se les puede considerar.

Las areas que participan en el proceso de capacitacion son las siguientes:

» Gerente General
» Departamento de Recursos Humanos

» Jefes de cada area

Los documentos a utilizarse son:
++ Solicitud de Capacitacion
% Cronograma de Capacitacion (ANEXO N° 12)
% Registro de Evaluacion de capacitacion (ANEXO N° 13 )
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FIGURA N°3.10
CADENA DE VALOR DEL PROCESO DE CAPACITACION
IDENTIFICACION DE
NECISIDADES ROGRAMACION ESARROLLO SEGUIMIENTO

-Establecer politicas de
capacitacion

1. Responsables

2. Periocidad

3. Manejo de
informacion

-Detectar necesidades de

capacitacion

-Establecer Plan de
Capacitacion
-Enviar solicitud de
capacitacion
-Negociacion de

contratacion de servicios

-Informar al personal
-Compromiso de
asistencia

-Evaluacion

-Detectar nuevas
necesidades en un

tiempo establecido.

Fuente: Modulo de Gestion de Talento Humano

Elaborado Por: Investigadora




CUADRO N° 3.8
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DESCRIPCION DEL PROCESO DE CAPACITACION

'MACROPROCESO. GESTION DE RECURSOS HUMANOS

PROCESO: GESTION DE CAPITAL HUMANO

SUBPROCESO: CAPACITACION

PASO

DESCRIPCION

RESPONSABLE

1

Definir propositos de capacitacion, el mismo
que se basara en las necesidades detectadas

en la evaluacion.

Jefe de

Humanos

Recursos

Jefes de cada area

Elaborar el Plan de Capacitacion y resumir

en formatos adecuados los cursos a
desarrollar
Enviar la solicitud de capacitacion a gerente

general para su aprobacion

Jefe de Recursos
Humanos
Jefe de area

Jefes de area

Determinar los responsables , la periocidad
de la capacitacion, establecer cronogramas,

entre otros

Jefe

Humanos

de Recursos

Jefes de cada area

Analizar disponibilidad de recursos propios ,

como recursos fisicos (instalaciones),

materiales, humanos

Jefe de

Humanos

Recursos

En caso de no contar con los recursos
indispensables se debe seleccionar recursos
externos necesarios para la ejecucion de la

capacitacion

Jefe de Recursos

Humanos

Negociar contratos de servicios, cotizar vy
ajustar los servicios requeridos con los

ofrecidos por el mercado. Establecer costos

Jefe de Recursos

Humanos
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Dpto. Contabilidad

El empleado serd comunicada al curso que
debe asistir, y comprometerse a la

capacitacion

Jefes de cada area

Asistir al evento, cumplir la capacitacion en

asistencia, puntualidad y aprobacion

Empleado

Finalizado el cursos el empleado debera
llenar el registro de evaluacion de

capacitacion

Empleado

11

Entregar certificados emitidos por el centro o
institucion conforme las listas de registro de

asistencia y/o aprobacidn

Jefe de Recursos

Humanos

11

Recabar informacion  proveniente de la

deteccion de nuevas necesidades después de

seis a doce meses de impartido el curso

Jefes de cada area

Fuente: Modulo de Gestion de Talento Humano

Elaborado Por: Investigadora
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3.6 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

3.6.1 Conclusiones:

*
L %4

El sistema actual de administracion de la Floricola “DecoFlor” S.A
no cuenta con un modelo de gestion de talento humano, lo que no
permite que mantenga una estructura formal para la captacion, gestion
y desarrollo humano ocasionando de esta manera una deficiente
respuesta a los requerimientos de los procesos y de los trabajadores, lo
que influye negativamente en la coordinacion del recurso humano y

manejo del material que se requiere para el logro de los objetivos.

El no contar con una herramienta que permita determinar el grado de
conocimiento del ambiente y clima laboral en el que se desarrolla el
trabajo, ha hecho que los directivos de la Floricola “DecoFlor” S.A.
desconozcan el grado de satisfaccion de sus empleados y trabajadores,
aspecto que repercute directamente sobre las motivaciones de los
miembros de la orgamizacion, sobre su correspondiente

comportamiento y la productividad de la empresa.

La falta de un proceso de evaluacion de desempefio impide el definir y
desarrollar una politica de recursos humanos acorde a las necesidades
de la floricola lo que ha hecho que los trabajadores no respondan de
manera efectiva a los requerimientos de su puesto de trabajo, pues no
se ha logrado saber con certcza su nivel de conocimientos y su
desempefio laboral, quedando con ello de lado la opcién de crecer

profesional y salartalmente.
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+ La inexistencia de un plan de capacitacion en la Floricola “DecoFlor”

S.A , no ha contribuido a mejorar la eficiencia y productividad en el
trabajo, pues ha impedido que el personal tenga la oportunidad de
acceder al aprendizaje, adquirtr mayores conocimientos y habilidades
para desempeiiarse con éxito en sus labores, alterando también su
desarrollo personal continuo, no solo en sus puestos actuales, sino
también para otras funciones mas complejas y elevadas que de
ponerlas en practica beneficiaran a los propios empleados y a la

empresa.

La carencia de todas aquellas actividades que hacen posible la
administracion del talento humano ha dificultado que la floricola
cuente con medios necesarios para definir acertadamente al personal
mas idoneo y ubicarlos en las diferentes areas de trabajo con que
cuenta la organizacion, pues la falta de un adecuado proceso ha
impedido dirigir los esfuerzos de las personas , motivarlas, controla sus
acciones y modificar su comportamiento para atender las necesidades

de la floricola.

3.6.2 Recomendaciones:

Se recomienda al gerente de la Floricola “DecoFlor” S. A la
implantacion del modelo de gestion de talento humano, ya que se
considera el mas adecuado previos estudios realizados por la
investigadora establecido de acuerdo a la naturaleza, caracteristicas y
necesidades de la empresa, de tal forma que permita una adecuada

administracion del personal.
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Al gerente de la Floricola “DecoFlor” S.A. se recomienda a la
gerencia asignar personal adecuado que se encargue de aplicar los
instrumentos establecidos para medir el grado de satisfaccion del
personal, con el objetivo de promover y facilitar la creatividad,
innovacion, trabajo en cquipo, cfectividad, logrando mejorar el
ambiente laboral y alcanzar relaciones humanas de calidad entre todo

el personal que labora en la organizacion.

Al departamento de recursos humanos, se sugiere la utilizacion
permanente de los documentos utilizados en la presente investigacion
para la evaluacion del desempefio, con la finalidad de valorar el
conjunto de actitudes, rendimientos y comportamiento laboral de los
trabajadores en el desarrollo de su cargo y cumplimiento de sus

funciones.

Al departamento de recursos humanos se recomienda coordinar con la
gerencia de tal forma que se apliquen programas de capacitacion
permanente, de acuerdo a las necesidades detectadas, con el proposito
de modificar, mejorar y amphiar los conocimientos, habilidades y
actitudes del personal produciendo un cambio positivo en sus puestos

de trabajo.

Se sugiere a la gerencta cumplir a cabalidad con cada uno de los
procesos y su respectiva documentacion planteada en el modelo de
gestion de talento humano del presente trabajo de investigacion y
aprovechar al maximo la informacion que €ste proporciona para lograr
tomar decisiones acertadas y mejorar fos niveles de rendimiento y

productividad.
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ANEXOS
ANEXO N° 1

Fecha de Solicitud: |
FORMATO DE REQUISICION DE PERSONAL A LA | 12 / 03 /2012
GERENCIA Dia Mes Aifio

Area Solicitante:

Departamento de Recursos Humanos

Cargo Requerido: Numero de personas

Asistente de Contabilidad requeridas: 01

Nombre del Jefe Inmediato:

Lic. Washington Alvarez

Cargo del Jefe Inmediato:

Contador General
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ANEXON°2

Fecha de Solicitud:
FORMATO DE REQUISICION DE PERSONAL 12 / 03 /2012
Dia Mes Aifio

Area Solicitante:

Departamento de Recursos Humanos

Cargo Requerido: Numero de personas

Asistente de Contabilidad requeridas: 01

Nombre del Jefe Inmediato:

Lic. Washington Alvarez

Cargo del Jefe Inmediato:

Contador General

CONTRATACION POR:
e  Creacion de Cargo
e  Reemplazo a: ~
¢  Maternidad de: L
¢  Enfermedad de:
e  Vacaciones de:
e X Otio: Renuncia del asistente anterior
TIPO DE CONTRATACION:

e X Tiempo Fijo con periodo de prueba
e  Temporalpor: __ dias_ meses

o Pasantias
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-

Si X No

(Requiere la seleccion del cargo la aplicacion de una prueba de conocimientos?

Propésito general del puesto:

actividades

Realizar actividades contables brindando un apoyo al contador general en sus

Principales funciones:

Elaborar balances dc ingrcsos y gastos
Llevar control en el SR1

Elaborar registros Contables

Manejo de clientes, nomina. Bancos.

Observaciones:

El cargo requiere expertencia, hombre o mujer.

Requisicion solicitada por: | Revisada y Aprobada por:

Ing. Washington Alvarez | Ing. Luis Reinoso
Jefe de Area Jefe de Recursos

Humanos

Autorizada por:

Ing. Anibal Paredes

Gerente General
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ANEXOS

ANEXO N°3

PUBLICACION INTERNA

El departamento de Contabilidad requiere personal para el cargo de:
ASISTENTE CONTABLE
Los aspirantes deben cumplir con los siguientes requisitos:

e Tener titulo bachiller o estudios superiores en Contabilidad o carreras
afines

o Experiencia minima de 1 afio en actividades similares

e Conocimicnto en paquetes contables, cxcelente mancgjo de Microsoft
Office

e Hombre o mujer de 22 aiios en adelante
Disponibilidad a tiempo compieto

» Alto grado de responsabilidad y honradez a toda prueba

En el caso que alguna persona desee ser parte de este proceso de seleccion
por favor dirigirse al Departamento de Recursos Humanos, luego de haber
tratado el tema con su Jefe Inmediato, comunicarse hasta el 10 de Febrero

del 2012
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ANEXO N4

PUBLICACION EXTERNA

El departamento de Contabilidad requiere personal para el cargo de:
ASISTENTE CONTABLE
Los aspirantes deben cumplir con los siguientes requisitos:

* Tener titulo bachiller o estudios superiores en Contabilidad o carreras
afines

e Experiencia minima de 1 afio en actividades similares

¢ Conocimiento en paquetes contables, excelente manejo de Microsoft
Office

e Hombre o mujer de 22 afios en adelante

¢ Disponibilidad a tiempo completo

» Alto grado de responsabilidad y honradez a toda prueba
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ANEXO N’ 5

PRESTIGIOSA EMPRESA FLORICOLA
“DECOFLORS.A.”

REQUIERE CONTRATAR

ASISTENTE DE CONTABILIDAD

La Floricola “Decoflor” S.A. dedicada a la produccién y comercializacion de
rosas, requiere contratar personal para el departamento de contabilidad.

REQUISITOS:

Tener titulo bachiller o estudios superiores en Contabilidad o carreras
afines

Expertencia minima de | afio en actividades similares

Conocimiento en paquetes contables, excelente manejo de Microsoft
Office

Hombre o mujer de 22 afios en adelante

Disponibilidad a tiempo completo

Alto grado de responsabilidad y honradez a toda prucba

OFRECEMOS:

L]

® o o o

Comedor

Transporte del personal

Medico de planta

Remuneracion acorde con la responsabilidad mas beneficios de ley
Buen trato y excelente ambiente de trabajo

Interesados remitir su hoja de vida para dicho cargo al corro electronico

www.decoflor-sa.com, con foto actualizada, hasta el 10 de Febrero del 2012

o presentar carpetas en las instalaciones ubicadas en la calle principal

kilometro 2 ‘2, Barrio San Agustin, Parroquia Mulalé. Para mayor

informacidon comunicarse a los teléfono .032722 -330 -581-379
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ANEXO N’ 6

DOCUMENTOS DE SELECCION

Fecha:
SOLICITUD DE EMPLEO | 05 / 03/ 2012
Dia Mes Ao

POSTULA PARA:
Asistente de Contabilidad

1.DATOS PERSONALES:

Apellidos: Mendoza Jacome

Nombres: Carla Susana

Fecha De Nacimiento:  Aiio: 1986 Mes: 03 Dia: 15
Pais: Ecuador Ciudad: Latacunga

Estado Civil:
Soltero X Casado Viudo  Divorciado_ Unidn
Libre

Numero de Hijos:

Direccion domiciliaria:
Provincia: Cotopaxt Cantén: Saquisili Barrio: Gonzales Suarez  Sector:
Calles: 9 de Octubre

Teléfonos:

Movil: 095784652 Fijo: 032721 656
Cedula Identidad: Libreta Militar: Afiliacién IESS: Si
N° 0503247259 N° No X
Cuanta Bancaria: St No. X N°
Cuenta
Banco Tipo de Cuenta: Ahorros Corriente

2. INFORMACION ACADEMICA:

EDUCACION
Nivel Establecimiento Especialidad | Desde | Hasta | Titulo |
Primaria Esc. Elvira Ortega 1992 1998
Secundaria | Victoria Vasconez 1998 2004 | Bachiller
Cuvi Contabilidad Comercio y
Administraci
6n
Superior Universidad Técnica | Contabilidad | 2005 2010 | Ing.
de Cotopaxi y Auditoria Contabilidad
y Auditoria
Otros

CURSOS REALIZADOS

Tema/Area | Fecha | Duracién

Institucion
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SECAP Auxtliar  Técnico  en | DICIEMBRE | 3 meses
Contabilidad 2010
Computarizada
FUNDEL Documentos mercantiles | Abril 2009 2 meses
CEDERH Contabilidad Avanzada Febrero 2010 3 meses

| Habilidades y Destrezas

Descripcion

Escribir con rapidez

Manipulacion del computador

Actualmente estudia o recibe algun curso: SI. ~ NO X
Donde
Horario

Sueldo que aspira Trabajaria Sibados y Domingos
Lo justo Si_ X No

Trabaja alguna familiar en la Empresa: Si ~ No X

Nombre : Parentesco:

Viene recomendado por: nadie

4.EXPERIENCIA LABORAL:

Nombre Institucion | Cargo Desde Hasta | Teléfono
Desempeiiado
Municipio de | Auxihiar Abril 2008 | Mayo 2723456
Saquisili contable 2009
Floricola Ecuanrose | Asistente de | Octubre Noviem | 2801723
Contabilidad 2009 bre
2010

Motivo de la salida: personal

S.REFERENCIAS PERSONALES:

Nombre Cargo Institucion Parentesco Teléfono
Ing. Enrique | Jefe Floricola Amigo 085123456
Gomez Recursos | Ecuanrose

Humanos
Ing. Luis | Contador | Prodicereal Amigo 099229061
Sanchez
Ing. Claudia | Docente Colegio 18 de | Tia 087998314
Herrera | Octubre

Ing. Mendoza Carla
Firma solicitante




96

ANEXO N°7

FICHA DE ENTREVISTA

FECHA: 05-02-2012 DEPARTAMENTO: NUMERO
RRHH. : 1

CARGO QUE APLICA: Asistente de Contabilidad

ENTREVISTADO POR: | NOMBRE DEL | EDAD:

Ing. Luis Reinoso CANDIDATO: 25 afios
Ing. Marlene Salazar

AREA PROFESIONAL:

a.-En que empresa o instituciones ha trabajado?

b.- Que tiempo Trabajo en cada una de ellas?

c.- ;Cuales son las razones por las que decide cambiar de trabajo?

AREA ACADEMICA

a.- Cudl es su nivel actual de instrucciéon?

b.- Cuales fueron sus materias fuertes y cuales las problematicas?

c.- Menciones premios u honores que recibidé por su desempeiio

académico.

AREA EXPERIENCIA LABORAL ADECUADA:

a.- Cual era la opimon que tenian sus supervisores en relacion a su trabajo?

b.- A su criterio cudles son las tareas mas complejas del cargo que aspira?

c.- Qué aportes o innovaciones podria hacer usted a esta organizacion?

d.- Qué es lo que le gustaba mas y que le desagradaba mas de sus trabajos

anteriores?
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¢.- Por favor detalle sus mayores logros laborales.

AREA DE SALUD:

a.- Enla actualidad padece de alguna enfermedad?

b.- En los ultimos afios a sufrido de alguna enfermedad de gravedad?

c.- En el ultimo afio el médico le ha prescrito descanso, por qué?

AREA SOCIAL:

a. Como se considera usted socialmente?

b.- Le gusta los eventos sociales o reunion entre amigos?

c.- Como administra su tiempo libre?

d.- Con quienes prefiere compartir sus momentos de diversion?

¢.- Es miembro de algun club, asociacion gremio, partido politico, etc.?

AREA ASPIRACIONES E INICIATIVAS:

a.-En que aspectos le gustaria seguir superandose?

b.- Qué significa para usted tener €xito?

¢.- Como se mira usted dentro de tres afios?

d.- Diria que tiene una mision en su vida?

e.- Ha estandarizado alguna innovacidn en las tareas de su trabajo?

AREA DEBILIDADES:

a.- Considera que tiene realizar alguna actividad?

b.~ Qué actividades de su trabajo tiene menos destrezas o profesionalismo?

c.- Qué areas de su vida o de su trabajo le gustaria mejorar.

AREA PERFIL PERSONAL:

a. Se considera una persona de caracter débil o tuerte y por que?

b- Cémo define a su modo habitual de ser, su personalidad?

c.- De su forma de ser que considera que le ayudaria a quedarse con este

trabajo?
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FICHA CALIFICACION DE ENTREVISTA

Entrevista realizada a: Mendoza Jacome

Carla Susana

Luis Reinoso

Entrevista realizada por: Ing.

Para el puesto de: Asistente de Contabilidad

Considere que:

Muy Buena=3 Buena = 2

Malo= 1

Impresion Inicial:

Calificacion

1.Aspecto fisico

2.Modales

3.Expresion personal

4 .Comunicacion verbal

5.Area profesional

6.Area académica

7.Area expenencia laboral adecuada

8.Area de salud

9 Area social

10.Area aspiraciones ¢ iniciativas

11.Area debilidades

12.Area perfil personal

W N W N W RN N W W R W

Otros

Total Puntos

31

Favorable o desfavorable:

Favorable

Comentario:

La aspirante en su entrevista a sido calificada como favorable
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ANEXON°9
TABLA DE CALIFICACION FINAL
Puntaje Maximo Establecido:
-Curriculum Vitae: 24 puntos
-Entrevista: 36 puntos
-Prueba de Conocimiento: 40 puntos
Total Puntaje Maximo: 100 puntos
Puntaje otorgado Puntaje Minimo. Puntaje otorgado
Candidato Curriculum | Entrevista | Prueba Aproebado
Nombres
1 Mendoza | 21 31 36 70 pts. 88 pts.
Carla
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Anexo 10

FLORICOLA "DECOFLOR" S.A.

PUNTUACION CARGOS SEGUN DESCRIPTIVO
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DOCUMENTOS DE BENEFICIOS SOCIALES

Los beneficios a considerarse para los empleados de la Floricola

“DecoFlor S.A.” se enmarcan dentro del siguiente contexto:

ANEXO No 11

CUADRO DE BENEFICIOS SOCIALES

BENEFICIOS DE LEY BENEFICIOS  OTORGADOS
POR LA EMPRESA

Vacaciones Trasporte para el personal

Décimo Tercer Sueldo Comedor

Décimo Cuarto Sueido Asistencia médica gratuita

Seguro en el IESS Bonificaciones

Seguro de accidentes de trabajo Guarderia

Licencia por maternidad vy

paternidad.
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ANEXON° 12
CRONOGRAMA DE CAPACITACION
ANO: 2011
AREA O DEPARTAMENTO: Contabilidad
DESCRIPCION DE CURSO ASISTNTES FECHA DEL | DURACION COSTO
CURSO
Impuestos tributarios Ing. Mendoza Carla 25 de Febrero 1 dia 100.00
Registros Contables Ing. Mendoza Carla 26 de Febrero 1 dia 100.00
Eficacia Ing. Mendoza Carla 27 de Febrero 4 horas 70.00

102
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ANEXON° 13

REGISTRO DE EVALUACION DE CAPACITACION

Motivo de Capacitacion Financiamiento

L X X
Plan de Capacitacion Empresa
Soticitud del Empleado Empleado

Nombre del curso: Conocimientos Contables

Fecha de  realizacion: del 25 al 27 de  Febrero |
Centro de capacitacion: SECAP |
Por favor califique los aspectos detallados a continuacion:

5= Excelente, 4= Muy Bueno, 3= Regular, 2= Malo, 1= Deficiente

DESCRIPCION CALIFICACION

5 4 3 2 1
SOBRE EL TEMA:
El contenido del curso se desarrollo de acuerdo a lo 4 ]
planeado
El contenido fue de su interés 5

El contenido desarrollado ayudara a mejorar su |5

desarrollo y desempeiio.

Considera que la capacitacion servira de ayuda en su | §

trabajo

El material entregado le sirvié de apoyo en el curso 4

El material entregado le sera atil posteriormente 4
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SOBRE EL EXPOSITOR/INSTRUCTOR:

La claridad del instructor para impartir los

conocimientos fue:

La metodologia utilizada por el instructor fue:

La puntualidad del instructor fue:

SOBRE OTROS ASPECTOS:

El aula o espacio fisico para impartir ¢l curso fue:

La organizacién del curso fue:

Califique la calidad de las presentaciones audiovisuales

utilizada por los instructores

OBSERVACIONES:

Nombre del empleado: Ing. Mendoza Carla

Area o departamento: Contabilidad

Firma del empleado: Ing. Carla Mendoza




