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RESUMEN

El entorno actual en que se desarrollan las empresas tanto publicas como
privadas exige que se vuelvan cada vez mas primordial los procesos de gestion,

a fin de mejorar el desempefio de las actividades que desarrolla la entidad.

El presente es un trabajo de investigacion de tipo exploratoria, vinculado

con la gestidn de talento humano en la empresa.

Tiene como tema central “Determinacién de un Sistema de Gestion de
Talento Humano para Optimizar el Recurso en la Empresa Secever S.A. Ubicada
en la Ciudad de Manta.”, de ello se desprende que el sistema de gestidén del
talento humano son procesos que favorecen al desempefio de las actividades de
la organizacion, pues son procedimientos que estan orientados a encaminar los

procesos de gestion del area de recurso humano de una forma adecuada.

La determinacion de este sistema de gestidn de talento humano en la
empresa Secever S.A, ha contribuido con aspectos positivos desde el punto de
vista administrativo, sin embargo también se ha visto afectada los pagos de los

empleados contando con atrasos.

Mediante la aplicacion de las entrevistas realizadas a los administradores
de la empresa, se determind la gestidn de talento humano que desarrolla y lleva

acabo la entidad en el desempeno de sus actividades.

Palabras claves: Gestidn de talento humano, recurso humano, sistema

de gestion de talento humano
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INTRODUCCION

En un entorno altamente competitivo y que esta siempre a la vanguardia
de la tecnologia, el conocimiento de la contratacion de personal es un elemento
predominante para la entidad debido a que el factor humano es un recurso
importante que contribuye al desarrollo, sostenibilidad y ventaja competitiva no
solo de la empresa sino también a mejorar la calidad de vida de la poblacién, es
por ello que los nuevos ambitos que rigen el entorno empresarial ya no se habla
solo de poseer un personal de trabajo con antiguas concepciones, sino mas bien

de sacar el maximo potencial de dicho recurso humano.

En la actualidad, la globalizacion y los cambios vertiginosos de la
tecnologia y la comunicacion obligan a las empresas publicas y privadas a
desarrollar competencias en su activo mas valiosos el talento humano, caso
contrario, la productividad y el mejoramiento de sus procesos sera lento y

perdera poder en el mercado.

En el analisis realizado de la investigacion se detecta que existen
problemas de eficiencia y eficacia en la gestion del talento humano de la empresa
Secever S.A, causado por la falta de una planificacion adecuada en los procesos

de gestion.

La falta de un sistema de gestion de talento humano en la empresa
Secever S.A, tiende a obtener un descontrol en su nivel organizacional debido al

desfase de eficiencia y eficacia de su personal.

El proceso de atraer y de retener un personal, se da justamente porque
cada vez surge mas el sentido competitivo entre las empresas con un enfoque
estratégico importante de querer ser el mejor o los mejores dentro del entorno
organizacional, puesto que el Talento humano es la herramienta basica para
alcanzar el éxito deseado, un personal debidamente capacitado ayuda a elevar
el grado de excelencia de las competencias de cada uno de los individuos

envueltos en el que hacer de la empresa.



Los enfoques modernos buscan determinar sistemas de gestiones de
Talento humano como una opcion de alcanzar la excelencia en una época de
tendencia humanista en el que el manejo inteligente de los recursos humanos es

fundamental para el desarrollo y sostenimiento de las organizaciones.

El aplicar los respectivos procesos a seguir en la seleccion de
contratacién, capacitacion, etc., del personal en las actividades que se realizan,
permite aplicar medidas preventivas, correctivas y de mejora en el desempeio

laboral

Por lo tanto, ayuda a contribuir a la empresa Secever S.A en la mejora
continua a través de la aplicacion de procesos para una mayor optimizacion de

SUS recursos.

Permite dotar a la empresa Secever S.A de un recurso humano
potencializado a través de capacitaciones que le permitan ser competitivos
dentro del entorno empresarial. Y a su vez predisponen al personal de un
ambiente de trabajo estable mediante el conocimiento de sus derechos y

obligaciones legales.



CAPITULO |

1. MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes Investigativos

Las reformas laborales en el Ecuador exigen una autoeducacién continuo
con el propdsito de que las entidades contribuyan con su participacion de manera

integra dentro de la sociedad.

Tania Marilu Coronel Leén y Maria Farez Chalco (2010), en su tesis de
proyecto de investigacion de la Facultad de Ciencias Econdémicas vy
Administrativas de la Universidad de Cuenca, en el cual menciona el tema
“Gestion del talento humano en base a competencias laborales requeridas
aplicadas a la empresa “Duramas cia. Itda”, en este trabajo se manejaron teoria

sobre la contratacion, seleccidn y reclutamiento de personal.

Esta investigacion demostré que la gestion del talento humano de las
empresas, en la actualidad se realiza en forma tradicional, es decir no se da la
mayor importancia al talento de las personas dejando de lado sus habilidades,
destrezas, conocimientos que podrian tener un mejor aprovechamiento para el

beneficio de la empresa y de su personal.

Barros Meneses Maria Augusta (2011), de la Universidad Tecnoldgica
Equinoccial plantea el tema: “Disefio de un Sistema de Gestion del Talento
Humano en el servicio de rentas internas”, de la cual se concluye que en la
organizacion se requiere disefiar un sistema de gestion de talento humano
sustentado en las competencias laborales, ademas se determina que de acuerdo
a la planificacion estratégica la gestion del talento humano se puede desarrollar

con vision y estructura sistémica.

En esta investigacién la autora manifiesta que la implementacion del
manual de cargos en la institucion, es indispensable para el desarrollo de un
sistema de gestion del talento humano. Por tanto el modelo de gestion del talento

humano debe realizar estudios técnicos para: analizar comportamientos y



resultados previos. Relacionar resultados con descripciones de puestos-

valoracion. Remuneracion y resultados-evaluacion del desempefio.

Wilmer Arrobo (2013), en su tesis “Modelo de gestion del talento humano
por competencias de la empresa Cimpexa S.A” de la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Negocios de la carrera de Administracion de Empresas de

Servicios y Recurso Humano de la Universidad Tecnolégica Equinoccial.

Concluye que la Gestion del Talento humano en funcién de las
Competencias, que debe poseer un trabajador en determinado puesto de
trabajo, permitira la organizacién y control del desempefio de los trabajadores,
bajo indicadores acordes a cada actividad operativa dentro y fuera de la

empresa.

Pérez, Nancy (2013), en su tesis de Auditoria de Gestion de la Facultad
de Contabilidad y Auditoria de la Universidad Técnica de Ambato, en la cual
propone el tema: “La Gestion del Talento Humano y su incidencia en el

desempenio laboral en Mabetex distribuidora textil de la ciudad de Ambato.”

Plantea como objetivo fundamental, determinar de qué manera la gestion
del talento humano, incide en el desempeiio laboral del personal en MABETEX

distribuidora textil de la ciudad de Ambato.

Marin (2010), plantea: “Auditoria de Gestibn de la Facultad de
Contabilidad y Auditoria de la Universidad Técnica Particular de Loja, en el cual
menciona el tema de: “Auditoria de Gestion del Departamento de Talento
Humano del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén

Tosagua, periodo comprendido entre el 2 de enero al 31 de Diciembre 2010”.

Este trabajo investigativo propone como objetivo mejorar los sistemas de
control interno y procesos administrativos en el Departamento de Talento
Humano; del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton
Tosagua en base a la integracion y cumplimiento de normas y leyes establecidas

para el efecto.



1.2. Fundamentacion Legal

Este trabajo investigativo esta determinado en varios instrumentos legales
tales como: leyes, reglamentos, normas, etc., los cuales enmarcan de forma
explicita los lineamientos para el desarrollo y regulacion de las actividades

ejecutadas para la contratacién y administracion del personal.

La presente investigacion esta amparada en el Cédigo de trabajo el cual
es un documento creado por el H. Congreso Nacional de conformidad con la
Constitucion Politica de la Republica con la finalidad de mantener actualizada la
legislacion laboral, observando las disposiciones de la Constitucion Politica de la
Republica; convenios con la Organizacion Internacional del Trabajo, OIT,
ratificados por el Ecuador, mismo que dispone lo siguiente en cuanto a

obligaciones del empleado, forma de remuneracion y contratos de trabajo.
Del contrato individual del trabajo
Capitulo I: De su naturaleza y especie

Art. 9.- Concepto de trabajador. - La persona que se obliga a la prestacion
del servicio o a la ejecucion de la obra se denomina trabajador y puede ser

empleado u obrero.

Art. 10.- Concepto de empleador. - La persona o entidad, de cualquier
clase que fuere, por cuenta u orden de la cual se ejecuta la obra 0 a quien se

presta el servicio, se denomina empresario o empleador.

Art. 11.- (Sustituido el literal c) y agregado el literal h) por el Art. 86 de la
Ley 2000-4, R.0O. 34-S, 13-111-2000). - Clasificacion. - El contrato de trabajo puede

ser:

a) Expreso o tacito, y el primero, escrito o verbal;

b) A sueldo, a jornal, en participacién y mixto;

c) Portiempo fijo, por tiempo indefinido, de temporada, eventual y ocasional,
d) A prueba;

e) Por obra cierta, por tarea y a destajo;

f) Por enganche;



g) Individual o por equipo; vy,
h) Por horas.

Art. 13.- Formas de remuneracion. - En los contratos a sueldo y a jornal la

remuneracion se pacta tomando como base, cierta unidad de tiempo.

Contrato en participacion es aquel en que el trabajador tiene parte en las

utilidades de los negocios del empleador, como remuneracion de su trabajo.

La remuneracion es mixta cuando, ademas del sueldo o salario fijo, el
trabajador participa en el producto del negocio del empleador, en concepto de

retribucidon por su trabajo.

Art. 16.- Contratos por obra cierta, por tarea y a destajo. - El contrato es
por obra cierta, cuando el trabajador toma a su cargo la ejecucion de una labor
determinada por una remuneracion que comprende la totalidad de la misma, sin

tomar en consideracién el tiempo que se invierta en ejecutarla.

En el contrato por tarea, el trabajador se compromete a ejecutar una
determinada cantidad de obra o trabajo en la jornada o en un periodo de tiempo
previamente establecido. Se entiende concluida la jornada o periodo de tiempo,

por el hecho de cumplirse la tarea.

En el contrato a destajo, el trabajo se realiza por piezas, trozos, medidas
de superficie y, en general, por unidades de obra, y la remuneracion se pacta

para cada una de ellas, sin tomar en cuenta el tiempo invertido en la labor.
Capitulo II: De la capacidad para contratar

Art. 36.- Representantes de los empleadores. - Son representantes de los
empleadores los directores, gerentes, administradores, capitanes de barco, y en
general, las personas que a nombre de sus principales ejercen funciones de
direccién y administracion, aun sin tener poder escrito y suficiente segun el

derecho comun.

El empleador y sus representantes seran solidariamente responsables en

sus relaciones con el trabajador.



Capitulo lll: De los efectos del contrato de trabajo

Art. 40.- Derechos exclusivos del trabajador. - EI empleador no podra
hacer efectivas las obligaciones contraidas por el trabajador en los contratos que,
debiendo haber sido celebrados por escrito, no lo hubieren sido; pero el

trabajador si podra hacer valer los derechos emanados de tales contratos.

En general, todo motivo de nulidad que afecte a un contrato de trabajo

sblo podra ser alegado por el trabajador.

Capitulo IV: De las obligaciones del empleador y del trabajador
Art. 42.- Obligaciones del empleador

Art. 44.- Prohibiciones al empleador

Art. 45.- Obligaciones del trabajador

Art. 46.- Prohibiciones al trabajador

1.3. Fundamentacion Teérica
1.3.1. Variables Independientes

1.3.1.1. Administracion de Talento Humano

Es el proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y conservacion
del esfuerzo, las experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades de los
miembros de la organizacion, en beneficio del individuo y de la propia empresa.
(WAYNE, 2005)

En opinion a este autor concuerdo que la administracion de talento
humano es un proceso aplicado al desarrollo personal de los miembros de la

organizacion en beneficio de la entidad a través de la eficiencia.

‘La administracion del talento humano consiste en la planeacion,
organizacion, desarrollo y coordinacién, asi como también, como control de
técnicas capaces de promover el desempeno eficiente del personal, a la vez que

el medio que permite a las personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos



individuales relacionados directamente o indirectamente con el trabajo.”
(Mencos-INAP, 2017).

De acuerdo a este articulo de revista la administracion de talento humano
es el proceso de desarrollar técnicas que ayuden a promover el desempefo
eficiente del personal manteniendo de esta manera un ambiente sano donde se
observen que las experiencias, conocimientos y habilidades de las personas

favorecen en los objetivos relacionados con el trabajo.

1.3.1.2. Objetivos de la Administracion de Talento Humano

Los objetivos de la administracion de recursos humanos no solo reflejan
los propdsitos e intenciones de la cupula administrativa, sino q también deben
tener en cuenta los desafios que surgen de la organizacién, del departamento
de personal mismo y de las personas participantes en el proceso. (Luzuriaga,
2012)

De acuerdo a esta autora la administracion de personal consiste en el
empleo de los individuos con el objeto de alcanzar los fines de la administracion,
en la forma mas eficiente y con mayor grado de desenvolvimiento de la

personalidad individual.

La gestion de recursos humanos (Enriquez, 2012) implica diferentes

funciones desde el inicio al fin de una relacion laboral:

e Reclutar y seleccionar empleados.

e Mantener la relacion legal/contractual: llevar sus legajos, pagarle los
salarios, etc.

e Capacitar y entrenar.

e Desarrollar sus carreras/evaluar su desempeno.

¢ Vigilar que las compensaciones (pagos) sean correctas.

e Controlar la higiene y seguridad del empleado.

e Despedir empleados.

En opinion a este autor concuerdo que los objetivos de la administracién de

talento humano pueden definirse como parametros para medir las acciones



llevadas a cabo por los administradores del area de talento humanos ya que la
administracion de personal facilita las capacidades humanas requeridas por la
organizacion, y asi mismo ser mas satisfactorio en la colectividad en que se

desenvuelve.

1.3.1.3. Gestion de Talento Humano

El conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de
los cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluidos
reclutamiento, seleccion, capacitacidbn, recompensas y evaluacion de
desempefio. (CHIAVENATO, 2009).

Es el proceso de contratar, capacitar, evaluar y remunerar a los
empleados, asi como de atender sus relaciones laborales, salud y seguridad, asi
como aspectos de justicia. (DESSLER, 2009).

La gestién o administracion de talento humano corresponde a la utilizacién
de las personas como recursos para lograr objetivos organizacionales. (Wayne

Mondy, Administracion de recursos humanos, 2005)

En opinion de estos autores concuerdo que la gestion de talento humano
es una funcion administrativa dedicada a la adquisicidon, entrenamiento,
evaluacion y remuneracion de los empleados siendo esto un pilar fundamental
para el desarrollo exitoso de los procesos que se realizan dentro de la

organizacion.

1.3.1.4. Sistema de Gestion

Un sistema de gestion es un conjunto de reglas y principios relacionados
entre si de forma ordenada, para contribuir a la gestion de procesos generales o
especificos de una organizacion. Permite establecer una politica, unos objetivos
y alcanzar dichos objetivos. Las organizaciones de todo tipo y dimension vienen
utilizando sistemas de gestidbn normalizados debido a las multiples ventajas

obtenidas con su aplicacion. (Yorhani, 2010)

Un Sistema de Gestidn (SIG) es una plataforma comun para unificar los

sistemas de gestion de la organizacion en distintos ambitos en uno sélo,



recogiendo en una base documental unica los antes independientes manuales
de gestion, procedimientos, instrucciones de trabajo, documentos técnicos y
registros, realizando una sola auditoria y bajo un unico mando que centraliza el

proceso de revision por la direccion. (Bohlander, 2012)

En opinién a estos autores concuerdo que un sistema de gestion es una
herramienta que unifica los procesos que realiza la entidad, a través de una
estructura adecuada de procedimientos que sean Optimos en la eficiencia y

eficacia del personal de la organizacion.

Por lo tanto la determinacién de un sistema de talento humano permite
unificar politicas, métodos y procedimientos orientados a validar e impulsar las
habilidades y conocimientos de los colaboradores de una entidad, con el fin de
desarrollar su potencial y promover la eficiencia, eficacia, e igualdad en el

servicio publico o privado.

En efecto el talento humano presenta una aptitud que desarrolla
habilidades a fin de modificar comportamientos en donde un subsistema
adecuado permite seleccionar al aspirante idoneo que cumpla con el perfil del

puesto.

Un sistema de gestion de talento humano esta formado por los siguientes

subsistemas:

llustracion 1: Subsistemas de Gestion de talento humano

DeSCI'IPCIOI‘I, ﬂ

M

N N

Fuente: (Chiavenato | — 2009, pag.74)
Elaborado por: Jacqueline Pin

de personas
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1.3.1.5. Definiciones Criticas de las Distintas Posiciones Teoéricas sobre
Gestion de Talento Humano

Los subsistemas de recursos humanos en las organizaciones cuentan con
funciones clave bien definidas, en donde se trata de alcanzar las principales

actividades que componen la administracion de personal. (Gelabert, 2010).

En opinidén a este autor concuerdo que los subsistemas son un conjunto
de funciones que trabajan coordinadamente entre ellos a fin de alcanzar el

proposito al realizar la funcidn total del sistema.
1.3.1.5.1. Subsistema de Planificacion del Talento Humano

La planeacion de recursos humanos, también denominada planificacién
del personal, es un proceso que permite situar el numero adecuado de personas

calificadas en el puesto adecuado y en el momento adecuado.

“La planificacion estratégica es una Gestion de socios o de colaboradores,
gestion del capital humano administracion del capital intelectual, e incluso

gestion de personas”, (Chiavenato, 2008).

Es el proceso mediante el cual una empresa se asegura del numero
suficiente de personal y cumple con el objetivo de optimizar su estructura
humana, previendo las futuras necesidades desde criterios de rentabilidad,
determinando el numero ideal de empleados necesarios en cada momento con
calificacidon o competencia oportuna y de los puestos adecuados en el presente

y futuro previsible. (Molina, 2013).

De acuerdo a estos autores la planificacion del talento humano es el
proceso de anticipar y prevenir el movimiento de personas hacia el interior de la
organizacion, teniendo como objetivo principal utilizar estos recursos con tanta
eficacia como sea posible, donde y cuando se necesiten a fin de alcanzar las

metas de la organizacion. Dentro de la planificacion se tiene:
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Diagndstico de Talento Humano

Diagnéstico de Talento Humano es la localizacion y analisis de las fallas
existentes a distintos niveles en la empresa, y poder llegar al planteamiento de
una gama de alternativas de solucién con base en un plan de accién que sea

acorde con el analisis integral de la organizacion. (Irene Lopez, 2010)

El Diagnédstico es una actividad vivencial que involucra a un grupo de
personas de una empresa o institucion interesadas en plantear soluciones a
situaciones problematicas o conflictivas, sometiéndose a un auto-analisis que
debe conducir a un plan de accién concreto que permita solucionar la situacion

problematica. (Delgado Sanchez, 2010)

En opinion a estos autores concuerdo que el diagnostico de talento
humano permite que los integrantes de una organizacién sean conscientes de
las manifestaciones de un problema y que es necesario seguir un proceso que
permita proponer soluciones. En efecto, es importante y oportuno diagnosticar
las fortalezas o debilidades en el nivel de desempefio de los miembros a fin de
proponer alternativas de mejoramiento continuo en el proceso de gestion del

personal.
1.3.1.5.2. Subsistema de Descripcion, Valoracion de Puesto

El subsistema de puestos constituye el conjunto de politicas, normas,
métodos y procedimientos estandarizados para analizar, valorar y clasificar los

puestos.
Descripcion de Puesto

La descripcion es hoy por hoy el vinculo mas determinante de la relacion
entre empresa y trabajador, accedemos a un trabajo por medio de la ocupacion
de un puesto, ademas supone una categoria profesional, unas condiciones
laborales y econdmicas determinadas y que varian en funciéon del puesto

ocupado. (Carrasco, 2009)
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De acuerdo a este autor la descripcion de puesto se basa en la
funcionalidad operativa de las unidades de la organizacién vinculadas siempre a

la mision, vision, objetivos y portafolio de servicios.
Valoracion de Puesto

La evaluacion de puestos especifica el contenido de cada posicion, los

métodos de trabajo y las relaciones con los demas. (Cardenas, 2012)

La correcta utilizacién de esta metodologia proporciona a la direccién una
informacion de valor inestimable para tomar decisiones sobre situaciones
relevantes como la estructura organizacional, los programas de formacion, los
ajustes y desviaciones entre capacidades y habilidades de los trabajadores y los
requerimientos de los procesos de trabajo, y lo mas frecuentemente,
relacionadas con la propia estrategia retributiva de la compania. (Chiavenato,
2009).

De acuerdo a estos autores, la valoracion de puesto es un medio de
determinacion del valor objetivo de cada puesto dentro de la estructura de la
empresa, siendo este una metodologia que permite establecer el valor relativo

de los mismos.

El programa de descripcion y valoracidon de puesto ayudan en el
reclutamiento y seleccion de personas, a la identificacion de las necesidades de
entrenamiento, la elaboracién de programas de entrenamiento, la planeacion de
la fuerza laboral, la evaluacién de cargos y establecimiento de criterios de
salarios, la evaluacién de desempeno, etc. Casi todas las actividades de RH se

basan en la informacion proporcionada por la descripcion y valoracion de puesto.
1.3.1.5.3. Subsistema de Reclutamiento y Seleccion de Personal

Para la realizacion del reclutamiento, se parte de la requisicién de

personal para un determinado puesto de la entidad.
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Reclutamiento

El reclutamiento corresponde al proceso mediante el cual la organizacion
atrae candidatos para abastecer su proceso selectivo, funciona como un proceso

de comunicacién. (Chiavenato, 2009).

Representa una actividad utilizada con el fin de atraer candidatos idoneos
para un puesto especifico en una organizaciéon. “Se llama reclutamiento al
proceso de identificar e interesar a candidatos capacitados para llenar las

vacantes”. (Cabrera, 2010).

En opinién a estos dos autores concuerdo que el reclutamiento se
manifiesta como el procedimiento utilizado para atraer a un numero suficiente de
candidatos capacitados e idoneos para ocupar las vacantes disponibles de

manera eficiente.
Seleccion

Constituye una accion y efecto de elegir a una o varias personas o cosas

entre otras, separandolas de ellas y prefiriéndolas.

La seleccion es el proceso que utiliza una organizacion para escoger,
entre una lista de candidatos, a la persona que mejor cumpla con los criterios de
seleccion para el puesto disponible, dadas las condiciones actuales del mercado.
(Chiavenato, 2009)

De acuerdo a este autor la seleccidon de personal es un proceso de
prevision que procura prever cuales solicitantes tendran éxito si se les contrata;

y al mismo tiempo, se realiza una comparacion y una eleccion.
1.3.1.5.4. Subsistema de Compensacion

‘La compensacion (remuneracion, beneficios y servicios sociales) es la
gratificacion que los empleados reciben a cambio de su labor. La administracion
del departamento de personal garantiza la satisfaccion de los empleados, lo que
a su vez ayuda a la organizacion a obtener, mantener y retener una fuerza de

trabajo productiva.” (Chiavenato, 2009).
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“Es una herramienta de gestidon que, como muchas otras, pretende actuar
en el comportamiento de las personas que trabajan en la empresa, influyendo
directamente sobre la motivacibn de las mismas y sobre su grado de

satisfaccion”. (Galicia, 2010).

De acuerdo a estos dos autores el proceso de compensacion constituye
los elementos fundamentales para el incentivo y la motivacion de los empleados

de la organizacion.
1.3.1.5.5. Subsistema de Formacion, Capacitacion, Desarrollo Profesional.

La formacion del talento humano se convierte en una herramienta
gerencial de mejoramiento continuo, con la finalidad de buscar la excelencia en

productividad y competitividad.

“Es una actividad sistematica, planificada y permanente cuyo propdsito
general es preparar, desarrollar e integrar a los recursos humanos al proceso
productivo”. (Chiavenato, 2008).

La capacitacion o adiestramiento de personal se puede definir como toda
clase de ensefianza que se da con fines de preparar a trabajadores y empleados
convirtiendo sus aptitudes innatas en capacidades para el puesto u oficio.
(Salinas, 2012).

En opinion a estos dos autores concuerdo que la capacitacion constituye
el proceso continuo de ensenanza y aprendizaje, mediante el cual se desarrolla
las habilidades y destrezas de los trabajadores, que les permitan un mejor

desempeno en sus labores frecuentes.

(Chiavenato, 2009) En su libro Gestion del Talento Humano, la

capacitacioén es un proceso ciclico y continuo que pasa por cuatro etapas:

e El Diagnéstico
e El Diseno
e La Implantacion

e La Evaluacion
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“El diagnostico consiste en realizar un inventario de las necesidades o las
carencias de capacitacion que deben ser atendidas o satisfechas”, (pag. 374).
En esta fase se determina las fortalezas o las debilidades que tiene el talento

humano de la organizacion.

“El disefio consiste en preparar el proyecto o programa de capacitacion
para atender las necesidades diagnosticadas”. (pag. 375). Aqui se formula, un
conjunto de actividades a desarrollar, explicando cuando se desarrollara el
programa, quien sera el encargado de impartir la capacitacion; se explica el lugar
de realizacion, quienes seran los asistentes; es decir se disefia la planificacion

del programa.

“La implantacion es ejecutar y dirigir el programa de capacitacién para
atender las necesidades diagnosticadas” (pag. 375). En esta fase se materializa
lo planificado, a fin de dinamizar la gestion de capacitacion; constituye la etapa
de transmision de conocimientos nuevos que permiten potencializar las

competencias individuales para tener resultados globales en la institucion

‘La evaluacion consiste en revisar los resultados obtenidos con la
capacitaciéon.” (pag. 375). En esta fase se compara lo previsto en la planificacién
del programa, con los nuevos resultados que se obtiene una vez aplicado los

nuevos conocimientos adquiridos, después de la capacitacion.

Las etapas de la capacitacion van encaminadas a un proceso de
preparacion y perfeccionamiento para mejorar el desempefio eficiente y eficaz

dentro de la organizacion.
1.3.1.5.6. Subsistema de Evaluacion de Desempeno

En este subsistema se juzga y estima el valor, la excelencia y las

cualidades de una persona, sobre todo su contribucién a la entidad.

La evaluacion del desempefo es una valoracion, sistematica, de la
actuacion de cada persona en funcidn de las actividades que desempefia, las
metas y los resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece y su

potencial de desarrollo. (Chiavenato, 2009).
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“La evaluacion del desempefio es el proceso que mide el desempeno del
trabajador, entendido como la medida en el que éste se cumple con los requisitos
de su trabajo”. (T.Milkovich).

En opinibn a estos dos autores concuerdo que la evaluacién del
desempefo es un instrumento que permite realizar una medicidn sistematica,
objetiva e integral de la conducta profesional y el rendimiento o el logro de

resultados.

1.3.2. Variables Dependientes

1.3.2.1. Clima Organizacional

El clima organizacional se refiere al conjunto de propiedades medibles de

un ambiente de trabajo, segun son percibidas por quienes trabajan en él.

El clima organizacional constituye el medio interno de una organizacion,
la atmosfera psicolégica caracteristica que existe en cada organizacién.
Asimismo menciona que el concepto de clima organizacional involucra diferentes
aspectos de la situacion, que se sobreponen mutuamente en diversos grados,
como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas
operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales); ademas de las
actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento social que son

impulsadas o castigadas (factores sociales), (Chiavenato, 2009).

En opinidn a este autor concuerdo que resulta importante medir y conocer
el clima organizacional, en diferentes aspectos como es la organizacion, las
politicas, las metas y operaciones ya que este puede impactar significativamente

en el buen desempeno de la entidad.
1.3.2.2. Desempeio Laboral

El Desempeno Laboral son las acciones o comportamientos observados
en los empleados que son relevantes para el logro de los objetivos de la

organizacién. (Chiavenato, 2009)
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El desempefio laboral son capacidades, habilidades, eficiencia, eficacia
necesidades que posee un empleado que se relaciona con la relacidon para
originar resultados objetivos para asi llegar a conocer el grado de capacidades

que tiene cada empleado dentro de la empresa. (LUNDFREN, 2005)

En opinibn a estos dos autores concuerdo que las habilidades vy
capacidades de los trabajadores son acciones que ayudan en el logro de los

objetivos de una entidad.
Requisito de Desempeio

Un trabajador debe de cumplir con requisitos necesarios para su

desempeno optimo, entre estos tenemos:

e Capacitacion
e Autorizacion

e Capacitacion y motivacion
1.3.2.3. Factores que Influyen en el Desempeiio Laboral

Las empresas para brindar un excelente servicio deben de considerar
aquellos factores que inciden directamente en la eficiencia y eficacia del

trabajador.
Satisfaccion del trabajo

“es el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que el
empleado percibe su trabajo, que se manifiestan en determinadas actitudes

laborales.” (Newtrom, 1991).
Trabajo en equipo

El trabajo en equipo es un aspecto que brinda un aporte esencial para
implementar con éxito un sistema de gestion, sea éste de calidad, medio
ambiente, salud y seguridad ocupacional, inocuidad alimentaria, etc., ya que
permite alcanzar la participacion y el compromiso de los miembros de la

organizacion en el logro de los objetivos planteados. (Goethe)
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De acuerdo a este autor la participacién y el compromiso de los miembros
de una organizacién, son importantes para establecer un excelente desempefio

laboral y alcanzar los objetivos planteados.
Autoestima

La autoestima es el juicio de valor mas importante en el desarrollo
sicologico y la motivacion del individuo, ademas podemos afirmar que la
autoestima de un individuo define la calidad de las relaciones interpersonales
(con otras personas), intrapersonales (consigo mismo) y con su entorno (con lo

que le rodea). (Soto U. C.).

En opinidn a este articulo con cuerdo que la motivacion en una necesidad
de la persona, manifestandolo en a través de las relaciones interpersonales que

ayuda a lograr un mejor desempenfo.
1.3.2.4. Métodos y Técnicas en el Desempeiio Laboral

Existen muchas técnicas y métodos que ayudan a motivar a los
empleados y asi poder desempenar su labor con eficiencia y eficacia, por lo que

tenemos a continuacién algunos de estos métodos:

Maslow: También conocido como piramide de Maslow o jerarquia de las
necesidades humanas. Segun esta teoria conforme se satisfacen las

necesidades basicas las personas desarrollamos necesidades menos basicas.

Herzberg. Llamada Teoria de los dos factores: Segun esta teoria las
personas estamos influenciadas por dos factores, la satisfaccion y la

insatisfaccion.

McGregor. Teoria X y Teoria Y: Son dos teorias contrapuestas, en la
primera los directivos de las empresas creen que los empleados solo trabajan
bajo amenazas y la segunda se basa en que los jefes creen que los trabajadores

quieren y necesitan trabajar.

Locke: Teoria de la fijacidbn de metas. Segun esta teoria la intencion de

alcanzar una meta es basica para la motivacion.
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CAPITULO Il

2. DIAGNOSTICO DE LA EMPRESA SECEVER S.A

2.1. Descripcion de la Empresa Secever S.A.

Es una empresa de servicios dedicada a las actividades de ingenieria civil,
eléctrico, mecanica, industriales, navales, mantenimiento en general y a proveer
materiales eléctricos de alta y baja tension coherente con su conviccion y
principio profesional, en relacion con la proteccidn de la salud y la vida de todos

sus colaboradores y clientes.

Secever S.A. es una empresa que funciona a través de una serie de
profesionales altamente capacitados en diversas disciplinas relacionadas en el
area de la construccién, como ingenieros, constructores y disefiadores, que

realizan un trabajo conjunto de alto nivel profesional.

Secever S.A. se ha mantenido en este mercado desde hace mas de 9
anos, pertenece al Ing. Carlos Francisco Cedefo Vera y se encuentra ubicada

en la ciudad de Manta en la Av. 106 y calle 101. Tarqui.

2.1.2. Mision Institucional

Secerver es una empresa que proporciona a nuestros clientes una
completa asesoria en el area de la construccion a través de disefios adecuados
a la necesidad de nuestros clientes, siempre focalizados en la calidad de vida,
pero sobre todo con costos eficaces en plazos convenidos, todo en base a la

experiencia y excelencia profesional.

2.1.3. Vision Institucional

Nuestra empresa se proyecta a futuro como un equipo eficiente, estable y
confiable en el mercado nacional. Desarrollando los servicios de construccion e
ingenieria con elevada competitividad, aplicando tecnologia de punta. Estamos
en continua busqueda de soluciones arquitectdnicas y técnicas para satisfacer
las necesidades de nuestros clientes, con proveedores altamente calificados

formando un equipo confiable y seguro.
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2.1.4. Valores

Para llevar a cabo nuestro trabajo y los proyectos de nuestros clientes,
Secever S.A. funciona en base a los siguientes valores:

e Confianza

o Eficiencia

e Transparencia
e Compromiso

¢ Responsabilidad

2.1.5. Estructura Organizacional

Fuente: Secever S.A.
Elaborado por: Jacqueline Pin

2.1.6. Normativas legales vigentes que cumple la entidad

e Constitucion de la Republica del Ecuador

e Convenios Internacionales Ratificados por el Pais

e (Cadigo del Trabajo, vigente

e Decreto Ejecutivo 2393 o Reglamento de Seguridad y Salud de los
Trabajadores y Mejoramiento del Medio Ambiente de Trabajo

e Reglamento General del Seguro de Riesgo del Trabajo del IESS,

resolucion 390
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2.1.7.

Acuerdo Ministerial 013 o Reglamento de Seguridad del Trabajo contra
Riesgos en Instalaciones de Energia Eléctrica

Acuerdo Ministerial 174 o Reglamento de Seguridad para la Construccion
y Obras Publicas

Acuerdo Ministerial 1404 o Reglamento para el Funcionamiento de los
Servicios Médicos de Empresa

Norma técnica 439del INEN referente a sefales y simbolos

Acuerdo Ministerial 219,203 asi como otras disposiciones especificas del
IESS.

Proceso de gestion del talento humano de la empresa Secever S.A.

Secever S.A. no cuenta con procesos de gestion. La admision del

personal lo realiza de forma empirica, utilizando procedimientos inadecuados en

la gestion del talento humano, por lo que esto no permite que las actividades se

desarrollen con eficacia y eficiencia.

llustracion 2: Proceso de Admision de personal de la empresa Secever S.A.

Reclutamiento de personas

Seleccion de personal

Compensacion

Capacitacon

Fuente: (Secever S.A))
Elaborado por: Jacqueline Pin
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Reclutamiento de personal

Es el primer proceso que la empresa realiza cuando surgen vacantes, ya
sea por renuncia o por finalizaciéon de su contrato por tarea. En esta parte se
llena un formulario de requisicidén de personal el cual es entregado a la secretaria

encargada del area de talento humano.

El proceso de reclutamiento la empresa lo realiza cada vez que ellos
obtienen contratos de obras civiles, eléctricas, o navales. Este procedimiento se
compone de la oferta de mano de obra, donde candidatos se presentan en la
entidad a dejar su hoja de vida o envian su curriculum al correo electronico de la
empresa, aunque en otras ocasiones se aceptan carpetas de personas

recomendadas por algun trabajador.
Seleccién de personal

El proceso de seleccion es coordinado y administrado por el gerente y la
secretaria encargada del area de talento humano, quienes preseleccionaran los

candidatos adecuados.

Los candidatos son seleccionados de acuerdo con las entrevistas, siendo

este procedimiento la seleccidn final del postulante por el area solicitante.

En esta parte se informa al postulante acerca de las tareas y
responsabilidades de la funcion del puesto y firma de su contrato, mismo que se

sujeta bajo los preceptos del Codigo de Trabajo Vigente.
Compensacion

En este proceso se fija el sueldo del empleado, mismo que se asigna de
acuerdo al puesto de trabajo a ocupar, tomando en cuenta la fijacion del salario

minimo vigente y los subsidios legales establecidos por el Ministerio de Trabajo.
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Capacitacion

La empresa Secever S.A, ofrece a su personal capacitacion el primer dia
que ellos ingresan a trabajar, entre los objetivos que se desarrollan en el proceso

de capacitacion estan:

e Dar al ingresante los datos necesarios para conocer los aspectos
importantes de la empresa.

e Ponerlo en conocimiento de los aspectos relevantes de las funciones en
la que va a desempenarse.

e Darle a conocer sus derechos y obligaciones como trabajador

e Desarrollar sus conocimientos para un mejor desempefio de sus

actividades.

2.2. Metodologia

2.2.1. Modalidad de la investigacion

Para el desarrollo de la investigacion se partié de la aplicacidén de varios
métodos que permitieron la recopilacion de la informacion, como parte del trabajo

de campo.

Se empled la modalidad de investigacion cualitativa, pues esta nos
permitié identificar y estudiar la realidad en la cual se encuentra involucrada la
empresa Secever S.A., de manera especifica; por lo cual se realizé un analisis

de los procesos de gestidon de talento humano llevados a cabo.

También se aplicé el método Inductivo-Deductivo, debido a que se estudid
casos individuales en cada uno de los subprocesos de gestion del talento
humano, es decir. de seleccion, compensacion, capacitacion, evaluacion del
desempenio laboral; para llegar a una generalizacién, en la determinacion de un

sistema de gestion.

Método Sintético. Se examind por separado cada uno de los procesos

relacionados con la gestion de talento humano que utiliza la empresa Secever
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S.A., y luego fueron analizados de manera conjunta, lo que permitié hacer una

comparacion en primera instancia y luego una sintesis como parte del todo.

2.2.2. Tipo de investigacion

Investigaciéon Bibliografica: Porque permite recolectar informacion de
diversas fuentes bibliograficas, referente a los componentes tedricos que

estudian el problema.

Investigacion de Campo: Permite obtener informacion relevante in-situ
sobre la situacion actual en cuanto al desempefo laboral, se aplicara con el
objetivo de determinar si se cumplen los procesos de contratacion en base al

reglamento interno de la empresa.

2.2.3. Poblacién y muestra

El presente trabajo de investigacion se realizo en la empresa Secever S.A.
misma que se encuentra ubicada en la parroquia Tarqui de la ciudad de Manta,
posee una poblacién aproximada de 5 empleados segun registro de némina del
mes de marzo del 2017.

Para realizar la entrevista se tom6 como muestra a la secretaria la Srta.
Joselyn Barrezueta quien se encarga de todo lo concerniente al area de talento
humano y también al Gerente/Administrador de la empresa el Ing. Carlos

Cedeno.

2.3. Técnicas e Instrumentos

Se utilizé la técnica de la entrevista con la finalidad de obtener informacion
del proceso de gestion que realiza la empresa en relacion al objeto de estudio

de nuestra investigacion.

A ello se sumo también la técnica de la observacion de campo.
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2.4. Analisis e Interpretacion de Resultados

2.4.1. Resultados de la entrevista

Se realiz6 entrevistas a la secretaria y al gerente quienes son los
encargados del aérea con la finalidad de conocer el diagnostico actual en las que
se desarrollan las actividades de la organizacion.

La secretaria encargada y el gerente confirman que lamentablemente
existe una falta de planificacidn en el area de talento humano, esto es debido a
que la empresa no cuenta con un sistema de gestion de talento humano que
ayude en la correcta administracion del area, por lo que se evidencia una
debilidad en este aspecto, situacion que no ha permitido establecer planes y
programas que permitan proponer mecanismos de seleccién, capacitacion,
desarrollo y evaluacion de desempeio del personal que labora dentro y fuera de
la empresa.

Debido a este problema la seleccion de personal lo realizan de forma
empirica sin llevar un procedimiento desde que se realiza la admision de
personal hasta su evaluacion de desempenio.

Muchos de sus empleados son contratados por recomendaciones de otros
trabajadores, pocos por seleccion y otros por reingreso.

A su vez la empresa no cuenta con un proceso constante de capacitacion,
de acuerdo a lo que explicaron las personas entrevistadas la capacitacion solo
se da el primer dia y es realizado por algun jefe encargado o por el mismo
gerente.

En cuanto a la evaluacion de desempeno nos indicaron que la Unica
evaluacion desempefio laboral que ellos realizan a sus trabajadores es la
supervision que realiza el ingeniero encargado de la obra.

Se evidencioé que la secretaria también se encarga de otras funciones
venta y cobro de los materiales eléctricos de alta y baja tensién que la empresa
ofrece a sus clientes, esto se debe a que no cuentan con personal que se
encarguen de estas actividades.

Con todo lo anteriormente expuesto se determina la insuficiencia de tener
un sistema de gestion del talento humano, como uno de los proyectos mas

importantes a nivel organizacional que se puede dejar en la institucion
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considerando que esto no es algo que sirva a las autoridades de momento sino
mas bien es algo que servira y regira para que toda persona que ingrese tenga
una herramienta técnica adecuada programada planificada que ayudara a

optimizar el recurso en la empresa.
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CAPITULO Il

3. PROPUESTA
3.1. Tema

Sistema de Gestion de Talento Humano para Optimizar el Recurso en la

Empresa Secever S.A.

3.2. Antecedentes

La empresa Secever S.A. no cuenta al momento con un Sistema de
Gestidn de Talento Humano, pero tiene el compromiso de que a través del
desarrollo del sistema propuesto y en compafia de las demas normas legales
con las que cumple la empresa, garantizara a todo su personal un ambiente de
trabajo adecuado con sus respectivos procedimientos de Gestion de Talento
Humano en las actividades que desarrolla la empresa y mantendra su imagen

de empresa lider en el mercado.
3.3. Planteamiento

Incluye la aplicacién de procedimientos que conlleven a la eficiencia y
eficacia del talento humano a través del sistema de gestién de talento humano.
De tal manera que tanto la entidad como los trabajadores cuenten con una
adecuada administracién del recurso humano, a través del cumplimiento de
normativas como lo es el reglamento de control interno, exigido por el Ministerio
de Relaciones Laborales que se convierte en un instrumento indispensable en la

correcta administracion de una empresa.

3.4. Objetivos
e Contribuir a los procedimientos de gestion de talento humano.
e Evitar la ineficiencia del talento humano.
e Mejorar los procesos de seleccion de personal.
e Aumentar el nivel de desempeno del personal.

e Facilitar el registro, la actualizacion y la consulta del legajo del personal.
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e Mejorar la imagen de la empresa Secever S.A en mayor rendimiento

individual y colectivo.

3.5. Base Legal del Sistema de Gestion de Talento Humano

Caédigo de trabajo: El cddigo de trabajo del Ecuador es un documento
creado por el H. Congreso Nacional de conformidad con la Constitucion Politica
de la Republica con la finalidad de mantener actualizada la legislacion laboral,
observando las disposiciones de la Constitucion Politica de la Republica;
convenios con la Organizacion Internacional del Trabajo, OIT, ratificados por el
Ecuador; leyes reformatorias a éste Codigo; observaciones formuladas por el H.
doctor Marco Proafo Maya, Codigo de la Nifiez y Adolescencia; Ley Organica
de Servicio Civil y Carrera Administrativa y de Unificacion y Homologacion de las

Remuneraciones del Sector Publico; y, resoluciones del Tribunal Constitucional.

En sus disposiciones fundamentales nos indica en el Art. 1.- Ambito de
este Cddigo.- Los preceptos de este Codigo regulan las relaciones entre
empleadores y trabajadores y se aplican a las diversas modalidades y

condiciones de trabajo.

3.6. Responsables del Sistema de Gestion de Talento Humano

El responsable de implementar el sistema de gestion de talento humano,
es del empleador con la participacion de los trabajadores garantizando la
aplicacidon de los procesos de gestion de administracion de talento humano, el
mejoramiento del comportamiento de los trabajadores, las condiciones y el
medio laboral y el control eficaz de las actividades que realiza el talento humano

de la empresa.

En base a esta responsabilidad se establece el siguiente disefo del
Sistema de Gestion de Talento Humano para la empresa de servicios de
actividades civiles y eléctricas “SECEVER S.A.”.
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3.7. Diseno del Sistema de Gestion de Talento Humano

llustracion 3: Diserfio del Sistema de Gestién de Talento Humano

DISENO DE SISTEMA DE GESTION DE TALENTO HUMANO

Subsistema de
Planificacion de Talento
Humano

Diagnéstico de talento
humano

Formulario de
planificacion de talento
humano

Subsistema de
descripcion y
valoracion de puesto

Formulario de descripcion del perfil del puesto

Subsistema de
Reclutamiento y
Seleccion de Personal

Formulario de Admisién de personal

Subsistema de
compensacion

Formulario de compensacion

Subsistema de
formacion, y
capacitacion de
personal

Formulario de deteccién de capacitacion de

personal

Subsistema de
evaluacion del
desempeio

Formulario de evaluacion de desempeno de

personal

Elaborado por: Jacqueline Pin

Con una gestién eficaz de un sistema de gestion de talento humano se lograra
conseguir que el recurso humano de

adecuadamente mediante subsistemas mismas que ayudaran en el desarrollo

profesional de la empresa.

la empresa sea administrada

3.7.1. Subsistema de Planificacion del Talento Humano

La planificacion de talento humano que se propone, es referente para crear
puestos, controlar servicios ocasionales, contrato de servicios profesionales,

contratos de pasantias, desvinculacion de personal y demas movimientos de

personal.
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A continuacion, se presenta el formulario para la planificacion del talento

humano.

llustracion 4: Formulario para la Planificacion de Talento Humano

| FORMULARIO DE PLANIFICACION DE TALENTO HUMANO

se EVERSA DATOS GENERALES
,l gel ays
INSTITUCION
BASE LEGAL DE CREACION
PLAN ESTRATEGICO
SI NO FECHA DE
INSTITUCIONAL APROBACION
ESTATUTO ORGANICO S| | | |NO |||
FECHA DE
APROBACION
MANUAL DE PUESTO S| | | [NO | ]|
# DE RESOLUCION Y
FECHA

REGIMEN LABORAL LOSEP :
QUE ADMINISTRA CODIGO DE TRABAJO |

OTROS L
TIPO DE JORNADA ORDINARIA :
LABORAL EXTRAORDINARIA |

ESPECIAL -

NOCTURNA H

OTROS H

Elaborado por: Jacqueline Pin

En el presente formulario se determina la informacion basica de Secever

S.A, el cual indica su origen y su estructura laboral actual, se detallan aspectos

como la base legal, la determinacién de un plan estratégico institucional, estatuto

organico, manual de puesto, régimen laboral que administra, tipos de jornada

laboral.
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A continuacion, se presenta las Fases de la Planificacion de Talento

Humano:
Diagnéstico de Talento Humano

En esta fase se lleva un registro y control de los datos generales de cada
trabajador. A fin de contar con informaciéon a mano, para tomar de decisiones: de
rotacion, trasferencias, ascensos, areas en las cuales se desenvuelven los

miembros de la organizacion.

llustracion 5: Ficha de Registro de Datos.

Ingenieria

Sei—‘f:eveﬂm- FASE 1
= ‘ y Suministros

DIAGNOSTICO DE TALENTO HUMANO
(Informacién de Trabajadores)

NOMBRES Y APELLIDOS
EDAD Y GENERO

ANOS DE SERVICIO

NIVEL DE INSTRUCCION

NIVEL PROFESIONAL

CALIFICACION DE DESEMPENO
REPORTE DE REINGRESO

TIPO DE CONTRATO

LICENCIA O COMISION DE SERVICIO
REPORTE DE TRASLADO, TRASPASO Y
CAMBIOS ADMINISTRATIVOS

Elaborado por: Jacqueline Pin

A continuacién, el Formulario del Diagndstico Institucional para la
Planificacion de Talento Humano, sera aplicado para identificar el numero de

servidores de la entidad.
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llustracion 6: Formulario del Diagndstico Institucional para la Panificacion de
Talento Humano.

DIAGNOSTICO INSTITUCIONAL DEL TALENTO HUMANO

sef ‘éV En.

NUMERO DE EMPLEADOS DE LA ENTIDAD BAJO RELACION DE DEPENDENCIA
cODIGO DE TRABAJO
EMPLEADOS CON CONTRATO FlIJO
EMPLEADOS CON CONTRATO POR TAREA
VACANTES
TOTAL
ANOS DE SERVICIOS
la2 3a4 5a6 7a8 9 en adelante TOTAL

GENERO
FEMENINO
MASCULINO
TOTAL
AUTODEFINICION
INDIGENA
AFROECUATORIANO/A
NEGRO/A

MULATO/A

MONTUBIO/A

MESTIZO/A

BLANCO/A

OTRO

TOTAL

FORMACION PROFESIONAL
FORMACION DE TERCER NIVEL O MAS
FORMACION TECNICO SUPERIOR

CON FORMACION BACHILLER
EDUCACION BASICA

TOTAL
RESULTADOS DE EVALUACION
EXCELENTE MUY BUENO SATISFACTORIO REGULAR INACEPTABLE

TIPO DE JORNADA
ORDINARIA
ESTRAORDINARIA
POR TAREA

Elaborado por: Jacqueline Pin

Este formulario identifica la situaciéon actual de los trabajadores de
Secerver S.A. en numero de empleados bajo el cddigo de trabajo; asi como
también la identidad de cada trabajador y su formacioén profesional lo que permite

saber calidad de talento humano con que cuenta la entidad.

33



Fase 2: Planificacion de Talento Humano

Esta fase corresponde a realizar proyecciones en la gestion del talento

humano, para lo cual se parte de un diagndstico inicial, para determina la

creacion de contratos, movimiento o supresion de puestos.

llustracion 7: Proyecciones del Talento Humano.

secTEver.. FASE 2

PROYECCIONES DE TALENTO HUMANO

MOVIMIENTO DE PERSONAL

INGRESO

REINGRESO

CAMBIO ADMINISTRATIVO

OTROS

NUMERO ESTIMADO DE CONTRATO DE SERVICIOS

OCACIONAL

POR TAREA

INDEFINIDO

FlJO

CONTRATOS DE PASANTIAS

Elaborado por: Jacqueline Pin

Formulario de Proyecciones para la Planificacion de Talento Humano

Este formulario facilita el analisis de la situacién actual de las unidades de

la institucion tales como saber numero y listado de empleados afiliados y numero

de empleados con contrato por tarea, para determinar la necesidad de creacion,

contratos, movimientos o supresion de puestos.
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llustracion 8: Formulario de Informe Técnico de Empleados Contrato Fijo
Afiliados y Contratos Por Tarea de la Entidad.

seg;‘"f‘even INFORME TECNICO: PLANIFICACION DEL TALENTO HUMANO

PROYECCION DEL TALENTO HUMANO
NUMERO Y LISTADO DE EMPLEADOS AFILIADOS

# NOMBRES CARGO ANOS DE
SERVICIO

NUMERO Y LISTADO DE EMPLEADOS (CONTRATOS POR
TAREA)

# NOMBRES CARGO ANOS DE
SERVICIO

Elaborado por: Jacqueline Pin

3.7.2. Subsistema de Descripcion y Valoracién de Puesto

Este sistema consiste en elaborar un manual de puestos, el cual se lo detalla a

continuacion:

La gerencia del talento humano establecera perfiles idéneos para cada puesto
de trabajo, los cuales seran puestos a consideracidn para su revision y validacion

a los responsables de la administracion.

En reuniones de trabajo la responsable de la unidad administrativa validara el

perfil propuestos por la gerencia del talento humano.

Concluida la reunion de trabajo con la Gerencia de Talento Humano se

consolidara la estructura institucional, que es el primer elemento manual.

Finalmente, la gerencia de talento humano emitira el informe técnico sustentado

en el estudio técnico.
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En tal virtud, a continuacion, se plantea el formulario que establecera perfiles

idéneos para cada puesto de trabajo:

llustracion 9: Descripcion y Perfil del Puesto.

segﬁ‘,“evea DESCRIPCION Y PERFIL DEL PUESTO

1.- DATOS DE IDENTIFICACON 2.- MISION 3.- INSTRUCCION

DE PUESTO FORMAL

DENOMINACION NIVEL DE INSTRUCCION

DEL PUESTO

CARGO AREADE CONOCIMIENTO

ROL

4.- EXPERIENCIA LABORAL 5.- CAPACITACION REQUERIDA

REQUERIDA TIEMPO TEMATICA DE LA CAPACITACION

6.- CONOCIMIENTOS ADICIONALES 7.- COMPORTAMIENTO 8.- COMPETENCIA
OBSERVABLE CONDUCTUALES

Elaborado por: Jacqueline Pin

Este formulario detalla los datos de identificacion del puesto, mision, la
instruccion formal, experiencia laboral, capacitaciones requeridas para el puesto,
conocimientos adicionales, y competencias conductuales requeridas para el
puesto; lo cual permite hacer un levantamiento de datos para establecer perfiles
idoneos de cada puesto de trabajo. En efecto el gerente obtiene un instrumento

de descripcion y valoraciéon de puestos.

3.7.3. Subsistema de Reclutamiento y Seleccién de Personal.

Se selecciona al aspirante idoneo, que cumpla con los requisitos
establecidos en el perfil del puesto, por consiguiente, se expone el siguiente

formulario:
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llustracion 10: Formulario de Admision de Personal.

seé\(/"EVERSA
' ingenieria y Suministros
FORMULARIO PARARECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

NOMBRES C.I
DENOMINACION DEL PUESTO
MISION DEL PUESTO
ASPECTOS ACONCIDERAR

INSTRUCCION FORMAL EXPERIENCIA PPACITACION
COMPETENCIA TECNICA CALIFICACION
DE PUESTO CUMPLIMIENTO DE REQUISITOS
PRUEBAS .

. i ENTREVISTA PONDERACION DE ESTA FASE
PRACTICAY PSICOTECNICA

Elaborado por: Jacqueline Pin

Mediante la informacion recolectada en el formulario se logra determinar los
reportes de verificacion de postulaciones, conocer los resultados de las
calificaciones de pruebas de conocimientos tedricos, pruebas psicométricas y

entrevistas.

Pruebas psicométricas sirven para medir las competencias conductuales
necesarios para el puesto; se valoran los siguientes factores: instruccion
académica, experiencia relevante, capacitacion relevante, competencias
técnicas y competencias conductuales de las y los aspirantes relacionados con

el perfil del puesto.

3.7.4. Subsistema de Compensacion

Este formulario detalla datos acerca del tipo de remuneracion que percibe
el empleado, asi mismo indica los beneficios que el empleado posee de las

cuales puede a acceder.
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llustracion 11: Formulario de Compensacion

=
sec fver:.

FORMULARIO DE COMPENSACION

DATOS DEL EMPLEADOS

CARGO QUE DESEMPERNA
PROFESION

AFILIADO

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EMPLEADO

S NO

TIPO DE COMPESACION

REMUNERACION BASICA
SALARIO MENSUAL
SALARIO POR HORA
BENEFICIOS
VACACIONES

SEGURO DE VIDA
SEGURO DE SALUD
LICENCIA MEDICA

SEGURO DE ACCIDENTE DE TRABAJO

Elaborado por: Jacqueline Pin

3.7.5. Subsistema de Formacién, Capacitacion, y Desarrollo Profesional.

A continuacién, se muestra el instrumento de deteccidon de necesidades

de capacitacion la cual se encuentra dividida en 6 partes:

Autoevaluacién: Investiga la situacion actual del trabajo que desempena

cada empleado de la entidad.

e Actividad: Averigua la formacion profesional que la institucion ha

brindado en los ultimos dos anos.

o Expectativas: Analiza los intereses que tienen los trabajadores con la

empresa para mejorar su formacion laboral.

e Capacidad: Indica cuales son los obstaculos que le impiden al trabajador

tomar un curso de formacion profesional.

38




e Contenido: Accede que el trabajador proponga temas de interés para

mejorar la formacion laboral.

e Comentarios y sugerencias: Permite que el encuestado manifieste sus

observaciones con respecto al tema encuetado.

llustracion 12: Formulario de Deteccion de Necesidades de Capacitacion.

ENCUESTA DE DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION

NOMBRE:

CARGO:

DEPENDENCIA:

FECHA:

POR FAVOR CONTESTAR LAS SIGUIENTES PREGUNTAS, CON EL FIN DE IDENTIFICAR

LAS NECESIDADES DE CAPACITACION DE LOS TRABAJADORES.

1.- AUTOEVALUACION

EN ESTE MOMENTO, PARA EL TRABAJO QUE DESEMPENA CREE QUE SU
FORMACION

a) ESTA OBSOLETA (POR ANTGUA)

b) ES INADECUADA A SUS FUNCIONES

c) ES ADECUADA A SUS FUNCIONES

1.1. LA FORMACION CONTINUA LE PARECE
a) IMPRESCINDIBLE

b) CONVENIENTE

c) IRRELEVANTE
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2 .- ACTIVIDAD

EN LOS ULTIMOS ANOS
2.1. ¢HA ASISTIDO A ALGUNA ACTIVIDAD DE FORMACION QUE ESTUVIESE
RELACIONADA

CON SU DESEMPENO LABORAL ORGANIZACIONAL POR LA ENTIDAD.

S éA CUANTAS?
NO DETALLE

2.2. ¢HA ASISTIDO A ALGUNA ACTIVIDAD DE FORMACION QUE ESTUVIESE
RELACIONADA

CON SU DESEMPENO LABORAL ORGANIZACIONAL POR OTRA ENTIDAD.

S| éA CUANTAS?
NO DETALLE

2.3. EN LOS ULTIMOS 2 ANOS
¢HA ASISTIDO ALGUNA ACTIVIDAD FORMATIVA?

S| éA CUANTAS?
NO DETALLE

2.4. ¢éEN CASO DE RESPUESTA AFIRMATIVA. (LA ENTIDAD LE HA CONCEDIDO
DIAS, HORAS

U OTRAS FACILIDADES PARA ASISTIR A LA FORMACION?
S
NO

2.5. MARQUE CON UNA X EL TIPO DE ACTIVIDADES FORMATIVAS A LAS QUE HA
ASISTIDO

CURSOS NO PRESENCIALES
CURSOS PRESENCIALES
JORNADAS

TALLERES

FORMACION INTERNA
OTROS (ESPECIFICAR)

3.- EXPECTATIVA

3.1. DE LOS SIGUIENTES ASPECTOS, VALORE LA IMPORTANCIA QUE TIENEN PARA UD. A
LA

HORA DE ESCOGER UN TIPO DE FORMACION.
VALORACION

ASPECTOS 1-10

a) TEMAS QUE LE INTERESAN CONOCER A NIVEL LABORAL POR LA RELACION CON

SuU

TRABAIJO

b) ASISTENCIA OBLIGATORIA

C) EL HORARIO DE LA FORMACION ES EN HORARIO LABORAL

d) LA POSIBILIDAD DE RELACIONARSE CON COLEGAS DE OTRAS ENTIDADES
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3.2. A LOS SIGUIENTES ASPECTOS, ORDENELOS DE ACUERDO A LA IMPORTANCIA

QUE TIENE
PARA USTED.

ASPECTOS
a) EL ENFOQUE PRACTICO

b) LA NOVEDAD DE LOS CONTENIDOS

c) LA POSIBILIDAD DE CONOCER Y COMPARTIR EXPERIENCIA

d) LA APORTACION DE UN MARCO TEORICO A SU ACTIVIDAD PROFESIONAL

VALORACION
1-10

4.- CAPACIDAD

4.1. SENALE LOS PRINCIPALES OBSTACULOS QUE LE IMPIDEN REALIZAR UNA
ACTIVIDAD FORMATIVA

a) FALTA DE TIEMPO

b) NO TIENE TIEMPO

c) EL COSTO DE LOS CURSOS SON MUY ELEVADOS
d) LA INSTITUCION NO LE DA FACILIDADES

e) DIFICULTAD DE DESPLAZAMIENTO

5.- CONTENIDO

5.1. DETALLE ALTERNATIVAS(TEMASDE FORMACION QUE REQUIERE PARA
FORTALECER EL

CONOCIMIENTO DE LA ACTIVIDADES DE SU PUESTO)

6.- COMENTARIOS

7.- SUGUERENCIAS

Elaborado por: Jacqueline Pin

En el presente formulario se detalla una autoevaluacion la cual permite

diagnosticar la formacion que ha tenido el empleado con respecto al cargo que

se encuentra desempenando; asi como también se cita las actividades de

formacion laboral en los ultimos afos si es que han existido y se permite también

citar cual ha sido el tipo de formacion.

A continuacion se pide calificar a la hora de escoger un tipo de formacion

segun la expectativa de cada trabajador, de igual manera se solicita calificar los

respectivos temas citados a la hora de seleccionar un tipo de actividad de

formacion lo cual permitira al evaluador tener una idea clara de cuales son las
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necesidades y expectativas de los trabajadores y brindar la respectiva

capacitacion.

3.7.6. Subsistema de Evaluacion del Desempeno

Este subsistema constituye la fase de monitoreo, control y evaluacion del
desempenio del talento humano, por lo que a continuacion se detalla el formulario
que permite obtener informacion y determinar la situacion actual del desempefio.
Es fundamental resaltar que esta fase no es de caracter restrictivo sino formativo
y sumativo, es decir pretende mejorar continuamente los niveles de rendimiento

del personal.

llustracion 13: Formulario de Evaluacion de Desempefio.

£

sel SVET FORMULARIO PARA LA EVALUACION DEL DESEMPENO POR COMPETENCIA

DATOS DEL EMPLEADOS
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EMPLEADO
CARGO QUE DESEMPENA

PROFESION

APELLIDOS Y NOMBRES (EVALUADOR)
PERIODO DE EVALUACION

NIVEL DE DESEMPENO
FACTORES A EVALUAR Optimo (5) Bueno (4) Regular(3) Apenas Deficiente
aceptables(2) [ (1)

TRABAJO REALIZADO

CALIDAD

(Esmero en el trabajo)
CONOCIMIENTO

(Experiencia en el trabajo
COOPERACION

(Relaciones interpersonales)
COMPRENSION DE SITUACIONES
(Capacidad para resolver Problemas)

firma del Evaluador

Elaborado por: Jacqueline Pin

Mediante esta informacion se procede a realizar planes de mejoramiento
continuo, es decir que el personal sea constantemente evaluado de tal manera

que el desempeno sea de excelencia.
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CONCLUSIONES

Se identifico los subsistemas que determinaron el sistema de gestion de
talento humano que debe utilizar la entidad para optimizar su recurso

humano, a partir de la informacion recopilada de manera bibliografica.

Por otro lado, al desarrollar cada subsistema se observo que cada uno de
ellos contempla procesos y procedimientos de induccién, capacitacion,
desarrollo y evaluacion al desempefio laboral, a fin de impulsar un
mejoramiento continuo, conforme el direccionamiento estratégico de la

organizacion.

Como resultado de la entrevista y de la investigacion de campo, es posible
concluir que existen falencias en la gestion del talento humano, esto es
debido a la falta de una planificacion en el area, pues no existen
procedimientos y formularios adecuados que permitan desarrollar la

competencia del personal.

Se presenté como propuesta, un sistema de gestion de talento humano,

con la que se busca optimizar el recurso en la empresa Secever S.A de la
ciudad de Manta, que permita compensar el inadecuado funcionamiento

de gestion del recurso humano.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a los administradores de la empresa Secever S.A, a
considerar los resultados del diagnéstico, con el proposito de que se
implemente planes de mejoramiento que ayuden en el desempeio de las

actividades que realiza la empresa.

Se recomienda al gerente analizar la posibilidad de implementar este
sistema de gestion de talento humano, pues cada uno de los subsistemas
contiene procedimientos con formularios de planificacion adecuados, que

provee mejores resultados en el desempeno de su personal.

Se recomienda a las autoridades crear un departamento de Gestion de
Talento Humano, considerando para su creacion el tamano de la
empresa, condiciones econdmicas y sus necesidades; ya que toda
organizacion requiere de una administracion especializada en este
aspecto, para lograr un mejor aprovechamiento de todos los recursos con
los que cuenta la entidad, lo que permitira mantenerse en un mercado

competitivo

Se recomienda considerar el presente estudio, como base para otras

investigaciones vinculadas con la gestion del talento humano.
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ANEXOS

UNIVERSIDAD LAICA ELOY ALFARO DE MANABI
FACULTAD DE CONTABILIDAD Y AUDITORIA

Entrevista realizada a los empleados de la empresa Secever S.A. de la

ciudad de Manta.

Objetivo: Diagnosticar la situacion actual de la gestion de talento humano en

Secever S.A.

Dirigido: Barrezueta Sanchez Joselyn
Cargo: Secretaria
Fecha: Mayo 2017

1.- ¢La empresa ha desarrollado una planificacion de gestiéon de talento
humano?

No, desde que inicio nunca ha desarrollado una planificaciéon de gestion en el
area de recursos humanos.

2.- ; Cuales son los procedimientos que la empresa realiza para seleccionar
al personal cuando se producen vacantes?

La empresa lo realiza de manera empirica se contrata personal que en su hoja
de vida cumpla con el perfil del puesto y otros son seleccionados por
recomendacion de algun trabajador que labore en la empresa

3.- ¢ Se establece mecanismo de capacitacion a los empleados?

La empresa no establece ningun mecanismo de capacitaciéon en especial, la
capacitacion que se les brinda es dirigida por el gerente o el ingeniero civil,
misma que se les da el primer dia de trabajo a todos los empleados

4.- ;Existen profesionales capacitados para ocupar cada puesto de
trabajo?

Si, en cada puesto el encargado es un profesional capacitado en lo que respecta

a la actividad.
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5.- ¢Como define usted su compromiso con las actividades que realiza
dentro de la organizacion?

Es satisfactorio ya que aparte de ser secretaria también me encargo de las
actividades de venta los materiales eléctricos que la empresa ofrece.

6.- ;,Como se evalua el desempeiio laboral en la institucion?

No se realiza ninguna evaluacién de desempeno, solo cada jefe supervisa en las
obras el desempeiio de los ayudantes y el gerente a cada ingeniero.

7.- Conoce usted si la entidad ha implementado un plan de capacitacion
permanente que ayude en el mejoramiento del desempeno laboral?

No, la empresa no cuenta con un plan de capacitacion permanente solo se le da
capacitacion a los empleados el primer da de su ingreso.

8.- ¢ Considera usted adecuado determinar un sistema de gestion de talento
humano?

Si, creo que eso nos ayudaria mucho en el mejoramiento y rendimiento de las
actividades que la empresa desarrolla y mucho mas en los procedimientos de

seleccionar un personal.

48



UNIVERSIDAD LAICA ELOY ALFARO DE MANABI
FACULTAD DE CONTABILIDAD Y AUDITORIA

Entrevista realizada a los empleados de la empresa Secever S.A. de la ciudad
de Manta.

Objetivo: Diagnosticar la situacion actual de la gestion de talento humano en

Secever S.A.

Dirigido: Carlos Cedefio Vera
Cargo: Gerente
Fecha: Mayo 2017

1.- ¢La empresa ha desarrollado una planificaciéon de gestion de talento
humano?

No, desde que inicio nunca ha desarrollado una planificacién de gestion en el
area de recursos humanos.

2.- ;Cuales son los procedimientos que la empresa realiza para seleccionar
al personal cuando se producen vacantes?

La empresa lo realiza de manera empirica se contrata personal que en su hoja
de vida cumpla con el perfil del puesto y también personas de reingreso que ya
han laborado en la empresa.

3.- ¢ Se establece mecanismo de capacitacién a los empleados?

En cuanto a la capacitaciéon, esta se les da el primer dia de trabajo, quienes
realizan este proceso son los mismos ingenieros encargados del trabajo que se
va realizar o mi persona.

4.- ;Existen profesionales capacitados para ocupar cada puesto de
trabajo?

Si, en cada puesto el encargado es un profesional capacitado en lo que respecta

a la actividad.
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5.- (¢Como define usted su compromiso con las actividades que realiza
dentro de la organizacion?

Siempre estoy pendiente de todo, pues me gusta estar pendiente de las
actividades que realiza cada trabajador, y de los compromisos que tiene la
empresa, pues aparte de ser el gerente soy el administrador.

6.- ¢ Como se evalua el desempeiio laboral en la institucion?

No se realiza ninguna evaluacién de desempenfo, solo cada jefe supervisa en las
obras el desempefio de los ayudantes.

7.- Conoce usted si la entidad ha implementado un plan de capacitacion
permanente que ayude en el mejoramiento del desempeiio laboral?

No, la empresa no cuenta con un plan de capacitacion permanente solo se le da
capacitacion a los empleados el primer da de su ingreso.

8.- ¢ Considera usted adecuado determinar un sistema de gestion de talento
humano?

Si, creo que eso nos ayudaria mucho en el mejoramiento y rendimiento de las
actividades que la empresa desarrolla y mucho mas en los procedimientos de

seleccionar un personal.
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EVIDENCIA FOTOGRAFICA

Evidencia de entrevista al personal de la empresa.

Gerente: Ing. Carlos Cedefio Vera

Secretaria: Barrezueta Sanchez Joselyn
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Evidencia de rol de pagos de personal actual que labora en la empresa.
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