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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 emprgrattarcoordinar el esfuerzo de
un grupo, es decir la manera en la cual se tragaalachnzar las metas u objetivos
con ayuda de las personas y las cosas medianasemgeiio de ciertas labores
esenciales como son la planeacion, organizaciéecaon y control”. (Pag.70)

Al respecto la investigadora considera que la gestdministrativa es una de las
actividades mas importantes en una organizaciégugamediante esta se puede
lograr el cumplimiento y el logro de los objetivogdiante la unidén de esfuerzos
coordinados de todo el personal que labora dergrtadnisma. Toda empresa

persigue un fin, el mismo que se puede alcanzaramtedun proceso ordenado



1.2. PROCESO ADMINISTRATIVO

Segun el autorAMADOR, Juan Pablo (2003) establece que: “El proceso
administrativo Se refiere a planear y organiaagdtructura de 6rganos y cargos

gue componen la empresa, dirigir y controlar stisidades.”

El proceso administrativo permite a la empresaalleadecuadamente sus
actividades, mediante la planificacién, la orgacidaa, direccion y control. De los
mismos incluyendo un adecuado desempefio de susiiatteadores, asi como
también nos permitira medir el grado en que lasrges realizan su funciéon y si

realizan debidamente su trabajo.

El Proceso Administrativo es ciclico, dinamico &iactivo, como se muestra en

el siguiente gréfico:
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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 derload.a planeacion cubre la
brecha que va desde donde estamos hasta dondenqgseire La tarea de la
planeacidon es exactamente: minimizacion del rigsgbaprovechamiento de las

oportunidades.”

Planificar implica que los administradores piensen antelacion en sus metas y
acciones, y que basan sus actos. La planifica@quiere definir los objetivos o
metas de la organizacion, estableciendo una egageneral para alcanzar esas
metas y desarrollar una jerarquia completa de Plgvera coordinar las
actividades. Sin la planificacion, los departamsrmiodrian estar trabajando con
propésitos encontrados e impedir que la organinagé mueva hacia sus

objetivos de manera eficiente

1.2.2 Organizacion

Segun AMADOR , Juan Pablo (2008), La organizacion: “Se trata de determinar
gue recurso y que actividades se requieren paemnzdc los objetivos de la
organizacion. Luego se debe disefiar la forma debicmria en grupo operativo,

es decir, crear la estructura departamental dejaesa.”

La organizacion consiste en la asignacion de reswsactividades para alcanzar
los objetivos, mediante érganos o cargos confoosmadcon la atribucion de

autoridades y responsabilidades en cada una de @llganizar es el proceso para
ordenar y distribuir el trabajo, la autoridad y lesursos entre los miembros de
una organizacion, de tal manera que estos puedamzalr las metas de la

empresa.



1.2.2.1 Métodos de Organizacion

1.2.2.1.1 Diagrama de flujo

La autora VAZQUES, Ana (2007), considera que diagramas de flujo son
“diagramas que emplean simbolos gréaficos paraeseptar los pasos o etapas de
un proceso. También permite describir la secuateias distintos pasos o etapas

y su interaccion.”

El diagrama de flujo permite describir en formafigeao simbdlica un proceso o
una descripcion en texto.

Diagrama de Flujo de Datos

Es una herramienta gréafica que se emplea parailiegcanalizar el movimiento
de los datos a través de un sistema, ya sea est@htaautomatizado, incluyendo

procesos, lugares para almacenar datos y retrasisistema

Los diagramas de flujo de datos se constituyeizartitio ciertos simbolos como

los que se detallan a continuacion:



CUADRO N° 1.1

SIMBOLOGIA FLUJOGRAMA DE DATOS

NOMBRE SIMBOLO FUNCION
Cualquier  tipo  ds
PROCESO operacion que pueda
originar cambio de
valor
Indica operaciones
l6gicas o] de
comparacion entre datos
DECISION (normalmente dos) y en
funcion del resultado de
la misma determina cual
de los distintos camings
alternativos
INDICADOR DE Indica el sentido de Ia
DIRECCION O > gjecucion  de  las
LINEA DE FLUJO operaciones
Representa el inicio y

TERMINAL

fin de un programa.

DOCUMENTO

Indica la utilizacion de

un documento

Fuent&/asquez Ana (2007)
Elaborado por: Investigadora



1.2.3. Direccion

La direccion es la supervision directa de los eatgie en las actividades diarias
del negocio. La eficiencia del gerente en la did@tes un factor de importancia
para lograr el éxito de la empresa. Los gerentégedi tratando de convencer a
los demas que se les unan para lograr el futurosguge de los pasos de la
planificacion y la organizacion. Dirigir significamandar, influir y motivar a los

empleados para que realicen tareas esenciales.

SegUnREYES Montserrat (2007)Control “Es el elemento de la administracion
en el que se logra la realizacion efectiva de dm@hdo, por medio de la autoridad
del administrador, ejercida a base de decisionestr&a por este medio de

obtener los resultados que se hayan previsto yatim”

1.2.4. Control

Para,AMADOR, Juan Pablo (2008) Control “Es la funcidon administrativa que
consiste en medir y corregir el desempefio individuarganizacional para
asegurar que los hechos se ajusten a los plasigstwos de las empresas.”

Al control se puede definir como el proceso delaigactividades que aseguren
que se estan cumpliendo como fueron planificadasowyigiendo cualquier
desviacion. Todos los gerentes deben participalaeiunciéon de control, aun

cuando sus unidades estén desempefandose conuyeetqr

1.3. RECURSOS HUMANOS

El recurso humano es considerado el factor masriante en una organizacion,

ya que de ellos depende el funcionamiento y ddkamle la misma para poder



alcanzar los objetivos y metas propuestas, a trdeéan esfuerzo coordinado
entre todo el personal que labora en la empresa.

ParaCALDERA, Rodolfo (2007)se denomina recursos humanos: “al trabajo que
aporta el conjunto de los empleados o colaboradieda organizacién. Pero lo
mas frecuente es llamar asi a la funciéon que spaode seleccionar, contratar,

formar, emplear y retener a los colaboradores deganizacion.”

1.3.1 Importancia de los Recursos Humanos

Una empresa esta compuesta de recursos humanae queen para beneficio
mutuo, y la empresa se forman o se destruye pcalidad o el comportamiento
de su gente. Es solo a través de los recursosrogntpie los demas recursos se
pueden utilizar con efectividad. Las organizaciopeseen un elemento comun
todas estan integradas por personas que son ladayag a cabo los avances, los

logros y los errores de sus organizaciones.

Respecto a este tema el auBHMIAVENATO, Idalberto (2007) considera que:
“La administracion de los recursos humanos consgstela planeacion, la
organizacién, el desarrollo, la coordinacién y ehteol de técnicas capaces de
promover el desempefio eficiente del personal, edidaeque la organizacion
representa el medio que permite a las personasdjaigoran en ella alcanzar los
objetivos individuales relacionados directameniedirectamente con el trabajo.”
(Pag.122)

1.4 GESTION DEL TALENTO HUMANO

El Autor CHIAVENATO, Idalberto (2002) menciona que “La gestion del
talento humano es un area muy sensible a la maadatjue predomina en las
organizaciones. Es contingente y situacional, pleggende de aspectos como la



cultura de cada organizacion, la estructura orgaional adoptada, las
caracteristicas del contexto ambiental, el negdeita organizacion, la tecnologia

utilizada, los procesos internos y otra infinidadvariables importantes.” (Pag.6)

La gestion del talento humano es considerada utmsdespectos mas importantes
en las organizaciones, y este depende de lasdades y la forma en que
desarrollan, tomando en consideracion varios agpecomo puede ser
caracteristicas, costumbres, habilidades y apstudie cada uno de los miembros

gue conforman la organizacion vy las actitudes peatizar el trabajo

1.4.1 Objetivos de la Gestion del Talento Humano

Las personas constituyen el principal activo deotganizacion; de ahi la
necesidad de que ésta sea mas consciente y estant@sde los empleados. La
gestion del talento humano en las organizacionda ésncién que permite la
colaboracién eficaz de las personas, para alcdozabjetivos organizacionales e

individuales.

Para el autoiCHIAVENATO, Idalberto (2002) menciona que “Los objetivos de
la gestion de personas son diversos. La ARH delrilooir a la eficacia

organizacional a través de los siguientes medios:

1. Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivagalizar su mision: la
funcion de RH es un componente fundamental dedaniacion actual. No se

puede imaginar la funcién de RH sin conocer loooeg de una organizacion.

2. Suministrar a la organizacion empleados bien eattes y motivados: Dar
reconocimiento a las personas y no solo dinerotitoys el elemento basico de la
motivacion humana. Para mejorar el desempefio, éasopas deben percibir

justicia en las recompensas que reciben.



3. Administrar el cambio: en las Ultimas décadas ohuib periodo turbulento de
cambios sociales, tecnoldgicos, econémicos cuéigirglpoliticos. Estos cambios
y tendencias traen nuevos enfoques, mas flexjbbagles, que se deben utilizar

para garantizar la supervivencia de las organinasié (Pag.10)

Los objetivos de la gestibn de talento humano efinidecuales son las
necesidades de la organizacion, con el mejoramielelacapital humano a corto,
mediano y largo plazos, teniendo en cuenta el p@tkeexistente en los puestos de
la organizacién. Asi como también aplicando esgiasede cambio para lograr el
desarrollo en la organizaciéon, mejorar el perflag caracteristicas del personal

para estar en posibilidad de alcanzar los objetivos

Las organizaciones se dan cuenta de que su désateplende del personal que
labora para ellas y por lo tanto este adquiere posicion definida en la
organizacion. Cada una de las actividades reladasa la gestion de los recursos
humanos es indispensable ya que tienen una com®ecycno deben ser

excluidas.

1.4.2. Técnica de la Gestion del Talento humano

1.4.2.1 Cadena de Valor

Para el auto€CARDENAS Mario (2008) “la cadena de valor de una empresa y la
forma en que desempefa sus actividades individealesin reflejo de su historia,
de su estrategia, de su enfoque para implementasttategia y las economias

fundamentales para las actividades mismas.”

Es una herramienta gerencial para identificar eemte ventaja competitiva. El
propoésito de analizar la cadena de valor es ideatifiquellas actividades de la

empresa que pudieran aportarle una ventaja coivpgtibtencial



1.5. Programa Del Recurso Humano

Un programa del recurso humano consiste en uima demprocedimientos para
gestionar o dirigir al recurso humano de una omgidn, asi como también
establece una guia en la que los encargados de kasndecisiones importantes
con respecto al personal puedan hacerlo de unar mgnera y hacer uso del
capital humano utilizando y desarrollando sus ddulles y destrezas a fin de

beneficiar a la empresa.

Los autores SHERMAN, Arthur; BOHLANDER, George (1994) consideran
que: “El programa de recursos humanos constituyeplah general para
administrar los RH y para guiar a los directoresugervisores en las decisiones
relacionadas con sus subordinados. Establece Ilogtivols, politicas,
procedimientos y presupuesto, relacionadas cofutesones de RH por realizar.”
(Pag. 23)

Los procesos de la gestion del talento humano aatest

1.5.1 Captacion de Personal

Es el proceso en donde se alimenta a la organizdeidecursos humanos, éste es
de vital importancia para la empresa, ya que dibde la ejecuciéon de este
proceso dependera la atencion satisfactoria dedessidades de nuevo personal
que responda a los requerimientos técnicos de sigades productivas o

administrativas.
Este proceso tiene como propésito de armonizaatisfaccion de las necesidades

de los actores del mercado laboral, la organizagida persona; se ejecuta a

través de los programas de Reclutamiento, Selededrersonal.
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1.5.1.1 Diseiio de Cargos

El disefio de cargos incluye la descripcion de lesvidades que se va a
desarrollar, constituye los procedimientos de fjmlyalas condiciones bajo las
gue éstas se llevan a cabo, estos cargos debearcars cada departamento con
los deberes y responsabilidades que se distidgdas demas cargos, teniendo

una posicion definida en la organizacion.

Al respecto el autorCHIAVENATO, ldalberto (2002 ) establece que: “disefio
de cargos es la especificacion del contenido dené@®dos de trabajo y de las
relaciones con los demas cargos para satisfacerelpsisitos tecnolégicos,

organizacionales y sociales, asi como los regsigigrsonales del ocupante El
disefio de cargos constituye la manera como cads oasta estructurado y

dimensionado; disefiar un cargo significa definatom condiciones basicas:

1. El conjunto de tareas o atribuciones que el actgpdebera desempenfar

2. Como deben desempenfiarse las tareas o las ainbs¢métodos de trabajo).

3. A quién debera reportar el ocupante del carggp(msabilidad), es decir, quien

es su superior inmediato.

4. A quién debera supervisar y dirigir (autoridatipcupante del cargo, es decir,
quienes son sus subordinados.” (Pag.167)

1.5.1.1.1 Descripcion de Cargos

La descripcién de cargos recoge la informacionrobgepor medio del andlisis,

quedando reflejado el contenido del puesto asi ctamoresponsabilidades y

deberes del mismo. Asi como también es estabéspecificamente lo que va a
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realizar el ocupante como lo va hacer, por quea@awealizar y en que lugar,

estableciendo sus compromisos y condiciones dajtrab

El autor CHIAVENATO, Idalberto (2002) considera que: “Describir un cargo
significa relacionar que hace el ocupante, combdoe, en que condiciones lo
hace y porque lo hace.” (P4g.183)

1.5.1.2 Reclutamiento de Personal

El reclutamiento es un conjunto de medios y proonexitos orientados a atraer
candidatos que estén calificados y capaces de oagrgos dentro de la
organizaciéon. Se establece sistema de informanigdiante el cual las empresas

ofrecen al mercado de recursos humanos las opdéides de empleo.

Referente al temaCHIAVENATO, Idalberto (2002) indica que reclutamiento
es “el proceso de generar un conjunto de candidzos un cargo especifico.
Debe anunciar la disponibilidad del cargo en elcado y atraer candidatos

calificados para disputarlo.” (Pa4g.95)

1.5.1.2 1 Fines e Importancia del reclutamiento

Para SIMON L; JACKSON, Susan y Otros (2007), “El propésito del
reclutamiento es obtener un numero suficiente delidatos potencialmente
calificados para los puestos a cubrir y entre loales poder elegir. Mas

concretamente, los fines del reclutamiento se puedecretar en:
* Determinar las necesidades actuales y futurasaetamiento, partiendo de la

informacion suministrada por la planificacion deuesos humanos y el analisis

de los puestos de trabajo.
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* Suministrar el nimero suficiente de personadicatias para los puestos a

cubrir, con el minimo coste para la organizacion.

* Aumentar la tasa de éxitos en el proceso de séfec reducir el nimero de

candidatos con insuficiente o excesiva calificaci¢ipag.109).

El reclutamiento es uno de los procesos primorslig@rque de este depende el
exito de las futuras contrataciones que se reakcera organizacion. Al atraer

candidatos potencialmente se aumentara la pradedbitle seleccionar personas
gue puedan alcanzar los rendimientos y resultadpsrados. Para realizar este
proceso deben existir requerimientos de personasinende las unidades o

departamentos de la organizacion A través una seripasos logicos se atraen
candidatos a ocupar un puesto y se eligen las messdoneas para ocupar una

vacante

1.5.1.2.2 Tipos de Reclutamiento

Desde el punto de vista de su aplicacion el recligiato puede ser interno o

externo.

1.5.1.2.2.1Reclutamiento Interno

CHIAVENATO, Idalberto (2002) “El reclutamiento interno se aplica a los
candidatos que trabajan en la organizacién, esr,dacios empleados, para
promoverlos o transferirlos a otras actividades ovésplejas o mas motivadoras”
(Pag.95)

El reclutamiento interno es cuando, al presentalsgeerminada vacante, la
organizacion intenta llenarla u ocuparla mediaateelibicacion de su personal,
los cuales pueden ser ascendidos o trasladados elCretlutamiento interno
puede resultar mas econdémico para la organizac@®rgue evita gastos de
anuncios de prensa, en la admision y en integradél nuevo empleado,
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Presenta confiabilidad y seguridad, puesto quesyeosoce al candidato, que ya
es conocido por los jefes y no necesita periogementa

1.5.1.2.2.2 Reclutamiento Externo

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

proceso de seleccion de personal.” (P4g.95)

El reclutamiento externo es aquel que opera codidatos que no pertenecen a la
organizacion. Cuando existe una vacante, la orgeidia intenta llenarla con

personas de afuera, es decir, con candidatos estatraidos por las técnicas de
reclutamiento. Lo favorable que puede ser el raolignto externo es que trae
nuevas experiencias a la organizacion, lo que @castener ideas nuevas y
diferentes enfoques en la organizacion, enriqueserécursos humanos de la

organizacion.

1.5.1.2.2.2 1. Técnicas de Reclutamiento Externo

Segun los autoreéSIMON L; JACKSON, Susan y Otros (2007)Las principales

técnicas de reclutamiento externo son:

- Presentacion espontane&egun este método de solicitud, el sujeto seiednv
en candidato al acercarse a la oficina de empleaurt®e organizacion. El
procedimiento normalmente seguido con estas passes el de hacerles rellenar

una solicitud donde figuran datos personales, foidma experiencia, etc.

- Recomendaciones de los empleadekreclutamiento de candidatos presentados
por los propios empleados presenta algunas venigasjemplo, los solicitantes
son personas que ya vienen con informacion sabeepresa y las caracteristicas

del puesto de trabajo al que aspiran, y normalmirsteempleados tenderan a
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recomendar personas en las que tienen cierta oaafimle que podran

desempenar el trabajo eficientemente.

- La publicidad El anuncio en los medios de comunicacion escriss
considerado como una de las técnicas mas eficigraies atraer candidatos, ya

gue se llega a un amplio nimero de personas.

-Agencias de empleo. Las agencias de empleo sondentbs medios mas
utilizados. Son organizaciones especializadas eaciitamiento y seleccién de
personal. Pueden ser tanto publicas como privadas.

- Asociaciones y colegios profesionaldm ocasiones, las empresas se dirigen a
los colegios profesionales o a las asociaciondasque se agrupan las empresas
de su sector de actividad con objeto de solicgkadee difundan entre los
asociados la oferta de puestos que tratan de ¢uB¥éy.113)

Con las técnicas de reclutamiento permite a la esapproveerse de candidatos se
puede obtener vacantes ya se por medio de unantaei®m directa de la persona
ante la empresa que desea trabajar, también se pb&her candidatos mediante
la recomendacion de personal que ya trabaja emgknizacion, esta técnica al
igual que la anterior son de muy bajo consto delidgue a que el candidito

debido a que no hay que acudir al mercado de rextrsmanos.

Entre las técnicas principales de reclutamientoertes los medios de
comunicacion escrita, es decir la publicidad, ma@iaanuncios que se publican
ya sea en un ambito local o internacional. La mfaeion que debe contener este
método debe ser claro y establecer concretamedteldorelacionado al puesto,
las actividades, sus responsabilidades, sus cortims, experiencia, en fin todo
lo que el candidato debe conocer para sabes sines @ candidato que estan

buscando.
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1.5.1.3 Seleccion de Personal

La seleccion de personal es el proceso mediantdedola empresa elije a la
persona mas adecuada y que cumpla con los reguis#tablecidos para
desempenar el cargo vacante. Este proceso debersdgualdad de acceso a las
oportunidades de empleo entre los distintos catmdaa través de un
procedimiento claro y transparente que respondaasa nlecesidades de la

organizacion.

Referente al tema el aut@HIAVENATO, Idalberto (2002) establece que:
“Seleccion es el proceso mediante el cual una argeidn elige, entre una lista
de candidatos, la persona que satisface mejoritesias exigidos para ocupar el
cargo disponible, considerando las actuales caniési de mercado” (Pag.111)

1.5.1.3.1 Importancia de La Seleccion

Para los autoreaLARCON, A., CHELECH, S y Otros (2002) consideran que:
“La tarea del seleccionador es delicada de algonad tiene en sus manos el
destino de una persona, vocacion, necesidades re@as) sociales y familiares:
con lo cual no se puede rechazar a una persor@ssiderar el factor humano,
ademas de las otras pruebas utilizadas.”

Cuando la seleccion no se realiza bien el departe recursos humanos no
logra los objetivos determinados, asi mismo, utecs®n desafortunada puede
impedir el ingreso a la organizacién de una persmmagran potencial y con un
grandes cualidades que permitan el progreso yrddsaile la empresa, o acceder
el ingreso a alguien con influencia negativa quedpuafectar el éxito de la
organizacién influya de manera inadecuada y eratdividades y el resto del
personal que ya labora en la empresa.
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1.5.1.3.2 Instrumentos de Seleccién

Los instrumentos de seleccion permiten buscar daacteristicas personales del

candidato a través de muestras de comportamiento.

Entre las técnicas de seleccidén tenemos:

1.5.1.3.2.1 Entrevista de Seleccién

Para los autoreaLARCON, A., CHELECH, S y Otros (2002) consideran que:
“con la entrevista se intenta recabar toda larméxion que un sujeto nos pueda
proporcionar a través de preguntas que se le plantn la mayor cantidad y

calidad posible. (Experiencia; intereses, motiviaes) etc.).”

A través de la entrevista podemos obtener inforomadirecta por parte del

candidato, por medio de una serie de preguntaseuealizar a la persona que
desea ocupar el cargo, con esta técnica se pusdevabgestos y actitudes de la
persona entrevistada. Las ventajas que se encurdicar la una entrevista a
un candidato es que nos permite tener informacitraty directo con la persona

pudiendo visualizar sus gestos y expresion corporal

1.5.1.3.2.2 Pruebas Escritas

Las pruebas escritas constituyen otro procedimie@miportante para recabar,
transmitir y evaluar informacion sobre un candid&ntre los tipos de pruebas
escritas tenemos:

* Pruebas de Conocimiento o Capacidades

CHIAVENATO, Idalberto (2007) considera que “Las pruebas de conocimientos

son instrumentos para evaluar el nivel de conocitnigeneral y especifico de los

candidatos exigidos por el cargo vacante.” (Pag.182
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Las pruebas de conocimiento permiten saber lasmex que tiene el candidato,
la capacidad general de aprender y resolver praserMide el grado de
capacidad y habilidades que tiene para realizamasi tareas y el manejo de los

materiales que va a utilizar a la vez que nosgregbmprobar su desempefio.

* Prueba de Personalidad

Los autoreALARCON, A., CHELECH, Sy Otros (2002) consideran que “este
tipo de pruebas pretenden evaluar el caracter pasmento existentes en la
persona, resultantes de procesos bioldgicos, psjicols y sociales.”

Las pruebas de personalidad nos permiten conoserasgos y el caracter
existente en la persona, conociendo su estabiksadcional, seguridad en si
mismo, sociabilidad, y conocer si la persona @swettida o extrovertida.

1.5.2 Gestién Del Capital Humano

La organizacion no solo capta y aplica sus recursosanos de manera adecuada,
sino que también los mantiene en la organizaciérste e&eomprende la
remuneracion, planes de beneficios sociales y,afjues hacen parte de un sistema
de recompensas que la organizacion brinda a sugipantes con el fin de

mantenerlos satisfechos y motivados.

1.5.2.1 Compensacion y Remuneracion Integral

SegUnWILLIAM M. Mercer (2000), nos dice que “La compensacion es el
elemento que permite, a la empresa, atraer y retesgecursos humanos que
necesita, y al empleado, satisfacer sus necesidadesiales, de seguridad y de
ego o estatus” (Pag. 194)
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Las compensaciones o0 remuneraciones permiten qumpleado reciba una
retribucién a cambio de las actividades que raalentro de la organizacion sea
este en dinero o motivo que permita al empleadendpsfiarse adecuadamente y

sentirse a gusto dentro de empresa satisfaciesdoesesidades.

1.5.2.1.1 Formas de Remuneracion

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

gue:” Existen dos tipos de remuneraciones:

1.5.2.1.1.1 Remuneracion Direct&s el salario que se paga al individuo en

relacion con el cargo ocupado.

1.5.2.1.1.2 Remuneracion Indirectsgson los beneficios y servicios sociales, que
por lo general son comunes para todos los empleaatespendientemente del

cargo ocupado, si bien existen algunas diferemzee los distintos niveles.”

La remuneracion tanto directa como indirecta perrgite el empleado se sienta
satisfecho y a gusto en la empresa, constituye tuanto el trabajador recibe,
directa o indirectamente, como consecuencia dbhjipaque desarrolla en una
organizacion y se da el nombre de compensacionstnsg de incentivos y
recompensas a las personas que trabajan en ella. |d&8 remuneraciones
indirectas también estan incluidas las gratificaes) horas extras, seguros, entre

otros.

1.5.2.1.2 Fijacién de las Remuneraciones

Segun QUINTERO, Yelitze (2002) “Las remuneraciones 0 compensaciones

deben fijarse y asignarse de acuerdo con:

* El puesto de trabajo: es importante tener en ausntomplejidad, qué, como y

por qué se hace.
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* La persona que lo desempefia: se consideran basisanus niveles de
rendimiento o aportes del empleado o grupo de exdp por lo general se toma
en cuenta el tiempo y la experiencia que éste hi@deen el cargo, nivel de

conocimiento y habilidades relacionadas con ekjab

* La empresa: sus caracteristicas econdémicas detarnel nivel de costos

laborales limitados por las utilidades que se pueddener.

* Los factores externos a la empresa: se debe asaldigercado de la mano de

obra, igualmente otros factores como el sector mpapeental a través de la

fijacion del salario minimo y subsidios legales.”

Para asignar o fijar las remuneraciones se del® tn cuenta varios factores
como son la actividad que realiza el trabajados, ganocimientos, experiencias
ya que dependiendo de esta su remuneracion pueddéiase baja, también hay

gue considerar la empresa si esta 0 no en lasciomes econdmicas adecuadas
para el pago de la misma y factores externos cooncejemplo la fijacién del

salario minimo vital establecido por la ley.

El pago que se realiza representa una recompegngadee a cambio de sus
contribuciones considerando su esfuerzo y desempeafebe hacerse de forma
equitativa y que los empleados lo perciban asi,la finalidad de evitar variar

sSu comportamiento en el trabajo como en su proddeti.

1.5.2.2 Beneficios Sociales
Los beneficios sociales son atributos o prestasianes la empresa brinda al
trabajador, siendo esta igual para todos, est@ ti@omo finalidad mejorar la

calidad de vida del empleado dentro y fuera dent@resa y orientados a su

conservacion dentro de la misma.
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Al respecto el autoiCHIAVENATO, Idalberto (1994) establece que: “Los
beneficios sociales son aquellas facilidades, aueweias, ventajas y servicios
que las empresas ofrecen a sus empleados, orisngadborrarles esfuerzos y

preocupaciones.” (Pag.342)

1.5.2.2.1 Tipo de Beneficios Sociales

Para el autoCHIAVENATO, ldalberto (1994) “Los beneficios sociales pueden
clasificarse de acuerdo con sus exigencias, suateta y sus objetivos.

1.5.2.2.1.1 En cuanto a sus exigencias

Beneficios Legalesson los exigidos por la legislacion laboral daisp inclusive
por convenciones colectivas con sindicatos tale®mocovacaciones, pension,

seguros, horas extras, etc.

Beneficios Espontaneosson los concedidos por la libertad de la empresaug
nos son exigidos por la ley ni por negociacién cla. También se llaman
beneficios marginales. Incluyen: bonificaciones, staarante, transporte,

préstamos, asistencia medica, etc.

1.5.2.2.1.2 En cuanto a su naturaleza

Beneficios Monetarios.son los beneficios concedidos en dinero a traeéiad
nomina y generan obligaciones sociales que se aterile ellos. Pueden ser:
vacaciones complementacion de pension, bonificasiostc.

Beneficios no monetarias Son los ofrecidos en forma de servicios, vestaja

facilidades para los usuarios, como: servicio dgargante, asistencia medica-

hospitalaria, conduccién transporte de la casamlaresa, club o gremio, etc.
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1.5.2.2.1.3 En cuanto a sus objetivos

Planes asistenciales Son beneficios que buscan proveer al emplea@osy

familia ciertas condiciones de seguridad y prewisén casos de situaciones
imprevistas 0 emergencias, que muchas veces astén de su control o de su
voluntad. Incluyen: Asistencia médica, odontologicasistencia financiera

mediante préstamos, servicio social. Etc.

Planes Recreativos.son los servicios y beneficios que buscan propoeai al
empleado condiciones de descanso, diversion, @oérgahigiene mental u ocio
constructivo; en algunos casos estos beneficiobiémse extienden a la familia
del empleado; incluyen: gremio o club, actividad#sportivas, paseos Yy
excursiones programadas, etc.” (P4g.342)

Los beneficios sociales permiten que la emprasadd a sus empleados
comodidades, ventajas y servicios para ahorraueesfs y preocupaciones para
los mismos, son todos los gastos asignados al @aragrde beneficios a los
empleados fuera de las remuneraciones regulareacentivos monetarios

relacionados con su trabajo.

Generalmente estos beneficios se ofrecen con defiatender las necesidades de
los empleados y tratando que se integren a la es@apEn los beneficios sociales
las organizaciones tratan de retener a los empdeatieminuyendo su salida o
rotacion, estableciendo beneficios monetarios, esdMos, proporcionando
facilidad a los empleados para trasladarse y ddkase dentro de la empresa.
Asi como también beneficios de salud, seguridadierte entre otros

1.5.2.3 Clima Organizacional

El Clima organizacional se refiere a las carastieds del medio ambiente en que

los empleados se desempefian y las condiciones dmtsewmno laboral, que
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influyen directamente en las actividades que raaliya que cada miembro tiene
una percepcion distinta del medio en que se desére/wu

Para la autor&kUBIO, Elena (2007) clima laboral es “es el medio ambiente
humano y fisico en el que se desarrolla el tralmgtdiano. Influye en la
satisfaccion y por lo tanto en la productividad.”

1.5.2.3.1 Funciones del Clima Organizacional

Para el autoMORRECILLA, Oscar Donato el clima organizacional tiene las

siguientes funciones:

* Intimidad: Que los trabajadores gocen de relaciones so@aiestosas. Esta es

una dimensioén de satisfaccion de necesidades sscial

* Empuje. Se refiere al comportamiento administrativo camazado por

esfuerzos para "hacer mover a la organizaciongrg potivar con el ejemplo.

* Responsabilidad: El sentimiento de ser cada uno su propio jefetem@r que
estar consultando todas sus decisiones; cuandengeun trabajo que hacer, saber

gue es su trabajo.

* Recompensa: El sentimiento de que a uno se le recompensa guertbien su

trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo lriéa que en sanciones.

* Apoyo: La ayuda percibida de los gerentes y otros erdpkedel grupo; énfasis

en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.”
Las funciones que presenta el clima organizacibaeén que ese establezca un

buen clima o un mal clima organizacional, ya qupedéeiendo de estas tendra
consecuencias para la organizacion a nivel positivegativo, definidas por lo
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gue los miembros de la organizacion perciben.eHas consecuencias positivas,
se puede considerar, productividad, satisfaccidaptacion, innovacion, etc.
Y entre las consecuencias negativas, podemos sédmkiguientes: inadaptacion,

baja productividad, etc.

El clima organizacional puede ser un factor qukiyef en el comportamiento de
quienes la integran la empresa. Es decir es Idagul directivos y trabajadores
perciben de la organizacion a la que pertenecgmeyincide directamente en el

desempenfo organizacional.

1.5.3. Desarrollo Humano

Es el mejoramiento de los recursos humanos disfgsnébcorto y mediano plazo
teniendo en cuenta la realizacion continua de pa@kexistente en posiciones
mas elevadas en la organizacion estableciendoctagdades que la empresa
realizara para desarrollar a las personas.

1.5.3.1. Evaluacion del Desempefio

Es un procedimiento organizado que nos permite mnadreciar y evaluar el
desarrollo en sus labores comportamiento y regnstaelacionados con sus
actividades de trabajo de cada persona , asi ebmuel de desinterés y en qué

medida es productivo el empleado y si podra meguraendimiento en el futuro.

Respecto al tem@HIAVENATO, ldalberto (2007) dice que: “El desempeiio es
una apreciacion sistematica del desempefio de adana, en funcion de las
actividades que cumple, de las metas y resultadesdgbe alcanzar y de su

potencial desarrollo.” (P4g.243)

1.5.3.1.1 Importancia de la Evaluacion del Desempefi
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Para SALES Matias (2002)a evaluacion del desempefio es importante porque:
“Permite implantar nuevas politicas de compensacivgjora el desemperfio,
ayuda a tomar decisiones de ascensos o0 de ubicaeidnite determinar si existe

la necesidad de volver a capacitar, detectar eremee| disefio del puesto y ayuda
a observar si existen problemas personales qudenfex la persona en el
desempeiio del cargo.”

Es importante para el desarrollo administrativo,gua nos permite conocer el
progreso o las fallas que puede tener el personsli @esempeiio laboral, para en
base a eso determinar si el personal requiere gapacitacion inmediata, o
recompensar al personal que tiene un excelentenge$®. También nos permite
saber si esa persona comunicar a los empleadodorraa en que estan

desempefnando su trabajo con la finalidad de realizamejora.

1.5.3.1.2 ¢ Por qué se debe Evaluar el Desempefio?

Toda persona debe recibir retroalimentacion respactu desempefio para sabe
como marcha en el trabajo. La organizaciéon tamliébe saber como se
desempeian las personas en las actividadest@aea una idea de sus

potenciales.

Para el auto€HIAVENATO, Idalberto (2002) “las principales razones para que

las organizaciones se preocupen por evaluar ehges® de sus empleados son:

1. Proporciona un juicio sistematico para fundamerdumentos salariales.

promociones, transferencias y en muchas ocasidaspido de los empleados.
2. Permite comunicar a los empleados como marchael ¢rabajo, que deben

cambiar en el comportamiento, en las actitudes, Habilidades o los

conocimientos
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3. Posibilita que los subordinados conozcan lo gugfe piensa de ellos. La
evaluacion es utilizada por los gerentes como pase guiar y aconsejar a los

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

La evaluacion del desempefo de la persona, nogaisil las actividades que
realizan las personas son la adecuada para erdeasacer necesario tomar las
medidas respectivas. También debe realizarse peatdr si es el caso para
conceder ascensos, premios, incentivos, detedter mejores y recompensarlos
y contribuir en el desarrollo y crecimiento deokganizacién. Asi como también
identificar, personas de poca eficiencia, paraesaitos mejor o cambiarlos de

puesto.

1.5.3.1.3 ¢ Quién debe Evaluar el Desempefio?

De acuerdo con la politica de recursos humardisptada por la organizacion,
la responsabilidad en la evaluacion de los colalwoes puede atribuirse al

gerente, al mismo colaborador, jefe de area o tlapanto de recursos.

- Autoevaluacion.-CHIAVENATO, Idalberto (2002) establece que: “el ideal
seria que cada persona debe evaluarse su progmpes8o tomando como base
algunas referencias como criterios para evitarulgjesividad implicita en el

proceso” (Pag.202).

La autoevaluacion implica que cada empleado e®mnssgple de su desempeiio y
de detectar sus fallas con la ayuda de algun supda tal manera que conozca su
rendimiento de acuerdo a sus actividades y td¢amejorar o reforzar sus
resultados.

-El gerente- CHIAVENATO, ldalberto (2002) considera que: “ en la mayoria
de las organizaciones, corresponde al gerentesfsomsabilidad de linea por el
desempefio de los subordinados y por la evaluac@mmunicacion constante de
los resultados.” (P4g.202)
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El gerente es el que tiene mayor responsabilidagstiblecer la evaluacion del
desempeiio para sus empleados y puede realizarolac asesoria del

departamento de recursos humanos y establecer sragml®valuacion.

-El equipo de trabajo./AYALA Sabino (2004) establece que: “el equipo de
trabajo del area administrativa también puedéuaval desempefio de cada uno
de sus miembros y programar con cada uno de leBosiedidas necesarias para

mejorarlo cada vez mas.”

El equipo de trabajo también es responsable dedmacion del desempefio de
sus integrantes para junto con ellos detectarptoblemas o desviaciones e

implementar medidas para solucionarlos o mejoralesempeno.

- Comision de EvaluacionCHIAVENATO, Idalberto (2002) considera que:
“En algunas organizaciones, la evaluacion del dpsém corresponde a un
comité o comision nombrado para este fin. En es® la evaluacion es
colectiva y la realiza un grupo de personas diredtadirectamente interesada en
el desempefio de los empleados” (Pag.203)

Para la evaluacion del desempefio varias empresantun grupo de personas
gue se dedican especificamente a evaluar el defentjgelos empleados y de
monitorear sus actividades para alcanzar metasuestgs por la empresa

mediante u adecuado desempefio.

1.5.3.2. Capacitacion y Desarrollo

Para el autoDESSLER, Gary (2001)La capacitacion “consiste en proporcionar
a los empleados, nuevos o actuales, las habilidasEsarias para desempefar su
trabajo. Proceso de ensefianza de las aptitudesabdagie los nuevos empleados

necesitan para realizar su trabajo.”(Pag. 249)
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La capacitacion es un proceso gue se realiza abpalr de la empresa con la
finalidad que adquieran actuales conocimientos seigarles nuevas habilidades
que necesitan para mejorar el desarrollo de lagidedles en la organizacion y
elevar el nivel de desempefio, en relacién a lostaates cambios que existen en

el mundo laboral.

1.5.3.2.1. Objetivos de la Capacitacion y Desdool

El autorAYALA SABINO, (2004); considera que: “Los principales objetivos de

la capacitacion y desarrollo humano son:

* Preparar a los colaboradores para la ejecuciornlagediversas tareas y
responsabilidades de la organizacion., desarral@hdentido de responsabilidad
hacia la empresa a través de una mayor competitivig conocimientos

apropiados

* Mantener a los ejecutivos y empleados permanentenaetualizados frente a

los cambios cientificos y tecnolégicos que se gameproporcionandoles

informacion sobre la aplicacién de nueva tecnoltgia

La capacitacion y desarrollo persigue varios oljetya que con ello se pude
puede proporcionar a la empresa recursos humatermesite competentes en
cuanto a conocimientos, habilidades y actitudea pa mejor desempefio de su
trabajo. Y de alguna manera desarrollar el serd@oesponsabilidad que deben
tener hacia la empresa a través de una mayor ¢ibirigad y conocimientos

apropiados. Mediante la capacitacion y desarreigoueden lograr cambios en el
comportamiento del personal con el propdsito deoraejlas relaciones

interpersonales entre todos los miembros de laesapr
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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 capaain

Para el auto€HIAVENATO, Idalberto (2007) “la deteccion de las necesidades
es la primera etapa de la capacitacion y se rediedeagnostico preliminar que se

precisa hacer. La deteccion de las necesidadeapdeitacion se puede efectuar

considerando tres niveles de analisis.

1. Nivel de analisis de toda la organizacion: esistema organizacional.
2. Nivel de analisis de los recursos humanossé&tsia de capacitacion.
3. Nivel de analisis de las operaciones y tareRat(390)

La evaluacién de necesidades nos permite tenevisitam de la situacion actual
en la que se encuentran los empleados y poder to@didas correctivas en las
necesidades presentes ya sea mediante sistemapaétacion y desarrollo si se
presenta el caso. Se debe tener en consideragide aivel de la organizacion se
va aplicar la capacitacion, debido a que costtadmpacitacion y desarrollo es
sumamente alto cuando se considera en términosajenes decir de toda la

organizacion.

1.5.3.2.2.2 Programa de Capacitacion

CHIAVENATO, Idalberto (2007) considera que: “Una vez efectuado el
diagnostico de la capacitacion, se sigue con &pé&rtica, es decir la eleccion y la

prescripcion de los medios de tratamiento paralaelfds necesidades sefialadas o
percibidas. En otras palabras, una vez efectuadatéccion y determinadas las

necesidades de capacitacion, se pasa a prepgmgama.” (Pag.397)
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El programa de capacitacion se realiza en basg releesidades percibidas en el
diagnostico, en el que ya se tiene identificadaggmiimportantes como, cual es
la necesidad primordial, sus causas, el tiemp@dapacitacion, entre otras y en

base a esto elaborar el programa.

El contenido del programa se relaciona con lauagidn de necesidades, este
contenido puede plantear ensefianza de conocimigntmabilidades que se
requiere necesarios o de influencia en las acstude comprendido en el

programa debe llenar las necesidades de los panies y de la empresa.
1.5.3.2.2.3 Implementacion de la capacitacion

SeguUnCHIAVENATO, Idalberto (2007) establece que: “es la tercera etapa del
proceso de capacitacion. Una vez diagnosticadasdeesidades y elaborando el
programa de capacitacion, el siguiente paso engleinentacion.” (Pag.402)

La implementacion de la capacitacion depende diaddsres siguientes:

1. Adecuacion del programa de capacitacion a lassidames de la organizacion.
La decision de establecer programas de capacita@pande de la necesidad de

mejorar el nivel de los empleados.

2. La calidad del material de capacitacion presenta@lomaterial de ensefianza

debe ser planeado a fin de facilitar la implem@dtade la capacitacion.
3. La cooperacion de los gerentes y dirigentes darlpresa. La capacitacion se
debe hacer con todo el personal de la empresagdes tos niveles y funciones en

un conjunto de esfuerzos coordinados.

4. La calidad y preparacion de los instructores. s&loéde la implementacion

dependera de los intereses, la jerarquia y la cdamhde los instructores
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5. La calidad de los aprendices. La calidad dealm®ndices influye en los
resultados del programa de capacitacion

La implementacion de la capacitacion es el pasoiesite a la elaboracion del
programa de capacitacién. Su implementacién debsiderar algunos factores
como son: la elaboracibn de un adecuado prograneg agumpla con las

necesidades detectadas, el material de capacitgo@rse va a utilizar para su
ensefianza, el mismo que facilite su aprendizaje;caso también el apoyo de los
directivos de la empresa y en si de todos quieoefoanan la organizacion, con

la finalidad de contar con una cooperacién mutabtgner 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 resultadognahlis. El programa de
capacitacion debe incluir la evaluacion de su eficia, la cual debe considerar

dos aspectos:

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

conducta de los empleados.

2. Verificar si los resultados de la capacitaci@méin relacion con la consecucion
de las metas de la empresa.

Ademas de estas dos cuestiones se debe constédartécnicas de capacitacion,

son eficaces para alcanzar los objetivos propuégiég.402)

La evaluacion de los resultados es la ultima etibgroceso de capacitacion, en
el que se debe comprobar si la capacitacion a lgonpon las expectativas
establecidas al principio y si se ha obtenido c¢amten las necesidades
encontradas en el diagnostico, asi como también eleprogreso de los

trabajadores.
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CAPITULO Il

2. DIAGNOSTICO SITUACIONAL DE LA
FLORICOLA

2.1 Resefa Historica

La Floricola desde sus inicios se ha dedicadailéive y comercializacion de
rosas en ese entonces con su nombre Mac sTuethisaa que fue administrada
por extranjeros musulmanes. Los duefios que en digmepo tenian grandes
problemas de endeudamiento con Filambanco asi ¢ambién el retraso de
pagos mensuales a sus trabajadores. Es asi que pesta situacion se armé una
organizacion de trabajadores entrando en pie delug siguiendo un juicio en
contra del patrono por las deudas contraidas. Debids grandes problemas que
se les presentaron y al no poder resolverlos lesiaki decidieron abandonar la

finca y salir del pais.

Después de dos afos la floricola sali6 en remateiey adjudicada a sus
trabajadores, los mismos que decidieron sacadkmig y estabilizarla logrando
cumplir su objetivo mediante un arduo y duro trabepordinado. Es asi que
mediante una serie de decisiones y cumpliendo osntidamites y normas

respectivas, se dio el nombre que actualmente Elemizola “Decoflor”.S.A
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La actual administracion ha consolidado el lideoadg la finca, despachando
diariamente flores a los exigentes mercados de kmédturopa, Rusia, el Medio
Oriente y ahora al Japdén. Nuestros distinguidognt#is conformados por
mayoristas, minoristas, floristerias, hoteles s¢cbenefician de la alta calidad de
nuestros productos que se destaca por la bellazanya de nuestras rosas, larga

duracién en los floreros y precios altamente coitipes.

2.2 Localizacion de la Floricola

La floricola “Decoflor” S.A, se encuentra ubicada la Provincia de Cotopaxi,
Cantén Latacunga, Parroquia Mulalé, Barrio San #gusle Callo, calle

Principal. Km. 2 %.

2.3 Base Legal

La floricola “Decoflor” S.A para el desarrollo y rfaionamiento de sus
actividades tanto administrativas como de producsi@ sujeta a las siguientes

normas, leyes y reglamentos:

% Reglamento Interno de Trabajo

% Cddigo de Trabajo

« Cadigo Civil

+« Caodigo Tributario

% Lo que establece EIl Ministerio de Salud Publica.
% Legislacion Sanitaria Ecuatoriana

+ Demas leyes conexas.
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Esta normativa coadyuva a que la fabrica trabajraelel contexto legal y que
cada una de sus actividades se lleven a cabo csmiutd normalidad con el

objeto de evitar inconvenientes que por su inolasera puedan suscitarse.

2.4. Filosofia Empresarial

2.4.1 Mision

Somos una empresa dedicada al cultivo profesioeatodas en Ecuador, con
tecnologia de punta, que se caracteriza por emtr@genercado internacional

productos de la mas alta calidad a precios conmyetit

Nuestra misibn es mantenernos en crecimiento aomtip adicionalmente

actualizando las variedades que el mercado demaada, cumplir a nuestros
clientes con sus mas altas expectativas y a ladeaeztrabajo a cientos de
colaboradores que con sus familias forman un comglado humano que supera

el millar de personas.
Preservar el medio ambiente, utilizando equiposuntos y fertilizantes de

primera, que permitan mantener el liderazgo detragsosas.

2.4.2 Vision

Alcanzar el reconocimiento internacional por laidad de las flores producidas

en las mas de 26 hectareas de cultivo de nuesoa fi

Desarrollar innovaciones técnicas que nos pernatd#aner los mejores colores,

intensos y definidos, excelentes tamarfios de baotéolkge limpio y brillante.
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Consolidar el fortalecimiento econdmico de nuesmapresa, creando nuevas
fuentes de empleo para dar oportunidades de trabaijos jovenes que se
incorporan al mercado laboral de la zona, y defestaa cumplir el objetivo que

Nnos impone nuestro compromiso con la sociedad.

2.4.3 Valores

>

«»+ Comunicacion

L)

R/
°e

Iniciativa

7
L X4

Lealtad y honestidad

L)

+ Respeto al medio ambiente y capital humano
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GRAFICO N° 2.2
2.5 Organigrama Estructural

l JUNTA GENERAL DE ACCIONISTAS
l PRESIDENTE

GERENTE GENERAI
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Rieac
— Empaaqu — Cocine
Sector £
Fuente: Documentacion Floricola (2010)
Sector £ C Elaborado por: Investigadora
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2.5.1 Tipologia de la Organizacion

La Floricola “DecoFlor S.A.”, se desempeiia bajoonganigrama estructural

debido a que se visualiza la autoridad que loswamcy las distintas jerarquias;
mediante los mismos se aprecia rapidamente el ardbitontrol de cada unidad
y las relaciones entre cada uno de ellos, por é ucadena jerarquica indica la
autoridad y la union de todas las personas de danaracion reflejandose asi

quién subordina a quién en cada uno de los depamntas)
De igual manera se establece un organigrama decest vertical ya que indica

un orden jerarquico desde la parte superior haciaalte inferior, conservando

autoridad y responsabilidades especificas.

2.5.2 Descripcion de Funciones

A continuacion se describen las funciones del pexisgue labora en cada area:

Junta General De Accionistas

Es la maxima autoridad dentro de la estructuranizgaional, esta conformada
por los accionistas fundadores de la floricolatyeesus actividades principales se

detalla las siguientes:

- Aprobar los estados financieros aprobados porrgbdor y el gerente
- Establecer la forma del reparto de utilidades
- Aprobar el ingreso de nuevos socios.

- Tomar decisiones de importancia para la buena raatela empresa.
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Presidente

En la floricola el presidente es el encargado d&bkser y tomar decisiones de
las actividades que se vayan a realizar con respelthinistracion y progreso de
la plantacién.
Entre las actividades que realiza el presidentenes:

- Decidir la realizacion de reuniones para la tomdetgsiones.

- Revision de documentos importantes que requierau diema.

- Coordinar con el gerente general para la buenanigtracion de toda la

floricola.

Gerente General

El gerente general es responsable de la defind@®medios estratégicos de la
floricola, es decir, de la determinacion de su®tdlgs y los medios necesarios
para poder alcanzarlos. Las principales funciomesregaliza son:

- Evaluar las actividades que realizan en cada departto

- Planificar y dirigir las actividades que se dedé&roen la floricola.

- Solucionar los inconvenientes y problemas queuselgn presentar.

Gerente Técnico
En la Floricola el gerente técnico es el encargdel establecer medios para
mejorar y obtener una adecuada produccion de fl&es actividades principales
son:

- Supervisar el desarrollo de las actividades dedgreal de produccion

- Fijar cronogramas de procesos productivos

- Velar por los adecuados procesos de control semijtate calidad

38



Departamento de Contabilidad

El departamento de contabilidad es el encargaddlestar adecuadamente el
proceso contable de la floricola y de proporcionaa informacion financiera

confiable. Entre sus principales funciones tenemos:

- Verificar las transacciones en base a la documiémtae respaldo.

- Registrar y controlar cada una de las operacioeedizadas por la
empresa.

- Tener una informacion contable actualizada.

- Realizar estados financieros

- Contabilizar y realizar el pago de sueldos y sadari

- Llevar el control de pago de impuestos.

Departamento de Comercializacion

En la floricola el departamento de comercializacEs el que realiza la
adquisiciéon de los diferentes materiales que seiees para la produccion y de
igual manera en este departamento se encargan edtusef las diferentes

actividades para la venta del producto

Adquisiciones:

En esta seccion se realizan las siguientes aatiegla
- Negociar con los proveedores de los diferentesrabge e insumos
- Verificar la llegada de todos los insumos adqusido
- Manejar los documentos de las respectivas comprasnwarlas al
departamento de contabilidad.

Ventas:

En esta seccion se realizan las siguientes aatles!
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- Realizar los tramites respectivos para la ventdad#lor tanto a nivel
nacional e internacional
- Investigar nuevos mercados para la venta de la flor

- Establecer técnicas de negociacion en beneficla flericola.

Departamento de Recursos Humanos

El departamento de recursos humanos se encatgaadministracion interna del
personal y de vigilar el adecuado desempeiio da cex de ellos. Sus

principales funciones son:

- Efectuar los respectivos tramites para la conti@ay despido del
personal

- Tener comunicacion directa con el personal

- Coordinar acciones referentes a vacaciones y pesmis

- Atender inquietudes del personal

- Resolver problemas conjuntamente con los empleados

Departamento de Produccion

En éste departamento se realizan todas las actesd&lacionadas con el proceso
de produccion de las flores, asi como también eitemémiento de la maquinaria

de trabajo.

Bodega

En ésta seccidn se realizan las siguientes aatiewsl
- Administrar la entrada y salida de los materialessamos en bodega.
- Informar a la seccién de adquisiciones la termivacie un material para
Su respectiva compra.
- Realizar inventarios de los materiales e insumos

- Colocar los materiales en el lugar adecuado.
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Cultivo

Realizar el despacho de la mercaderia a sus resgseseécciones.

Las actividades que se realiza de esta seccién son:

Preparar al suelo para la siembra respectiva flierla
Realizar la siembra de patrones por hectareas
Monitorear cada una de las hectareas mediante yiignigacion

Realizar la respectiva cosecha de la flor y trartaga a post-cosecha

Post-Cosecha

Las actividades que se realizan en post- cosecha so

Realizar un lavado e hidratacion del follaje

Clasificar los botones por tamafio

Efectuar el emponchado de los botones

Empacar en cajas de diferentes tamafios.

Ingresar las cajas en los cuartos frios para pecéso traslado

Mantenimiento

En esta seccién se realizan diferentes activideol®® son:

Realizar el mantenimiento de invernaderos y magiana
Velar por la seguridad de la floricola
Vigilar el personal que entra y sale de la pladtaci

Realizar la respectiva comida al personal de kcibta
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2.6 Andlisis Externo

2.6.1 Macroambiente

2.6.1.1 El Sector Floricola En Ecuador

Las flores ecuatorianas se encuentran entre lag@sejel mundo por su calidad y
belleza inigualables. La situacion geografica deispha permitido contar con
micro climas y una excelente luminosidad que propaan caracteristicas unicas
a las flores como son: tallos gruesos, largos #lrtente verticales, botones
grandes y colores sumamente vivos y con mayor digiad especialmente en

determinadas provincias como: Cotopaxi y Pichincha.

La floricultura en el Ecuador constituye una de datividades que mas rubros
genera para los ingresos por exportaciones nocioadies del pais. A nivel
mundial, Ecuador se ha situado dentro de los pathes exportadores de flores,

ocupando el tercer lugar en las exportaciones naleglde este producto

TABLAN° 2.1
EXPORTACIONES ECUATORIANAS DE FLORES

EXPORTACIONES ECUATORIANAS DE FLORES

Yo Yo
PERIODO (\::Illl:gg Sgg) TONELADAS | VARIACION | VARIACION
FOB TONELADAS

2004 354.825 84.853

2005 397,913 122,185 10.83 30.55
2006 435,851 104,164 8.70 -17.30
2007 468,762 89,925 7.02 -15.83
2008 565,672 109,062 17.13 17.55

Fuente Banco Central Del Ecuador/Sistema
de Inteligencia de Mercados (SIM) (2009)

Elaborado Pordnvestigadora

Como se puede observar en la tabla anterior lasr@qones de flores en el
Ecuador han ido creciendo cada afio lo que signifiealas empresas floricolas
ecuatorianas tienen la oportunidad de seguir abdeocanercado internacional
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con sus diferentes variedades de produccion yweaZajue generan ingresos para

el pais.

2.6.1.2 Destino De Las Exportaciones Ecuatorianas

Durante el periodo 2006-2008, los principales nowsade las exportaciones de
flores fueron: Estados Unidos con una participaciéh64%, Rusia con el 12%,
Paises Bajos con el 9%, Espafia 2%, Canada 2%ia dtad el 2%. Estos seis
paises en total captaron USD 521 millones de lasréaciones totales de flores
ecuatorianas. Predominaron las exportaciones des,rgypsophilias y flores de

verano.

Estados Unidos es el principal comprador de lag$l@cuatorianas y en el 2008
importé USD 407 millones; Rusia figura como el sedpipais de destino, al cual
se le exportd USD 55 millones en este mismo af@piyo tercer socio se

encuentra Holanda con USD 38 millones.

TABLA N° 2.2

PRINCIPALES MERCADOS DE FLORES ECUATORIANAS

PRINCIPALES MERCADOS DE LAS FLORES ECUATORIANAS

Importacnones desde Ecuador Importaciones desde eimundo | . .
articip. del .
- Ecuador en Prllnclpales Producios
Valor 2007 | Toneladas c;‘:l’:)":,f" Valor 2007 | Toneladas c:‘:‘:;“:;f" las Import. 'mpolrit:::dso‘:esde
- (-3 .
miesusD | 2007 | 0o o | milesusp | 2007 | oo | del pais %

Estados Unidos | 193,679 8%| 1,403,617 7 13.80|iosas 60%, demas flores

25% y gypsophila 12%.

Rosas 89%, gypsophila
Rusia 167,395 17,532 86% 485,764 50,941 65 34.46|6%, demas flores3%,
claveles 2%.

Rosas 57%, gypsophila

Fﬁ'TeSdB?JOS 72.412] 14,397 23%| 672,374| 140,910 9 10.77|39% y las demas flores y
olanda capullos 15%.
k :
Espana 23,156| 3,252 20%| 110701| 13,459 16 20,92 1052 54% aypsophila
Yo, claveles 2%

, Rosas 60%, demas flores
Canadé 28,063 11%| 115422 10 2431
italia 8,157 938 3%| 238180 23408 7 3.4p|Rosas 53%, gypsophila

45%

Fuent@RADE MAP (2009)
Elaborado Por. Investigadora
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2.6.1.3 Principales Competidores - Exportaciones mdiiales

Los Paises Bajos son el principal proveedor fléai@ nivel mundial, este pais
representa el 56,38% de las exportaciones totaléiemrts; seguido por Colombia
con el 15,93% y Ecuador con el 5,76%.

Durante el 2007, los Paises Bajos exportaron amedamente 4 mil millones de
USD; mientras que Ecuador exporto USD 403 millodesacuerdo a datos del
TRADEMAP y USD 468 millones de acuerdo a datosBieE.

TABLA N° 2.3
PRINCIPALES PAISES EXPORTADORES

Principales Paises Exportadores
Producto: 0603 Flores

Crecim. Crecim.

exportado en| Cantidad | anual en c:":!:;“a::: : anual en I::: LT:;I"
Rank | Exportadores exportada | valorentre | . snos | valorentre | o e
2003-2007, 2007, % 2006-2007, 9, ’

Estimacion

Mundo 6,996.859] 1,764,144 g9 8| 14 100

Paises Bajos
1 {Holanda) 3,944 805] 1,044,316 8 18 56.38)
2 |Colombia 1,114,884 231,975 14 5) 15 15.93
3 |Ecuador 403.028| 78,604 9 1 -8 5.76
4 |Kenya 313,412 97,869 14 11 15 4.48
5 [lalia 91,485 8,560 1 -6 12 1.31
6 |Bélgica 87,305 12,537 ] 9| 16 1.25
7 |lsrael 83,055 3.701 -15 20 1.19
8 |India 80,504 19,574 47 15] -11 1.15
9 | Tailandia 79,220 27,685 11 9| 8 1.13

Estados Unidos
10 |de América 73,095 848 9 59 1.04
11 |Etiopia 68,827 17,296 283 617 174 0.98
12 |Alemania 56,636 6.968 13 9 8 0.81
13 [Malasia 52,020 77,892 22 78 7 0.74]
14 |Espanfna 48,574 4,993 -15 -37 -7 0.69
15 |Costa Rica 46,478 1,774 17 0 0.66

Fuente TRADE MAP (2009)

Elaborado Por. Investigadora
Como se puede observar en la tabla anterior Ecuiher una dura competencia a
nivel internacional pues se encuentran entre unolodeprincipales paises
exportadores de flores, lo que hace que cada nga gue encontrarse innovando
para poder ofrecer un producto variado y en extetecondiciones, de tal forma
gue pueda mantener su posicién en el mercado atiemal o en el mejor de los

casos incrementar su produccion y con ello susagent
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2.6.1.4 Factor Demografico

Ecuador es un pais ubicado al noroeste de AméradaSdr, cuenta con
aproximadamente 14.3 millones de habitantes. Ausguextension territorial no
es tan extensa como la de otros paises latinoamescsin embargo la
posibilidad de consumo tanto a nivel de pais comtermacional es muy buena

sobre todo en determinadas épocas.

Las flores frescas han sido siempre importantedaerida del consumidor,
principalmente en ocasiones especiales como ell®fBan Valentin, de la Madre
y de la Muijer.

Los principales motivos de compra de productosdtdas son: regalo 30.4%, sin
ocasion especial 0 uso personal 25%, cumpleafiomiyeraarios 5.4%,
condolencias 13.2%, otras ocasiones 10.3%, y estadiospitales 5.7%.

A nivel general las preferencias de consumo dedl@n el mundo pueden variar
de un pais a otro, pero es posible sefalar lagtesisticas comunes que los
consumidores buscan en ellas: calidad, innovagidacio, presentacion. De
acuerdo a las caracteristicas de las flores deraqun como bienes de consumo
final, se determina que estan destinadas a saidEnecesidades sociales de los
paises importadores. Es decir tienen un uso ornamgmecorativo, ademas de

usarlas en fiestas religiosas y comerciales.

Por otro lado vale la pena destacar que este pdtiene una buena

aceptabilidad tanto en el mercado nacional conenational, lo que hace que su
produccion se mantenga estable y tendiente al d@omearo que mientras mas
poblacién consumidora exista mejores son las dmsdes de progreso para las

floricolas del pais.
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2.6.1.5 Factor Econémico

2.6.1.5.1 La Inflacion

Este elemento macro econdmico se caracteriza paurakento generalizado y
sostenido de precios y se dice que esta condi@dnmnesintoma del estado de
deterioro de la economia del pais de una inestadlitica econdémica y del
desequilibrio econémico del pais.

TABLA N° 2.4

INFLACION DE LOS DOS ULTIMOS ANOS

FECHA ".I'ALDRE
Diclembre-31-2010 3.33 |
3.39 E
Octubre-31-2010 3.46 %|
3.44 %
3.82 [
2.40 %]
2.30 [
3.24 %
2.21 %|
2,35 ;
Febrero-28-2010 4.31 =)
Enerc-31-2010 4.44 %]
Diciembre-21-2009 4.31 %]
Neviembre-30-2009 4.02 E
COctubre-31-2009 2.50 5%
Septiembre-30-200% 3.29 ':E
Agosto-31-2009 3.33 %)
Julio-31-2009 3.85 5|
Junio-30-2009 4.54 vl
Mayo-31-2009 5.41 %]

|

Fuente:Banco central del Ecuad(010)
Elatado Por: Investigadora

Como se puede observar en la tabla anterior laseptajes de inflacion han ido
variando mes a mes durante el afio 2010, fenOmemseguesenta una amenaza
para las empresas debido a la inestabilidad epréxsos, ya que por la naturaleza
misma de las floricolas se requiere de compra Wotemimiento de maquinarias,

de la compra de insumos y materiales empleadossediferentes procesos y que
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al existir un incremento de los precios provocard gstos elementos necesarios e
indispensables para llevar a cabo la produccién sendos pueda adquirir con
absoluta normalidad factor que implica una elevaanéalvable de los costos de
produccion afectando directamente tanto al mercemltsumidor como a la
empresa ; ya que el costo del producto tiende ia gw@omo consecuencia de ello
la demanda baja, situacion que provoca cierto goedinconformidad para los

propietarios de estas organizaciones pues sin dEmanhay ingresos.
2.6.1.5.2 Tendencia De Los Precios
Las numerosas variaciones en la especie, variedadg#udes y calidades de

flores de corte hacen dificil proporcionar la imh@cion sobre precios, asi como

también algunas fechas especiales y festividadleyem en los precios.

Tabla N° 2.5
FACTORES QUE INFLUYEN EN LOS PRECIOS

Factores que influyen en los precios:

- La estacionalidad - Color y cantidad de hojas

- Lavariedad » Libre de sustancias quimicas

- Tamano de los capullos » Libre de parasitos y
enfermedades

- Etapa de apertura de - Embalaje

brotes
« Brillo y color de |la flor

« Danos en el capullo = Temperatura de las flores

= Longitud de tallo por = Tiempo de vida en el florero
manojo o ramo

Apariencia

« Uniformidad de tamano del La experiencia previa entre el
capullo por manojo comprador y proveedor.

- Regularidad de los envios.

Fuente CORPEI (2009)
Elaborado Parinvestigadora

Los precios de las flores de exportacion variangweariedad, calidad, temporada
y por el mercado. En la época de San Valentinfldass se cotizan con un valor

mayor, por lo que en promedio el sector floricalaatdoriano exporta el 30% del
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total anual en esta temporada. Si bien la calidadadflor ecuatoriana no es

comparable con el resto de competidores, actuaérestimportadores europeos

han sustituido en un buen porcentaje los preciosapralidad

2.6.1.5.3 Tasas De Interés

La tasa de interés es el precio del dinero en etade financiero. Al igual que el

precio de cualquier producto, cuando hay mas diteetasa baja y cuando hay

escasez sube. Existen dos tipos de tasas de intetésa pasiva o de captacion,

es la que pagan los intermediarios financierossaoferentes de recursos por el

dinero captado; la tasa activa o de colocaciolg gse reciben los intermediarios

financieros de los demandantes por los préstanoogautos.

Tabla N° 2.6
TASAS DE INTERES

Tasas de [nteres

DICIEMBRE 2010

1. TASAS DE INTERES ACTIVAS EFECTIVAS VIGENTES

Tasas Referenciales

Tasas Maximas

Tasa Activa Efectiva Referencial

Tasa Activa Efectiva Maxima

% anual % anual
para el segmento: para el segmento:
Productivo Corporativo 8.68 Productiva Corporativa 933
Productfvo Empresarial 954 Productiva Empresarial 1021
Productvo PYMES 11.30 Productive PYMES 118
Consumo 15.54 Consumo 16.30
Vivienda 1038 Vivienda 1133
Micracrédito Acumulacitn Amphada nli Microcrédita Acumulacion Ampliada 25.50
Microcredito Acunnilacion Simple 3537 Microcrédito Acumulacion Simple 2150
Microcrédito Minorista 29.04 Microcrédito Minorista 3030
2. TASAS DE INTERES PASIVAS EFECTIVAS PROMEDIO POR INSTRUMENTO
Tasas Referenciales % anual Tasas Referenciales % anual
Deposttos a plaze 48 Depasitos de Ahorro 141
Depisitos monetarios 0.85 Depésitos de Tarjetahabientes 0.58
Operaciones d Reporto 032
3. TASAS DE INTERES PASIVAS EFECTIVAS REFERENCIALES POR PLAZO
Tasas Referendiales % anual Tasas Referendiales % anual
Plazo 30-60 34 Plazo 121-180 2y
Plazo 61-90 3.69 Plazo 151-360 374
Plazo 91-120 444 Plaza 361 v més 0.48

4. TASAS DE INTERES PASIVAS EFECTIVAS MAXIMAS PARA LAS INVERSIONES DEL SECTOR PUBLICO

(segin requlacién No. 009-2010)

Fuente: Banco Central del Ecuad010)

Elaborado Porinvestigadora
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En la tabla anterior se puede precisar los pornte tasas de interés para los
diferentes créditos los mismos que dan una pauta #Horicola de tomar
decisiones acertadas en cuanto a si conviene olic@as un servicio financiero y

con ello invertir en la empresa.

La variacidon de las tasas de interés sobre todadouestas tienden a subir podria
presentarse como una amenaza para tomarla comie fderfinanciamiento, ya
gue en la gran mayoria de los casos se los requéeacaumento de la capacidad
instalada, compra de maquinaria con tecnologiautéap o para incrementar la
produccion, en lo que se refiere a las empresdsdlas, en vista de que una tasa
de interés alta influiria directamente en el calbproducto. Por otra parte una
disminucién de las tasas de interés en el mismpecas se presentaria como una
oportunidad pues se pagaria menos por este congeptexistiria motivo alguno
para incrementar el precio, o a su vez no afectariablemente y la posibilidad

de acceder al crédito seria mas alentadora.

2.6.1.6 Factor Politico - Legal

La intervencién del gobierno en la economia, con lhcagon de politicas
monetarias o fiscales afectan o benefician direetdaena las empresas sean estas
fabriles o de comercializacion. Gran parte de lapetitividad de las mismas se
basa en mayor medida en sus ventajas comparatiess ngenor medida en la
intervencion de las politicas gubernamentales, poono significa que no sea

considerado como un factor de decision.

La competitividad se logra principalmente por ldeimencion de politicas
gubernamentales en sus respectivos sectores praudPor lo tanto, podemos
decir que la competitividad se percibe como elltada combinado de los efectos

de las distorsiones de mercado y las ventajas aatiyas.
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Los apoyos son muy diversos, comprenden desdedsubsi la exportacién y a
los diferentes insumos para la produccién hastaigei$n a las importaciones,

fijacion de precios que garantizan la obtenciénm®eneficio positivo, etc.

Las diversas leyes emanadas por el gobierno defreacstadas con absoluta
responsabilidad y por ende su cumplimiento es ataigp, provocando en varios
casos reajustes en politicas internas a nivel de dmpresas pues las
intervenciones del gobierno en las actividadesh@wicas de alguna forma
orienten las sefales del mercado y controlan supliomento las entidades de
control claro ejemplo el Servicio de Rentas Intsrna

2.6.1.7 Factor Tecnoldgico

Los avances tecnologicos que se han venido ddsadol se muy
aceleradamente, pero la aplicacion de tecnologgasadda inicialmente de una
costosa inversion, sin embargo, enfocado a largaopl brindara resultados
positivos tanto en lo productivo como en lo ecoraami

Se disminuyen riesgos laborales, y en sector @taigor la utilizacion de
quimicos se debe tener en cuenta un adecuado egpgrativo que permita
contar con las medidas necesarias para evitar dafeosalud e integridad de los
trabajadores. Debido a esto la floricola se haseficiada por estos avances,
principalmente en lo que tiene que ver en la coasedn del producto, debido a
que se cuenta con cuartos frios, refrigeradorasvehyculos adaptados para su

transporte.

La tecnologia de ultima generacion coadyuva a gseeinpresas tecnifiquen los
procesos de produccion y alcancen la calidad értabs productos que elaboran;
es por ello imprescindible que las floricolas cdasn como un aspecto
importante todo lo relacionado a investigacion sadmollo.
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2.7 Analisis Interno

2.7.1 Microambiente
2.7.1.1 Produccion Decoflor S.A
La Empresa “DecoFlor” S.A, que habiendo cumplido tamdas las disposiciones
establecidas y previa autorizacidbn de registro gciftnamiento se dedica
exclusivamente al cultivo y comercializacion deaode la més alta calidad y en
una amplia disponibilidad de variedades, que saldet continuacion:

TABLA N° 2.7

VARIEDAD DE ROSAS

VARIEDAD EN ROSA

Rosas rojas Rosas crema
Rosas blancas Rosas amarillas
Rosas anaranjadas Rosas verdes
Rosas bicolor Rosas durazno
Rosas rosadas

Fuente:Documentacion Floricola (2010)
Elaborado Parlnvestigadora

2.7.1.1.1 Proceso de Produccion de las Flores

El proceso de produccién de flores abarca los siges pasos:

1. Disefio de la Plantacion o Invernaderos
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Nivelacion del suelo
Trazado de Camas

Definir el tipo de flor que se va a producir y derde esta, las variedades.

a M 0D

Siembra de patrones: 80 mil por hectarea y por cdma340 a350
patrones. En promedio la planta tiene un periodéodeacion de seis a
ocho meses
6. Cosecha o Cultivo:
6.1 Desyeme: Sacar los botones que estén alrededargpa quede
un botén por tallo.
6.2 Guiado de Tallo: alinear los tallos al filo o attende las camas,
con la finalidad que salgan los tallos rectos.
6.3 Baja de Hojas: sacar hojas amarillas o enfermas.
6.4 Deshierbe: sacar malezas, picado de camas y @dgen del
suelo.
6.5 Monitoreo: En esta fase, los sistemas de riegonadgacion son
vitales para el buen desarrollo de la planta. Adersé requiere una
Optima fertilizacion y estrategias para preversrdafermedades.
7. Envoltura y colocacion en mallas entre 15 y 3@bes
8. Llevar a recepcion se ingresa los tallos en timaBidratacion y realizar un
lavado del follaje.
9. Proceso o Post-Cosecha
- Clasificacién: seleccionar por medidas y tamafotén
-Embonchado: poner en laminas de cartéreidebstones en adelante
10.Ingresar a los Cuartos frios: permanece en unadgeiysa de 5 grados y
se empaca en cajas de diferentes tamanos.

11.Se traslada en un camién refrigerado hasta el aerap
2.7.1.2 Infraestructura y equipos
La Empresa “Decoflor” S.A cuenta con una extenssperior a las 100

hectareas de las cuales 26 estan destinadas @ocdé rosas de la mas alta

calidad y con los equipos innovados que le permitetener un producto en
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Optimas condiciones para el mercado nacional, yptiurmon las exigencias que

requiere un producto de exportacion.

2.7.1.3 Clientes

La Empresa “Decoflor” S.A destina se producciortdgrara el mercado nacional
como internacional por lo que abarca varios sestded pais y del exterior, las
mismas que se encuentran reflejadas en la siguigbli® en la que se detalla el

nombre del cliente y el lugar hacia donde llegaretiucto:

TABLA N°2.8
CLIENTES DE LA FLORICOLA DECOFLOR S.A.

CLIENTES INTERNACIONALES CLIENTES NACIONALES
STEMS WS S.A ECUABOUQUETS
EMERALD FARMS INC LA ORQUIDEA

PREMIUM FLOWERS INC LANIN FRESH

ROZEN VALLEY FRESH FLOR

FRESH & SWEET NELLYS FLOWERS

U.S. FLORA. NEW FLOWERS

FLORIMEX USA

FENIX FLOWER

IMPORT y HILLS GROUP

Fuente: Documentacion Floricola (2010)
Blarado por: Investigadora

2.7.1.4 Proveedores

La Floricola “Decoflor” S.A tiene como proveedowds los diferentes insumos y

materiales necesarios para el proceso de prodycaghrcomo también para el
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desarrollo de las actividades administrativas aelapresas proveedoras con su
respectiva ubicacion que se encuentran reflejatlés giguiente tabla:

TABLA N°2.9

PROVEEDORES DE INSUMOS Y MATERIALES

EMPRESA MATERIALES
INDUSTRIAS OMEGA Distribuidores de laminas
FLORALPACK CIA. LTDA Distribuidor de capuchones.
AM REPRESENTACIONES Distribuidores de quimicos,

fertilizantes y demas insumos

crecimiento de la Flor.

AMC ECUADOR Comercializadora de empaques,
productos de seguridad industrial y

herramientas agricolas.

AGRIPAC Distribuidor de quimicos fertilizantes|y

demés materiales para la produccidn

Fuente: Documentacion Floricola (2010)
Blzrado por: Investigadora

2.7.1.5 Competencia

La Floricola “Decoflor” S.A debe pugnar por ententiteque en esencia se esta
vendiendo al cliente o mejor todavia, lo que @tk esta comprando. También

debe percatarse de todas las formas en que elecherde obtener la satisfaccion
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a su necesidad. Es importante conocer a la conpetessi tanto como se conoce
la empresa propia; la competencia en la actuakgachucho mas agresiva y es

dificil subsistir sin lucha contra ella.

En la siguiente tabla se refleja la competenciglddcola “Decoflor” S.A a nivel

del pais:

TABLA N°2.10

PRINCIPALES COMPETENCIA DE DECOFLOR S.A

EMPRESA UBICACION
EMPRESA FLORICOLA FLORE S.A| PICHINCHA
FLOR MACHACHI MACHACHI
ECOROSES S.A MACHACHI
AGROFLORA S.A PICHINCHA
TAMBOROSES MULALO
HISPANOROSES TANICUCHI
LA VICTORIA MULALO
ROSALIN FLOWER ALAQUEZ
CONTINEX JOSE GUANGO ALTO
MULROSE MULALO

Fuente:Documentacion Floricola (2010)
albbrado por: Investigadora

2.7.1.5.1 Amenaza de productos sustitutos

El sector floricultor es muy amplio por lo que seege establecer que hay
empresas floricolas que se dedican Unicamentgntaiccion de rosas como es
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el caso de “Decoflor” S.A; asi mismo existen otflasicolas que se dedican a
producir variedad de flores como: claveles, matgsyiirio, tucos, entre otros por
lo que vendrian a constituirse en una amenazaoasd ¢n tipo de competencia

condicionada por el gusto del mercado consumidor.

2.8 Analisis FODA

La empresa debe estar al tanto de las fuerzas défivtag, econdOmicas,
tecnoldgicas, politicas, legales, etc. Que pueflzttiaa el negocio y considerar al
mismo tiempo clientes, proveedores, competidoge® afecten la capacidad para
obtener utilidades en el mercado por lo que es itapte identificar debilidades,

oportunidades, fortalezas y amenazas que se peaesemia empresa. (FODA).

2.8.1 Entorno Externo

Oportunidades: son eventos o comportamientos en el entorno deesamue
puede facilitar o beneficiar su desarrollo siemgue se aproveche en forma

oportuna y adecuada.

Amenazas: son hechos o comportamientos en el entorno demjaresa que

limitan o dificultan el desarrollo oportuno y efjlm de los objetivos.

2.8.2 Entorno Interno

Debilidades son fuerzas obstaculizantes o problemas que enpall adecuado

desempeiio y provocan una posicion desfavorableefeelas demas empresas.

Fortalezas: son fuerzas impulsadoras que contribuyen posigévdaena la gestion

de la empresa colocandola en una posicion prityi
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TABLA N°2.11

2.8.3 Andlisis De Fortalezas, Oportunidades, Detaldes Y
Amenazas (FODA)

FORTALEZAS DEBILIDADES
Especializaciéon en el sector » Manejo de gestién y toma de
floricola decisiones individualizadas
Equipo de produccion en buen | » Pago de remuneracion tardia
estado » Rotacion constante del personal
Posicionamiento en el mercado | » No cuentan con un disefio de
internacional gestion de Talento Humano
Cumple con las leyes y normas | » Falta de personal en algunas areas
para su funcionamiento » Atraso del pago por parte de los
Servicio de recorrido, estadia y clientes.
alimentacion para el personal
Buena aceptacion del producto
por los clientes.

Disponibilidad de proveedores
con variedad de insumos y
materiales de calidad
OPORTUNIDADES AMENAZAS
La flor ecuatoriana tiene prestigio> Incremento de competidores a
en el mercado internacional nivel local y nacional.
Crecimiento de los mercadps» Cambio de politicas fiscales y
consumidores de flores monetarias
Condiciones climaticas del pg » Empresas que ofrecen mayores
favorables para la produccion de beneficios al personal
flores » Creacion de nuevas empresas que
Existencia de temporadas captan el mayor numero de
especiales en el pais |e personal.
internacionalmente que demanda Variacion de gustos de los
mayor cantidad de flores. consumidores
Apoyo del gobierno nacional [&> Inestabilidad de los precios de Ig
internacional insumos para la produccion.
» Existencia de productos sustitutos

S

en el mercado

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

Elaborado Porinvestigadora
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2.9 Andlisis del Proceso Actual del Talento Humanen la

Floricola “DecoFlor” S.A.

2.9.1. Proceso De Captaciéon

En la actualidad los procesos de capitacion de lbecdela “Decoflor” S.A. no
son aplicados de forma completa se los realiza rde manera sencilla, estos

procesos son:

2.9.1.1 Reclutamiento de personal

Las fuentes de reclutamiento en las que se basal@ente la plantacion son

mediante:

-La presentacion personal del candidato ante tactta.

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

2.9.1.2 Seleccién de personal

En la seccion administrativa para la seleccionpeesonal se receptan la hoja de
vida mediante correo electronico o recepcion deetas, las mismas que son
revisadas y analizadas para su seleccion. Se leminica a los aspirantes
seleccionadas para una entrevista.

En lo que respecta la parte operativa la seleat#dpersonal lo realizan mediante
un abreve entrevista con el jefe de personal, gneldecide en ese momento si le
da el empleo o no.

2.9.1.3 Contratacion

La floricola aplica la contratacion a través decontrato de trabajo expreso y

escrito, después de estar como personal eventssh maaximo tres meses.
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2.9.2. Proceso de Gestion de Capital Humano

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

continuacion:

2.9.2.1 Compensacion y Remuneracion Integral

La remuneracién que reciben los trabajadores depdabpuesto y la actividad
gue realice en la floricola, la mayoria de los apes reciben el sueldo basico,
mas beneficios de ley, como son el aporte patrddel.sueldo basico se les
descuenta el transporte, comedor y aporte personal

2.9.2.2 Plan de beneficios Sociales

Los beneficios sociales que reciben los trabajadsoa:

-El seguro en el IESS.

-Asistencia médica gratuita

-Vacaciones

-Comedor
-Transporte

2.9.3 Proceso de Desarrollo Humano
Los directivos de la floricola aplican el siguiepteceso de desarrollo:
2.9.3.1 Capacitacién
Capacitacion en lo que respecta a la parte admatist cada quién toma la
opcion de acudir 0 no a una capacitacion, comud@agreviamente al gerente

general para que la empresa cubra el costo daslmamEn cuanto a la parte

operativa no se realizan capacitaciones.
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2.10 Disefio Metodoldgico

2.10.1 Tipo de Estudio o Investigacion

El presenta trabajo es de caracter descriptivenedigndose a este tipo de
investigacion como aquella que resefa las carattas de un fendmeno

existente, describe la situacion de las cosas presénte.

Para la realizacion del presente proyecto se hsidenado conveniente aplicar la
investigacion descriptiva que permitira reuniratles suficientes sobre el objeto
de estudio, para abarcar un conocimiento generall ese¢ establezca de forma
organizada las posibles soluciones al problemaolueg tener un conocimiento
claro de las caracteristicas principales, hechsscgsos presentes de la floricola

que serviran de referencia.

2.10.2 Unidad De Estudio

Para la presente investigacion se tomo como pdinadé estudio a un total de
168 personas las mismas que se encuentran cldasicke acuerdo a la siguiente
tabla:

60



TABLAN° 212

PERSONAL DE LA FLORICOLA

PERSONAL POBLACION PORCENTAJE
Administrativo 10 5.95
Post-cosecha 32 19.05
Riego 4 2.38
Cultivo Sector A 46 27.38
Cultivo Sector B 28 16.67
Cultivo Sector C 15 8.93
Seguridad 5 2.98
Técnico Mantenimiento 13 7.74
Eventuales 15 8.93
TOTAL 168 100%

Fuente Floricola “Decoflor” (2010)

Elaborado Porinvestigadora

2.10.3 Métodos y Técnicas

2.9.3.1 Métodos Tebricos

Método inductivo.- es el razonamiento que, partiendo de casoscphtes, se

eleva a conocimientos generales.

En la realizacion del presente trabajo se considendeniente aplicar el método
inductivo ya que el mismo facilité el andlisis cagiao de los aspectos de la
floricola hasta llegar a conclusiones generalesbi@n permitid seguir un orden
especifico y detallado de los procesos a estalsle@ar 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 licpkar se
considerd necesaria su utilizacion para el dedaradl marco tedrico de la
investigacion ya que se empezo6 de definicionesrglsesobre las concepciones
tedricas respecto a la gestion del talento humastahllegar a lo particular
respecto al manejo de los diferentes sistemasaepos del mismo.

2.9.3.2 Métodos Empiricos

El método empirico permite al investigador obtdaenformacion en base a las
técnicas de recoleccion de datos. Para el desarddl presente trabajo se

utilizaron los siguientes métodos empiricos:

Observacion.- Es una técnica que consiste en observar atentareefgnomeno,
hecho o caso, tomar informacion y registrarla pata posterior analisis.
Esta técnica permitié obtener el mayor numero desda través de una vision de
los diferentes hechos, fendmenos o actividadesguealizan en la floricola, las
mismas que se encuentran plasmadas en una golisel@acion.

Encuesta.- es una técnica destinada a obtener datos de \@erasnas cuyas
opiniones impersonales interesan al investigadma Bllo, se utilizé un listado de
preguntas escritas aplicadas a empleados, trabagadopersonal administrativo,
con el fin de establecer los principales problemmas tiene la floricola, su
utilizacion fue de gran importancia ya que es aplie a un numero mas amplio

de personas.

Entrevista.- Es una técnica para obtener datos que consistan diélogo entre

dos personas. A través de una entrevista con engery jefe de recursos
humanos, facilitd la obtencién de informacion sofirenanejo del personal en la
floricola, datos que se encuentran plasmados emuiaade entrevista, aplicable

debido a que los informantes respecto a esta #epit pocas personas.
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2.10.3.3 Métodos Estadisticos:

Para la presente tesis se utilizé la estadistiserigi¢iva la misma que consistié en
analizar, estudiar y describir a la totalidad d#iviluos de una poblacion ya que
su finalidad es Unica y exclusivamente el ordenatoig tratamiento mecénico
de la informacion de tal forma que pueda ser inétgpla cOmoda, rapida y
eficazmente a través de un resumen de resultaddabéas de distribucion de

frecuencias con sus respectivos graficos.

2.11 Andlisis e Interpretacion de Resultados de lavestigacion de

Campo

2.11.1 Guia de Entrevista Aplicada al Gerente Gexhey Jefe de
Personal de La Floricola “Decoflor” S.A.

2.11.1.1 Entrevista al Gerente General

1.- ¢Considera al recurso humano como el elementanidamental para el

éxito de la floricola?

El gerente general de la Floricola “DecoFlor” redpe la pregunta considera al
recurso humano como el elemento primordial pagxigb y funcionamiento de la
plantacion, ya que necesitan de ellos porque penguractica y aportan con sus

conocimientos y habilidades para cumplir con Igetbms de la floricola.
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2.- ¢, Se cuenta actualmente con un sistema de gestite talento humano en la

floricola?

Con respecto a esta pregunta, manifiesta que nerntieste sistema y solo el jefe
de recursos humanos se encarga de manejar algspestos en lo concerniente
al personal como es su contratacion, asistencienglimiento, con la ayuda de

supervisores existentes en cada area.

3.- ¢Se realiza un procedimiento de conocimiento labilidades para la

seleccién de personal?

En lo referente a realizar procedimientos de conmxeitos y habilidades para la
seleccién, simplemente se efectla una breve estiaepbr el jefe de personal,
debido a la necesidad que existe en la parte dpger&n el area administrativa

igualmente se realiza una entrevista y presentai@ama carpeta.

4.- ¢ Cree gue los empleados y trabajadores estaufisientemente motivados

para desempenfar sus funciones?

En lo concerniente a esta pregunta expresé quepolaacion que ellos reciben
es el pago de su remuneracion con sus respecivasitios de ley y aunque en
meses anteriores se ha sufrido un retraso en keleandn del mismo, se hace
hasta lo imposible por cumplir con ellos, debidguwe al no existir un pago

puntual el personal se desmotiva.

5.- ¢Se realiza capacitacion al personal y la fladla dispone de un fondo

destinado para el mismo?

En lo que respecta a este punto, no se realizaapecitacion especifica, sino
gue los supervisores de cada area se encargam dieadexplicacion y preparar al
personal antes de iniciar sus labores, porque @odsstinado un fondo exclusivo

para capacitacion.
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6.- ¢, Sus empleados y trabajadores conocen la filélsoempresarial?

Al respecto expresa que en su gran mayoria noracem debido al grado de
preparacion de la gente y que el personal simpleamaimple con desempeiar

sus funciones.

7.- ¢, Se cumple con los beneficios de leyes pargagjo de remuneracion del

personal?

Manifiesta que se trata de cumplir con los benadi@stablecidos por la ley y con
el pago de la remuneracion se cancel al persomgjugua veces existe un pocote

retraso pero si se les cancela.

8 ¢Estaria Ud. de acuerdo que una estudiante de Universidad Técnica de
Cotopaxi disefie un modelo de Gestion de Talento Hwamno, que permita

potenciar las competencias del Recurso Humano?

En lo referente a esta pregunta manifiesta quey dergran importancia, debido a
gue esto ayudard con la administracion del petsgraportara como una guia
para que los jefes encargados puedan alcanzatacssilfavorable en cuanto al
desempeio de sus trabajadores y el comportamiacia los mismos logrando

asi obtener el éxito que se anhela para la emposska ayuda de su personal.

2.11.1.2 Entrevista al Jefe De Personal

1.- ¢Considera al recurso humano como el elementandamental para el

éxito de la floricola?
El jefe de personal de la Floricola “DecoFlor” enanto a esta pregunta,

manifiesta que uno de los factores elementales@a émpresa es el Recurso

humano, es asi que este se vuelve indispensalaespdesarrollo de la empresa,
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gracias a ellos se puede cumplir con las activsladéablecidas diariamente para
la empresa siga funcionando, por lo que sin elgmedda empresa no existiria.

2.- ¢, Se cuenta actualmente con un sistema de gestite talento humano en la

floricola?

Respecto a si actualmente se cuenta con un sistergeastion de talento humano
en la floricola, supo indicar que, no lo tienenideba que no ha existido mas
personal que ayude con el departamento de rectrsngnos y presente esta

propuesta.

3.- ¢Se realiza un procedimiento de conocimiento lgabilidades para la

seleccién de personal?

En lo concerniente a esta pregunta expresa quee nealizada precisamente esos
procedimientos, que existe una comunicacion cqreedonal y en base a eso se
informa de sus conocimientos y habilidades y a$¢ sdesigna para cada area de
trabajo.

4.- ¢ Cree que los empleados y trabajadores estaufisientemente motivados

para desempefiar sus funcionés

En esta pregunta, supo explicar que él trata dévanocd su personal mediante

charlas creativas que realiza y preocupacion Igoeeestar familiar.

5.- ¢Se realiza capacitacion al personal y la fladla dispone de un fondo

destinado para el mismo?

En cuanto a la capacitacion del personal y disposide fondos para el mismo,
nos indica que se realiza un proceso de ensefiaraacpda area de trabajo
efectuada por los propios supervisores, al petswe/o que ingresa antes de

iniciar sus labores.
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6.- ¢, Sus empleados y trabajadores conocen la filélsoempresarial?

Con lo respecta al conocimiento de la filosofianifi@sta que no sabria decir si la
conocen 0 no; debido a que no se les ha habladstddema , pero si conocen la

actividad especifica a la que se dedica la empresa.

7.- ¢, Se cumple con los beneficios de leyes pargagjo de remuneracion del

personal?

En el cumplimiento de los beneficios de ley epado de las remuneraciones al

personal, si se cumple y existe una supervisibmdesterio de trabajo.

8 ¢Estaria Ud de acuerdo que una estudiante de Universidad Técnica de
Cotopaxi disefie un modelo de Gestion de Talento Hwano, que permita

potenciar las competencias del Recurso Humano?

En lo concerniente a la pregunta planteada, eapgas, si ya que es una buena
alternativa de ayuda para el area en el que sendesdee y en si para toda la
empresa, una opcién que permita mejorar el enfabaral, alcanzar eficiencia en

su trabajo con un personal de calidad.
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2.11.2. Cuestionario Dirigido al Personal Administiivo y Operativo

Para la presente investigacion se ha tomado comiolag@on de estudio a 168
personas los mismos que conforman el total delopatsadministrativo y

operativo de la floricola.

1.- ¢Considera usted que para la floricola “Decoftd S.A el Recurso

Humano es el elemento fundamental para su éxito yedarrollo?

TABLA N°2.13

ITEM FRECUENCIA PORCENTAJE
SI 168 100%
NO 0 0%
TOTAL 168 100%

GRAFICO N° 2.3

Im portancia del Recurso Humano

NO
0%

o sl
m NO

S
100%

Fuente: Floricola “Decoflor” S.A.(2010)
Bl@rado por: Investigadora

Interpretacion:
De 168 personas encuestadas, el 100 % de la pablaonsideran al Recurso

Humano como un elemento fundamental para el éeitla doricola razon por la

cual éste es considera de vital importancia pafarstionamiento.
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2.- ¢ Usted conoce la filosofia de la empresa?

TABLA N° 2.14

ITEM FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 26 15%
NO 142 85%
TOTAL 168 100%

GRAFICO N° 2.4

Conocimiento de la filosofia empresarial

S
15%

@ Sl
a NO

85%

Fuente: Floricola “Decoflor” S.A. .(2010)
Elabata por: Investigadora

Interpretacion:

De un total de 168, el 15 % manifiestan conocéitdaofia empresarial y el 85 %

no la conocen, por lo que se deduce que no se é&tgogran interés en que el
personal conozca la filosofia empresarial, cuamnd@g deberian conocerla para
poder involucrarse en la empresa e identificarse atla y coadyuvar en que los

mismo cumplan.
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3.- ¢ Que tiempo lleva en el cargo que ocupa?

TABLA N°2.15

ITEM FRECUENCIA PORCENTAJE
0-1 Ano 38 23%
2-5 Afos 73 43%
5-mas Afios 57 34%
TOTAL 168 100%
GRAFICO N° 2.5
Tiempo del cargo que ocupa
0-1 Ao
5-mas Afios 23%
34% @ 0-1 Afo
B 2-5 Afos
O 5-mas Afos
2-5 Afnos
43%
Fuente: Floricola “Decoflor” S.A. .(2010)
Elabata por: Investigadora
Interpretacion:

De las 168 personas el 23% de la poblacion labenala floricola menos de un
ano, el 43% se encuentran laborando en la emgee®aa 5afios y un 34% de la
poblacion labora mas de 5 afios por lo que se epmdue existe un mayor
namero de personas antiguas laborando en la empassaismas que deberian

tener pleno conocimiento de sus funciones
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4.- ¢Tiene usted pleno conocimiento de sus funci@ena desempefiar en su

cargo?
TABLA N°© 2.16
ITEM FRECUENCIA PORCENTAJE
Mucho 83 49%
Poco 85 51%
Nada 0 0%
TOTAL 168 100%

GRAFICO N° 2.6

Conocimiento de las funciones

Nada
0%

Mucho @ Mucho
49% @ Poco
0O Nada

Fuente: Floricola “Decoflor’ S.A.(2010)

Elaborado por. La Investigadora

Poco
51%

Interpretacion:

De 168 personas encuestadas, el 49% de la pabladifiestan tener pleno
conocimiento de las funciones que desempefan erao, y el 51% de la
poblacion tiene poco conocimiento de sus funcigpueslo que se deduce que el
personal requiere que se le de a conocer las fuegiespecificas a desarrollar en
su cargo una vez que se les haya clasificado derdmua su perfil y

competencias.
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5.- ¢ Usted recibe capacitacion previa al inicio aus labores?

TABLA N° 2.17

ITEM FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 51 30%
NO 117 70%
TOTAL 168 100%

GRAFICO N° 2.7
Recibimiento de capacitacién
Sl
30%
= NO
NO
70%

Interpretacion:

Fuente: Floricola “Decoflor” S.A.(2010)

Blarado por: Investigadora

De un total de 168 personas encuestadas, el 3Q&opdblacion manifiestan que

si han recibido capacitacion previo al inicio ds fabores y un 70% indican no

haber recibido capacitacion, sino que se les débtmae explicacion antes de sus

labores, el mismo que no es suficiente para elrd#lgade sus funciones, lo que

quiere decir que la capacitacion no se le considerdactor importante en la

empresa cuando este esta ubicado entre los aespegbortantes dentro del

sistema de Gestidon de Talento Humano.
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6.- ¢ El ambiente de trabajo en el que se desenvueles:?

TABLA N°2.18

ITEM FRECUENCIA PORCENTAJE
EXCELENTE 3 2%
MUY BUENO 12 7%
BUENO 142 84%
REGULAR 11 7%
MALO 0 0%
TOTAL 168 100%

GRAFICO N° 2.8

Ambiente de trabajo

MALO
0%
EXCELENTE
2%
O EXCELENTE
REGULAR MUY BUENO
m MUY BUENO
O BUENO
O REGULAR
BUENO m MALO

84%

Fuente: Floricola “Decoflor” S.A. .(2010)
Elabata por: Investigadora

Interpretacion:

De 168 personas encuestadas, el 2% de la pobla@aifiestan que el ambiente
de trabajo en el que se desenvuelven es excelehtg,% de la poblacion
manifiestan que el ambiente es muy bueno, un &fic&n que el ambiente es
bueno y el 7 % de la poblacién dicen que la ambiestregular, o que significa
gue no se sienten tan conformes y a gusto lo gaeslctempo puede conllevar a
una insatisfaccion en el trabajo, a reducir su exgfu laboral, aumentar el
absentismo y llegadas tarde a su trabajo, razon lyage necesario buscar una

alternativa de un ambiente laboral mas adecuado.
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7. ¢A usted se le otorga algun incentivo o estinmsl por produccion,

asistencia al trabajo, sugerencias para mejoras?

TABLA N°2.19

ITEM FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 3
NO 165
TOTAL 168 100%

GRAFICO N° 2.9

Incentivos en el trabajo

Sl
2%

@ Si
m NO

NO
98%

Fuente: Floricola “Decoflor’ S.A.(2010)
Elaborado por. La Investigadora

Interpretacion:

De un total de 168 personas encuestadas, el 2% iestam se le otorga algin
incentivo por su trabajo o sugerencias de mejoyaan 98 % que no reciben
incentivo alguno por su trabajo, lo que quiere dgae el personal no esta bien
motivado en este punto, a demas que no se tomarsideracion lo que puede
sugerir los empleados ,cuando sus ideas podriaimsgran aporte para un mejor
progreso de la empresa, es asi que aspectos @oson® contribuyen con los
trabajadores por lo que esta situacion debe saidemada para una mejora, con el
objetivo de incrementar su autoestima y particfoaciya que un personal

motivado es la clave del éxito empresarial.
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8.- ¢ Esta conforme con la remuneracion que recibeopsu trabajo y la recibe

puntualmente?

TABLAN®° 2.20

ITEM FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 32 19 %
NO 136 81 %
TOTAL 168 100%

GRAFICO N° 2.10

Remuneracion en el trabajo

Sl
19%

oSl
= NO

NO
81%

Fuente: Floricola “Decoflor’ S.A.(2010)

Bl@rado por: Investigadora

Interpretacion:

De 168 personas encuestadas, un 19 % de la pablacanifiestan estar
conformes con su remuneracion, y el 81 % de ldaown expresan no estar
conforme y que su pago no es puntual, lo que unleslesquisitos importantes
para obtener un excelente desempefio un su trabage numple, que es el pago

puntual.
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9.- ¢ Usted recibe los beneficios de ley cuando Bncelan su remuneracion?

TABLA N° 2.21

ITEM FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 151 10%
NO 17 90%
TOTAL 168 100%

GRAFICO N° 2.11

Beneficios de ley

NO
10%

o Si
m NO

Sl
90%

Fuente: Floricola “Decoflor’ S.A.(2010)

albbrado por: Investigadora

Interpretacion:

De un total de 168 personas encuestadas el 90 8pddblacion manifiestan al
cancelar su remuneracion si reciben los benefidgotey correspondientes y un
10 % manifiestan que no reciben los beneficiotegdesu trabajo, en base a esto
se deduce que la empresa trata de cumplir con kseficios de ley

correspondientes a cada empleado.
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2.12. Resolucion de las Preguntas Cientificas

¢,Cuales son los principales fundamentos teéricostse la gestion del talento

humano que se deberan revisar y analizar para susttar la investigacion?

Los principales fundamentos teoricos revisados alizados para sustentar esta
investigacion se encuentra en el Capitulo | de @sbyecto, en el que se
establecen temas importantes relacionados comedfdd del Talentos Humano,

los mismos que sirvieron de base para el desanellos siguientes capitulos.

¢, Cuales son las principales fortalezas y debilidadeque posee la floricola

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

Esta pregunta se clarifica en el Capitulo Il laleéesis, donde a través de las
entrevistas y encuestas aplicadas al personal flerieola nos demuestran las

debilidades y fortalezas de la empresa hacia aeilRe¢iumano.

¢, Qué procesos debera adoptar la empresa para contaon un personal

competente y de calidad?

Los procesos que deberd adoptar la empresa sdeestalen el Capitulo 11l en
donde se da a conocer la propuesta la misma questoren el desarrolla un
sistema de gestion de talento humano la cual pedintbntar con un personal

competente y de calidad.
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2.13 Conclusiones y Recomendaciones

Conclusiones

» En el presente capitulo se hace mencion a la fimsonpresarial, constitucion
y funcionamiento de la floricola y datos de grapamancia que permitiran un
adecuado desarrollo de la propuesta.

» Se logro la recopilacion de informacion provenientde las personas
encargadas directamente del manejo y control dedopal, la misma que
contribuyo notablemente en la obtencién de conaitoi de las principales
deficiencias y requerimientos actuales en lo reteral recurso humano, y asi
poder desarrollar un sistema que permita ubicaeedonal en los puestos de

trabajo mas adecuados para cada uno de ellos.

» Como resultado de las encuestas aplicadas al pérsmiministrativo y
operativo se logro determinar el grado de satigfacen los cargos que
actualmente desempefian, asi como la necesidadntig&r amn sistema de
gestion de talento humano que mejore el entornarddly permita ofrecer un

desarrollo personal capaz de enriquecer la perisiadatlie cada trabajador.

Recomendaciones

» Al personal encargado de la administracién delrechumano se recomienda
una continua difusion de la filosofia empresarialla floricola de tal forma
que tanto empleados administrativos como operaseosientan identificados

con la misma y trabajen en conjunto por alcanzsiobjetivos.
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» Siendo una de las principales deficiencias la falea personal en el
departamento de recursos humanos se recomiendégfeaeon de personas

con pleno conocimiento de las actividades y furesoa cumplir en esta area.

» Al personal administrativo y operativo se recomepaner esfuerzo en cada
una de las actividades que desempefien habitualiyeofge de esta forma se
obtendran mejores resultados y con ello el progdeska floricola y de todos

quienes laboran en la misma.
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CAPITULO 1lI

3. DISENO DE LA PROPUESTA

3.1 Presentacion

En muchos sectores y empresas de la sociedadesgtesado que el recurso mas
valioso de las organizaciones son las personaslopgue este tipo de recursos
resulta el punto clave para el logro de los obpstide las empresas, para obtener
estos resultados, se hace necesario poseer umentefipolitica relativa a la
administracion de los recursos humanos, que estersgzada con las necesidades

del mismo en cada ambito.

La formacion del capital humano es uno de los fastesenciales del progreso y
crecimiento de las organizaciones y a su vez expéiadiferencia de desarrollo

entre las empresas.

El objetivo de la administracion de los recursogéinos es el mejoramiento del
desempeiio y de las aportaciones del personal rgdairacion, en una actividad
ética y socialmente responsable en que las persaaasvistas como personas y

no como un activo mas de las empresas
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La administracion de los recursos humanos es uarpsd medio para permitir a

cada integrante lograr sus objetivos personalda eredida que sean compatibles
y coincidan con los de la organizacion.

En el presente capitulo se refleja un modelo deiddede Talento Humano a las
caracteristicas y necesidades de la FloricoladBlec” S.A., con la finalidad de
alcanzar maximos niveles de eficiencia de su fuetahoral y mejorando la
calidad del entorno laboral. Adicionalmente propmrara una fuente de
informacion que permita al recurso humano desams#l con mayor eficiencia
dentro de la organizacién asi mismo le permitoatar con una herramienta
indispensable para la contratacion del personal.
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3.2 Justificacion

La gestion de talento humano es de gran importayecigue del personal que
labora en la empresa depende la consecucién deivobjeorganizacionales,

mejorar el rendimiento y el desempeio en el tmlipje es de vital importancia
para el funcionamiento de la misma, razon quedite impulso para realizar la
presente investigacion enfocada hacia el disefigegéon de talento humano
para la floricola en mencion luego de conocer yipae las necesidades por las

gue atraviesan en lo referente al control del sschumano.

El presente trabajo investigativo permitird quéstaxun adecuado proceso de
captacion de personal, que es de gran importantiain@ empresa ya que
personas poco capacitadas podrian provocar grgpéddilas a la misma tanto
por errores en los diversos procedimientos, combeempo perdido. Igualmente,
personal con un caracter no adecuado produciriaifiatos, alterando la armonia
que debe existir entre los individuos, lo cual itehlemente afecta el desempefio
laboral general. Es asi que el estudio y andlisisctima organizacional en la
floricola también  resulta indispensable las cualesscan un continuo
mejoramiento del ambiente laboral para asi alcamzaumento de productividad,

sin perder de vista el recurso humano.

Con esta herramienta sus administradores podré@n@binformacion veraz y
oportuna del manejo del recurso humano, a fin defdir, evaluar, desarrollar
estrategias, tomar decisiones y acciones de acuerdoque el escenario del
presente necesita, si debe mejorar la productiyidader uso del potencial del
recurso humano, de su capital intelectual, de abdittades y destrezas a fin de
beneficiar a la empresa, al pais y contribuir eprepio crecimiento. No debe la
gerencia por tanto, descuidar el clima de traj@jesto como se sabe, constituye
la personalidad de una organizacion, en el sewmfioeste esta formado por una

multitud de dimensiones que componen su configanagiobal.
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Las técnicas de la gestion de personal, aplictaddse por el departamento de
recursos humanos permitird que la organizacionateany gran impacto en la
productividad y el desempefio, tomando en consiaerdos cambios que pueden
ocurrir en la fuerza de trabajo y factores que dmersas modalidades a sus
actividades como el conocimiento, experiencias,vaoion, intereses aptitudes,

actitudes, potencialidades entre otros.
Con un personal de calidad en dicha instituciomgéga a la sociedad obtener un

mejor producto a fin de satisfacer la demanda si@égesidades, con un servicio

adecuado en la que exigen en la actualidad.

3.3. Objetivos

3.3.1 Objetivo General

» Disefar un modelo de gestion de talento humanoladfricola “DecoFlor”

S.A. que permita potenciar las competencias dmagital humano

3.3.2 Objetivos Especificos

» Establecer un proceso de captacion que permitan@bten recurso humano

que aporte al desarrollo y progreso de la floricola

» Emplear métodos de desarrollo para el recurso handanla organizaciéon

gue permitan mejorar la capacidad y conocimienéol®sl mismos.

» Desarrollar documentos necesarios de cada unosderéaesos que faciliten

su aplicacion
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3.4. PROCESOS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Los procesos de la Gestion del Talento Humano pieamiconocer las actividades relacionadas coaceirso humano, desde que ingresa

a la organizacion y su desarrollo dentro de lamais
FIGURA N°3.1

CADENA DE VALOR DE GESTION DE LA GENTE

MACRO PROCESO
GESTION DE LA GENTE

CAPTACION GESTION HUMANA DESARROLLO HUMANO

Disefio de Reclutamien Seleccion Induccién y Compensacio
Puestos Contratacion y Remuneracig

Plan de _ Evaluacio
Beneficios Clima del Capacitacion
Sociale Organizacional desempef

FUENTE: Modulo de Gestion de Talento Humano (2010)
ELABORADO POR: Investigadora
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3.4.1Proceso de Captacion

Este proceso permitira alimentar a la organizad@mecursos humanos, éste es
de vital importancia para la empresa, ya que dibde la ejecucién de este
proceso dependera la atencion satisfactoria dedessidades de nuevo personal
que responda a los requerimientos técnicos de sigades productivas o

administrativas.

Este proceso tiene como propésito armonizar lafaation de las necesidades de
los actores del mercado laboral, la organizacida gersona; se ejecuta a traves
de los programas de Reclutamiento, Seleccion dsopal, estableciendo en

primer lugar un disefio de puestos.

3.4.1.1 Descripcion Cargos

La aplicacion de una descripcion de cargos pafiiola constituye una parte
fundamental en éste proceso debido a que sirvgude del supervisor y

empleados para el desempefio de sus funcionespé&stitiria la posibilidad de

contar con todas las caracteristicas e informacsdativa a cada uno de los
cargos. Y ademas el uso de esta informacion peanaisitablecer la descripcion y
especificacion de cada puesto, y a su vez a stoftdgilitara las actividades de
reclutamiento, seleccion, contratacién, inducciégapacitacion de personal al

puesto requerido.

Los cargos existentes en la floricola “DecoFIo& Son los siguientes:

Presidente
Gerente General
Gerente Técnico
Contador General

ok~ 0N E

Auxiliar Contable
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Jefe de Ventas
Jefe de Adquisiciones

Jefe de Recursos Humanos

© © N o

Jefe de Bodega

10. Supervisor de Post-Cosecha
11. Supervisor de Cultivo

12. Supervisor de Riego

13. Supervisor de Fumigacion
14.Jefe de Mantenimiento

15. Jefe de Seguridad

A continuacién se detalla la descripcion de cadadenlos cargos de la floricola:
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CUADRO N° 3.2

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DEL CARGO DEL PRESIDEN TE

NOMBRE DEL PUESTO: PRESIDENTE

AREA: DEPARTAMENTO :
ADMINISTRATIVA PRESIDENCIA
REPORTA A: SUPERVISA A:
JUNTA GENERAL DE TODA LA FLORICOLA
ACCIONISTAS

RESUMEN DEL CARGO

MISION O PROSITO GENERAL:

Supervisa todas las areas para saber las necesitlattefloricola y tomar
decisiones inteligentes que mejoren la situacioéstiz.

TAREAS GENERALES/ TIPICAS:

Informar a la Junta General de Accionistas detlaasion actual de la
floricola

Establecer buenas relaciones a todos los niveiesos y externos paral
establecer el correcto uso de los recursos de paesa
Tomar decisiones prontas e inteligentes basadars analisis que ayude
a actualizar y coordinar las diferentes areas.

Mantener una linea directa de comunicacion corcsladorador para
estar bien informado

Lograr ventajas competitivas para la floricola ¢ ge vean reflejadas e
una mayor remuneracion econémica

Hacer de la floricola una empresa inteligente dinancreativa y
rentable.

TAREAS OCACIONALES:

Supervisar el desarrollo de las actividades desttatbdepartamentos
Mantener contacto continuo con los jefes de loadamentos

-
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PERFIL DEL PUESTO

PERFIL DEL CANDIDATO

Alto espiritu de colaboracién

Alto grado de responsabilidad

Honradez a toda prueba

Amable, sociable , excelente en relaciones humanas
Liderazgo

PERIL TECNICO

EDUCACION: Titulo de tercer nivel en Ing. Agrénomo, Floricuk,
Administracion d Empresas o carreras a fines

EXPERIENCIA: 4 aios en actividades similares
CONOCIMIENTOS: Administracion general de empresas,
Administracion de personal Finanzas, conocimieatoprocesos y

produccion de flores y administracion floricola

EDAD: de 30 afios en adelante
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CUADRO N° 3.3

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DEL CARGO DEL GERENTE

GENERAL

NOMBRE DEL PUESTO: GERENTE GENERAL

AREA: DEPARTAMENTO :
ADMINISTRATIVA GERENCIA
REPORTA A: SUPERVISA A:
PRESIDENTE TODA LA FLORICOLA

RESUMEN DEL CARGO

MISION O PROSITO GENERAL:
Asistir,
floricola, asi como del recurso humano que permita@ conexion entre Ig
diferentes areas, ya la potencializacién a nivefgsional e intelectual de Ig
empleados para lograr el cumplimiento de la migiobjetivos organizacionale

gestionar y hacer seguimiento de politicestrategias y planes de

TAREAS GENERALES/ TIPICAS:

Ejercer la representacion legal, juridica y extidjoa de la floricola
Suscribir contratos, convenios interinstitucionatEsno representant
legal de la floricola
El gerente general es responsable de tomar deessi@obre lag
actividades basicas
Vigilar el cumplimiento de las actividades enconedal a l0S
departamentos bajo su mando.
Controlar los recursos humanos, financieros, naésrique intervienef
en los planes y programas ya sea de compra, prédugceentas.

Controlar el cumplimiento de los planes y prograestablecidos.

D

TAREAS OCACIONALES:

Supervisar el desarrollo de las actividades destdakbdepartamentos
Mantener contacto continuo con los jefes de loadamentos
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PERFIL DEL PUESTO

PERFIL DEL CANDIDATO

Alto espiritu de colaboracién

Alto grado de responsabilidad

Honradez a toda prueba

Amable, sociable , excelente en relaciones humanas
Liderazgo

PERIL TECNICO

EDUCACION: Titulo de tercer nivel en Ing. Agronomo, Floricuti o
carreras a fines

EXPERIENCIA: 3 afos en actividades similares
CONOCIMIENTOS: Administracion general de empresas,
conocimientos en procesos y produccion de floradnginistracion

floricola

EDAD: de 30 afios en adelante

90




CUADRO N° 3.4

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DEL CARGO DEL GERENTE

TECNICO

NOMBRE DEL PUESTO: GERENTE TECNICO

AREA: DEPARTAMENTO :
ADMINISTRATIVA GERENCIA
REPORTA A: SUPERVISA A:
PRESIDENTE TODA LA FLORICOLA
GERENTE GENERAL

RESUMEN DEL CARGO

MISION O PROSITO GENERAL:
Gestionar asuntos referentes a los procesos predsigpara lograr eficiencia y
un producto de calidad.

TAREAS GENERALES/ TIPICAS:

Elaborar los programas productivos de la empresa.
Programar las fechas de poda a fin de satisfguentumamente con [
produccion requerida por el mercado internacional.

Establecer las politicas y acciones en el fegtrig fertilizacion.
Aprobar, cambiar y establecer los programas deapéin sanitaria.
Controlar que las labores sean ejecutadas de mpresgisa y oportung
para obtener un producto de calidad.

Cumplir y hacer cumplir las 6rdenes y procesos e@gdas para e
normal funcionamiento del aparato productivo ditoldcola.

Aprobar compras, gastos, reparaciones que se dneniémmersas en |
produccion.

Velar por el mejoramiento continuo de los procgmosluctivos.
Establecer las politicas de proteccién ambientairdede la floricola.

r=—4

TAREAS OCACIONALES:

Supervisar el desarrollo de las actividades destdakbdepartamentos
Mantener contacto continuo con los jefes de loadamentos

91



PERFIL DEL PUESTO

PERFIL DEL CANDIDATO

Alto espiritu de colaboracién

Alto grado de responsabilidad

Honradez a toda prueba

Amable, sociable , excelente en relaciones humanas
Liderazgo

PERIL TECNICO

EDUCACION: Titulo de tercer nivel en Ing. Agronomo, Floricuti o
carreras a fines

EXPERIENCIA: 3 afos en actividades similares
CONOCIMIENTOS: Administracion general de empresas,
conocimientos en procesos y produccion de floradnginistracion

floricola

EDAD: de 30 afios en adelante
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CUADRO N° 3.5

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DEL CARGO DEL JEFE DE

RECURSOS HUMANQOS

NOMBRE DEL PUESTO: JEFE DE RECURSOS HUMANOS

AREA: DEPARTAMENTO :
ADMINISTRATIVA RECURSOS HUMANOS
REPORTA A: SUPERVISA A:
GERENTE GENERAL

RESUMEN DEL CARGO

MISION O PROSITO GENERAL:

Organizar, dirigir y controlar la administraciorteama de la floricola y €|
recurso humano, velando por el desarrollo integnalfesional de los
empleados que coadyuve con el buen desempefiodektey brindar
soluciones a conflictos y problemas laborales guaresentan.

TAREAS GENERALES/ TIPICAS:

Dirigir el trabajo planear, coordinar y supervikes funciones que s
debe llevar a cabo en la floricola.

Mantener la integracion y socializacion de la ers@rey mantenef
canales de comunicacion y liderazgo positivo.

Planificar, organizar y supervisar el sistema delutamiento,
seleccion y contratacion del personal.

Planificar cursos de capacitacion y desarrollo ghpersonal.
Coordinar, preparar y mantener las acciones dsbpael, referente a
traslados, licencias, permisos, vacaciones, sa@gjorenuncias
otros movimientos con respecto al personal.

Cumplir y hacer cumplir el reglamento interno dabajo de la
Floricola.

Tramitar las acciones disciplinarias de los engiea

Coordinar con el departamento de contabilidad yzaraos tramites
necesarios para el pago de salarios y de todagprkstacioneg
contractuales con la debida oportunidad

Preparar informes para el mejoramiento de la actnauion del
personal.

Asesorar a todo el personal sobre los derechodigaclmnes como
trabajadores en la floricola.

D
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* Mantener actualizado las carpetas de todo el pakson
* Escuchar y atender las inquietudes y solicitudépelsonal,
canalizandolas al Gerente General, cuando la gtaonia lo amerite.

TAREAS OCACIONALES:
e Colaborar con la organizacion en eventos sociales

PERFIL DEL PUESTO

PERFIL DEL CANDIDATO

» Alto espiritu de colaboracion

* Alto grado de responsabilidad

* Honradez a toda prueba

* Amable, sociable , excelente en relaciones humanas
* Liderazgo

* Manejo de Conflictos

PERIL TECNICO

« EDUCACION: Titulo te tercer nivel en Administracion de Empgesa
de Recursos Humanos, Psicologia o carreras afines.

« EXPERIENCIA: 3 afios en actividades similares

e CONOCIMIENTOS: Administracién genera y recursos humanos,
Caodigo de Trabajo y Seguridad Social

« EDAD: de 30 afios en adelante
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CUADRO N° 3.6

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DEL CARGO DEL CONTADOR

GENERAL

NOMBRE DEL PUESTO: CONTADOR GENERAL

AREA: DEPARTAMENTO :
ADMINISTRATIVA CONTABILIDAD
REPORTA A: SUPERVISA A:
GERENTE GENERAL AUXILIAR CONTABLE

RESUMEN DEL CARGO

MISION O PROSITO GENERAL:
Realizar la contabilidad general y presupuestarikdrloricola

TAREAS GENERALES/ TIPICAS:

Llevar la contabilidad general, presupuestaria, lae costos V|
patrimonio de la floricola, con los registros cduga principales ya
auxiliares, de acuerdo con el plan de cuentas adagt por |3
empresa.

Fomentar un correcto manejo de los libros contables

Desplegar informes y analisis de tipo contable, nénuco y
financiero de las labores que realiza al gerenia denpresa

Llevar la contabilidad que refleje el movimientauid de las partidas
tanto de ingresos como de gastos.

Elaborar balances mensuales y remitir una copizeatnte General.
Elaborar analisis financieros y contables quengar conocer Ia
situaciéon econdémica de la floricola, a fin de tonucisiones
oportunas.

Confeccionar roles de pago y gestionatdaumentaciomlel IESS.

TAREAS OCACIONALES:

Sugerir programas de contabilidad de acuerdo almento de la
empresa.
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PERFIL DEL PUESTO

PERFIL DEL CANDIDATO

» Alto espiritu de colaboracién
» Alto grado de responsabilidad
* Honradez a toda prueba

* Amable, sociable.

PERIL TECNICO

« EDUCACION: Titulo de tercer nivel en Ing. Contabilidad y

Auditoria, Finanzas, Contador Publico Autorizadeaoreras a fines

« EXPERIENCIA: 2 afos en actividades similares

« CONOCIMIENTOS: Paquetes contables, excelente manejo del

Microsoft Office

« EDAD: de 23 afios en adelante
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CUADRO N° 3.7

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DEL CARGO DEL AUXILIAR
CONTABLE

NOMBRE DEL PUESTO: AUXILIAR CONTABLE

AREA: DEPARTAMENTO :
ADMINISTRATIVA CONTABILIDAD
REPORTA A: SUPERVISA A:

CONTADOR GENERAL

RESUMEN DEL CARGO

MISION O PROSITO GENERAL:
Realizar actividades contables brindando un apbgordador general en
sus actividades.

TAREAS GENERALES/ TIPICAS:
e Elaborar Balances de Ingresos y Gastos
e Llevar el control en el SRI
* Elaborar roles
* Manejo de los impuestos tributarios
e Elaborar registros contables
e Cumplir con el resto de funciones que el jefe iniaede solicite.
* Manejo de clientes, ndbmina, bancos

TAREAS OCACIONALES:
» Digitar varios documentos.
+ Elaborar informes

PERFIL DEL PUESTO

PERFIL DEL CANDIDATO

» Alto espiritu de colaboracion
» Alto grado de responsabilidad
* Honradez a toda prueba

* Amable, sociabl
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PERIL TECNICO

EDUCACION: Contador Publico Autorizado

EXPERIENCIA: 1 afos en actividades similares

CONOCIMIENTOS: Paquetes contables, excelente manejo del

Microsoft Office

EDAD: de 22 afios en adelante
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CUADRO N° 3.8

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DEL CARGO DEL JEFE DE

VENTAS

NOMBRE DEL PUESTO: JEFE DE VENTAS

AREA: DEPARTAMENTO :
ADMINISTRACION COMERCIALIZACION
REPORTA A: SUPERVISA A:

GERENTE GENERAL

RESUMEN DEL CARGO

MISION O PROSITO GENERAL:

Planificar y coordinar la venta de a flor a nivational e internacional y
desarrollar y aplicar estrategias que garanticenegimiento y permanencig
del cliente en la empres

TAREAS GENERALES/ TIPICAS:

Realizar los tramites respectivos para la venttodel interior como
al exterior del pais.

Coordinar con los embarques para el transporte fiier

Andlisis del precio de la flor, coordinando con egeia, segun g
temporada.

Analisis de clientes

Dirigir, organizar y supervisar las operacionesvdetas, ademas d
las estrategias de comercializacion.

Envio y recepcién de informacion a contabilidadredas ventas.
Facturacion de flor de exportacion

Control de registro del trasporte de la flor

Verificarlos datos del cliente al momento de lataen

Garantizar que los procesos de venta se cumplaacuerdo a lag
politicas y normas establecidas por la floricola.

|

TAREAS OCACIONALES:

Asistir a los clientes en sus consultas
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PERFIL DEL PUESTO

PERFIL DEL CANDIDATO

» Alto espiritu de colaboracién
* Alto grado de responsabilidad
e Honradez a toda prueba

* Amable, sociable.

e Puntual

» Capacidad de Negociacion

PERIL TECNICO

EDUCACION: Titulo de tercer nivel en Ing. Comercial,
Administracion de Empresas y carreras afines

« EXPERIENCIA: 2 afos en actividades similares

« CONOCIMIENTOS: conocimientos en ventas en lo que respecta a

la exportacién de flores y venta a nivel naciopaliticas y planes
comerciales, conocimiento del mercado, estratetgasentas.

« EDAD: de 23 afios en adelante
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CUADRO N° 3.9

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DEL CARGO DEL JEFE DE
ADQUISICIONES

NOMBRE DEL PUESTO: JEFE DE ADQUISICIONES

AREA: DEPARTAMENTO :
ADMINISTRACION COMERCIALIZACION
REPORTA A: SUPERVISA A:

GERENTE GENERAL

RESUMEN DEL CARGO

MISION O PROSITO GENERAL:

Planificar y coordinar la adquisicion oportuna dateniales e insumos para
la produccion de la flor, buscando siempre la mejaion para el beneficio
de la empres

TAREAS GENERALES/ TIPICAS:

* Realizar las gestiones con proveedores y coopaadpara tenef
una provision de recursos e insumaos, para el noiumalonamiento
de la produccion de flores.

» Coordinacion de pedidos de materiales y cotizasione

» Realizacion, seguimiento y compra de insumos cuaedequiera.

» Costo de quimicos y/o fertilizantes, materialemsuinos para la
produccion.

* Analizar todos los servicios, calidad y precios tpseproveedores d
los insumos y materiales ofrecen y tomar la decigids adecuada.

» Solicitar informacién sobre las caracteristicatodgoroductos.

« Evitar compras innecesarias, logrando disminuc#&gaktos por est
concepto

11%

D

TAREAS OCACIONALES:
» Asistir personalmente a locales o empresas pa@ddaisicion de los
productos
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PERFIL DEL PUESTO

PERFIL DEL CANDIDATO

Alto espiritu de colaboracién
Alto grado de responsabilidad
Honradez a toda prueba
Amable, sociable.

Capacidad de Negociacion

PERIL TECNICO

EDUCACION: Titulo de tercer nivel en Ing. Comercial,
Administracion de Empresas o carreras afines

EXPERIENCIA: 2 afos en actividades similares
CONOCIMIENTOS: Conocimiento de los materiales e insumos
que se requieren para la produccion de floresategias en compras

y adquisiciones

EDAD: de 22 afios en adelante
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CUADRO N° 3.10

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DEL CARGO JEFE DE BODE GA

NOMBRE DEL PUESTO: JEFE DE BODEGA

AREA: DEPARTAMENTO :
PRODUCCION BODEGA
REPORTA A: SUPERVISA A:
GERENTE TECNICO

RESUMEN DEL CARGO

MISION O PROSITO GENERAL:
Controlar y revisar materiales que ingresa a bogetgspachar a las
diferentes areas.

TAREAS GENERALES/ TIPICAS:

Reclamar en forma inmediata cuando exista faltd@t@mercaderia,
sobrante o que no corresponda a lo solicitadoyéodgbera informar
al encargado de adquisiciones.

Revisar la mercaderia que se reciba dentro dey diaasi no fuere
por causa mayor, cerciorarse que no hay produefogerados en
espera de revision, ya que estos deben ingresafeenega inmediatg
a los refrigeradores respectivos.

Procurar que el almacenamiento de los articulosesemlecuado
manteniendo estos en las condiciones requeridas

Entrega de pedidos y despacho a las diferentes ar&aveés de un
formato de solicitud

Preocuparse de contar con todos los elementos arexepara el
buen funcionamiento de bodega.

Coordinar interna y periodicamente inventarios, ed@elos y
generales de la bodega a su cargo, con informedefd de
adquisiciones.

Recibir, con el original de la documentacion, larcaderia desde
encargado, verificando que este confarme

Ubicar la mercaderia recibida en el lugar corredfmnte de la
bodega

TAREAS OCACIONALES:

Realizar adquisiciones directamente con los prowesd
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PERFIL DEL PUESTO

PERFIL DEL CANDIDATO

» Alto espiritu de colaboracion
* Alto grado de responsabilidad
e Honradez a toda prueba

* Amable, sociable.

e Organizado

PERIL TECNICO
« EDUCACION: Titulo de tercer nivel en Ing. Agronomo,
Floricultura o carreras afines
« EXPERIENCIA: 2 afios en actividades similares
+ CONOCIMIENTOS: Conocimiento de los materiales e insumos
gue se requieren para la produccién de flores, jpaleeinventarios

y documentaciéon de adquisiciones.

« EDAD: de 22 afios en adelante
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CUADRO N°3.11

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DEL CARGO DEL SUPERVIS OR

DE POST-COSECHA

NOMBRE DEL PUESTO: SUPERVISOR DE POST-COSECHA

AREA: DEPARTAMENTO :
PRODUCCION PRODUCCION
REPORTA A: SUPERVISA A:
GERENTE TECNICO OPERARIOS POST-COSECHA

RESUMEN DEL CARGO

relacio

MISION O PROSITO GENERAL:
Supervisar, coordinar y velar por el cumplimienédas actividades

nadas con post-cosecha.

TAREAS GENERALES/ TIPICAS:

Verificar que la cantidad de mallas entregadassa @usecha por el
cochero sean las correctas.

Realizar la coordinacion de embarques.

Controlar la calidad de las diferentes variedatesosas cultivadas
y los puntos de cortes.

Controlar la asistencia y puntualidad de los engfiea su cargo y
reportar al departamento de recursos humanos c¢ealtgavedad o
inconveniente que exista en esa area

Supervisar los diferentes trabajos del personakguencuentra a su
cargo.

Realizar un control de calidad durante todo el @soc

Realizar estudios para determinar las especiesgdaaes que
presentan mejores perspectivas socioeconémicagpdesarrollo de
cultivos de flores de la Entidad.

Tener estrecha relacidon con el Jefe de Bodegaspipalrde
mantenimiento para solicitar materiales y repasteaiquier deterioro
las instalaciones.

Es su responsabilidad que el personal que esta easgo realice
bien su trabajo

Supervisar y anotar el rendimiento diario del peatode Post-
cosecha
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TAREAS OCACIONALES:
» Realizar algunas actividades especificas de paseta

PERFIL DEL PUESTO

PERFIL DEL CANDIDATO

» Alto espiritu de colaboracion
» Alto grado de responsabilidad
* Amable, sociable.

e Organizado

PERIL TECNICO

« EDUCACION: Titulo de tercer nivel en Ing. Agronomo,
Floricultura o carreras afines

+ EXPERIENCIA: 2 afos en actividades similares

« CONOCIMIENTOS: Conocimiento manejo y produccién de flores.

y administracion de personal

« EDAD: de 23 afios en adelante
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CUADRO N° 3.12

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DEL CARGO DE SUPERVISOR

DE CULTIVO

NOMBRE DEL PUESTO: SUPERVISOR DE CULTIVO

AREA: DEPARTAMENTO :
PRODUCCION PRODUCCION
REPORTA A: SUPERVISA A:
GERENTE TECNICO OPERARIOS DE CULTIVO

RESUMEN DEL CARGO

MISION O PROSITO GENERAL:
Supervisar, coordinar y velar por el cumplimienédas actividades
relacionadas con el cultivo de flores.

TAREAS GENERALES/ TIPICAS:

Realizar estudios para determinar las especies rigdaales qus
presentan mejores perspectivas socioecondmicaepadesarrollo dg
cultivos de flores de la Empresa.

Asesorar técnicamente a los operarios a su cardga actividad del
cultivo de flores, asi como fomentar la integraaditre ellos.
Controlar la asistencia y puntualidad de los entueaa su cargo \
reportar al departamento de recursos humanos c¢ealgovedad o
inconveniente que exista en esa area.

Tiene la obligacion de informar a sus subordinadlopuesto qus
desempefaran , sus responsabilidades y obligaciones

Debe mantener permanente comunicacion con el @efi@ctnico
para desarrollar planes de accion, asi como aubwsdinados.
Supervisar al personal a su cargo, ademas denpaeses informes|
de las actividades realizadas, asi como tambidquieasospecha df
brote viral o enfermedad de las plantas.
Tener estrecha comunicacién con el Jefe de Bodegarsonal de
mantenimiento para solicitar materiales y repactaiquier deteriorg
en los invernaderos o instalaciones.
Verificar que el personal tenga las herramientascaadas
respectivo equipo de seguridad para empezar sajdrab
Indicar el punto de corte a cada una de las pessqua laboran en €
cultivo dependiendo de la variedad.

Supervisar y anotar el rendimiento diario del peasen el cultivo.

1%

107



TAREAS OCACIONALES:
* Realizar algunas actividades especificas de ci

PERFIL DEL PUESTO

PERFIL DEL CANDIDATO

» Alto espiritu de colaboracion
* Alto grado de responsabilidad
* Amable, sociable.

* Organizado

PERIL TECNICO

« EDUCACION: Titulo de tercer nivel en Ing. Agronomo, Floricut
o carreras afines

« EXPERIENCIA: 2 afios en actividades similares

« CONOCIMIENTOS: Conocimiento cultivo y produccion de flores.|y
administracion de personal

« EDAD: de 23 aflos en adelante
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CUADRO N° 3.13

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DEL CARGO DEL SUPERVIS OR
DE RIEGO

NOMBRE DEL PUESTO: SUPERVISOR DERIEGO

AREA: DEPARTAMENTO :
PRODUCCION PRODUCCION
REPORTA A: SUPERVISA A:
GERENTE TECNICO OPERARIOS DE RIEGO
SUPERVISOR DE CULTIVO

RESUMEN DEL CARGO

MISION O PROSITO GENERAL:
Preocuparse por el riego e hidratacion permaneniasecultivo de flores

TAREAS GENERALES/ TIPICAS:

» Realizar el riego a los cultivos.

» Chequear la tuberia, hidrantes y valvulas solesoide

* Registra las lecturas del tanque de agua de ewspiracion.

* Revisay controla el alicate de drenaje.

* Realizar muestra de suelo general con el barrenealiza una vez
por semana.

* Realizar el porcentaje para la medicion PH, cotiddad y
temperatura.

» Controlar el peso de los fertilizantes para la aregion diaria.

TAREAS OCACIONALES:
* Ayudar en algunas actividades de cultivo

PERFIL DEL PUESTO

PERFIL DEL CANDIDATO

» Alto espiritu de colaboracion
» Alto grado de responsabilidad
* Amable, sociable.

e Organizad
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PERIL TECNICO
« EDUCACION: Bachiller agrénomo
 EXPERIENCIA: 1 afio en actividades similares
* CONOCIMIENTOS:

« EDAD: de 18 afios en adelante
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CUADRO N° 3.14

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DEL CARGO DEL SUPERVIS OR

DE FUMIGACION

NOMBRE DEL PUESTO: SUPERVISOR DE FUMIGACION

AREA: DEPARTAMENTO :
PRODUCCION PRODUCCION

REPORTA A: SUPERVISA A:

GERENTE TECNICO OPERARIOS DE FUMIGACION
SUPERVISOR DE CULTIVO

RESUMEN DEL CARGO

virus o

MISION O PROSITO GENERAL:
Preocuparse por la fumigacion de las plantas patiar @osibles brotes de

enfermedades

TAREAS GENERALES/ TIPICAS:

Fumigar las zonas de cultivo

Controlar las enfermedades de las plantas durardesarrollo.
Preparar las aplicaciones de productos liquidestyjizantes.
Planifica los periodos de fumigacion para cadaosect
Examinar y controlar los diferentes focos de pgag#n de
enfermedades y plagas.

Manipulacién, utilizacién, triple lavado y eliminao posterior de los
envases quimicos luego de su utilizacion

TAREAS OCACIONALES:

Ayudar en actividades de cultivo

PERFIL DEL PUESTO

PERFI

L DEL CANDIDATO

Alto espiritu de colaboracién
Alto grado de responsabilidad
Amable, sociable.
Organizado

Cuidadoso
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PERIL TECNICO
« EDUCACION: Bachiller agronomo
« EXPERIENCIA: 1 afio en actividades similares
« CONOCIMIENTOS: fumigacion, manejo y tratamiento plantas y
control de plagas. manejo y manipulacién de prtmduguimicos,
conocimientos basicos en montaje y desmontaje uip@xde

fumigacion

« EDAD: de 18 afios en adelante
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CUADRO N° 3.15

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DEL CARGO DEL JEFE DE

MANTENIMIENTO

NOMBRE DEL PUESTO: JEFE DE MANTENIMIENTO

AREA: DEPARTAMENTO :
PRODUCCION PRODUCCION
REPORTA A: SUPERVISA A:
GERENTE TECNICO OPERARIOS DE
MANTENIMIENTO

RESUMEN DEL CARGO

MISION O PROSITO GENERAL:
Verificar que las instalaciones se encuentren erenblestado Q@
funcionamiento y en caso que se encuentre alg@nioiet, arreglarlo.

TAREAS GENERALES/ TIPICAS:

Cambiar los plasticos, mallas, faldones, alambres.

Coser mallas

Componer tuberias.

Revisar y cambiar goteros

Construccion de invernaderos

Soldar estructuras

Examinar las bombas, el sistema de riego y comfmearcaso que
exista alguna falla.

Tener estrecha comunicacion con el Jefe de Bodaga solicitar
materiales y reportar cualquier deterioro en logelinaderos ¢
instalaciones.

Verifican el correcto funcionamiento de los motoresguipos y
maquinas y, en su caso, realizan los ajustes nmazesa

Participan en el mantenimiento y reparacion denfosores, equipo$
y maquinas.

TAREAS OCACIONALES:

Actividades que los demas supervisores lo soliciten
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PERFIL DEL PUESTO

PERFIL DEL CANDIDATO

» Alto espiritu de colaboracion
» Alto grado de responsabilidad
* Amable, sociable.

e Organizado

» Cuidadoso

PERIL TECNICO
« EDUCACION: Bachiller técnico en carreras afines
« EXPERIENCIA: 1 afo en actividades similares

« CONOCIMIENTOS: Conocimientos basicos en mecéanica,
electricidad

« EDAD: de 18 afios en adelante
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CUADRO N° 3.16

DESCRIPCION Y ESPECIFICACION DEL CARGO DEL JEFE DE

SUGURIDAD

NOMBRE DEL PUESTO: JEFE DESEGURIDAD

AREA: DEPARTAMENTO :
MANTENIMIENTO PRODUCCION
REPORTA A: SUPERVISA A:
GERENTE TECNICO

JEFE DE RECURSOS HUMANOS

RESUMEN DEL CARGO

MISION O PROSITO GENERAL:

Cuidar

misma

la seguridad de la floricola y salvaguatdarespacios fisicos de la

TAREAS GENERALES/ TIPICAS:

Permitir la entrada solo a personal autorizado

Revisar la entrada de vehiculos anotando la enttadiera y salida,
placas e identificacion de personas.

Dar rondas nocturnas por las instalaciones.

Prender y apagar las luces de seguridad.

Es responsable de cualquier pérdida que se presesteturno.
Vigilar al personal que entra y sale del establemito después de |a|
horas de trabajo normal, cierra puertas y contiesteadas
telefonicas

[72)

TAREAS OCACIONALES:

Actividades que los demas supervisores lo soliciten

PERFIL DEL PUESTO

PERFI

L DEL CANDIDATO

Alto espiritu de colaboracién

Alto grado de responsabilidad

Amable, sociable.

Organizado

Cuidadoso

Excelente Condicion Fisicagudeza visual, auditiva y atencion
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PERIL TECNICO
« EDUCACION: Minimo educacion secundaria
« EXPERIENCIA: 2 afos en actividades similares

* CONOCIMIENTOS: Conocimientos basicos seguridad,
primeros auxilios.

« EDAD: de 18 afilos en adelante
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3.4.1.2. Reclutamiento

La Floricola “DecoFlor “ S.A. debera aplicar un adado proceso de
reclutamiento a través de la aplicaciéon de técne&d@sstrumentos que permita
buscar y atraer solicitantes de empleo que seeeatr@n capacitados para
desempeiar adecuadamente una labor determinadaqugrar una vacante o un

nuevo puesto de trabajo.

Para realizar el proceso de reclutamiento se atiliz medios de comunicacion

como prensa escrita o radio.

Las areas que participan en el proceso de redemémson 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 Publicacién Interna (ANEXO N° 3)
% Modelo de Publicacién Externa (ANEXO N° 4)
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FIGURA N°3.2

CADENA DE VALOR DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO

REQUERIMIENTO

RUCLUTAMIENTO
INTERNO

REQUERIMIENTO

EXTERNO

- Fijar requerimientos de
Recursos Humanos
-ldentificar y asignar a
gue proceso de unidad

-Establecer perfil minima

- Examinar en nomina si
existe candidato a nivel
interno

- Evaluacién de candidato
- Verificar si cumple con el

perfil minimo.

- Examinar la no existencia
en ndmina a nivel interno

- Realizar convocatoria

externa

Fuente:Modulo de Gestidn de Talento Humano (2010)

Elaborado Pdnvestigadora
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CUADRO N° 3.17

DESCRIPCION DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO

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 presentaralafe de Recursos
hoja de requerimiento de personal al gerertiemanos
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 @erente General
jefe de personal, la original archiva
6 Recibe la copia de la hoja de requerimientdefe de Recursos
aprobada y si es desaprobada lo archiva.| Humanos
7 Si esta aprobada , buscar el personal Jefe de Recursos
solicitado mediante la publicacién de una| Humanos
convocatoria
8 Elaborar convocatoria estudiando primerq Iefe de Recursos
posibilidad de realizar una promocién 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 (2010)

Elaborado Por: Investigadora
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GRAFICO N°3.3

FLUJOGRAMA DEL PROCESO RECLUTAMIENTO

AREA DEPARTAMENTO
SOLICITANTE DE RECURSOS GERENTE
HUMANOS GENERAL
1 INICIO )
A 4
Planificar
necesidades de
RRHH
l \ 4
: Llenar formatos de R Analiza
Comunicar a »|  Requisicion requisicion
RRHH
- l
Elaboracion de
. Sl .
convocatoria < Autoriza
NO
A 4 l
Define fuente de Comunica al
reclutamiento departamento d
interna o exterr RRHH
A 4
Designar
responsable de
seleccid
A\ 4
FIN

FuenteDbservacion Directa (2010)
Elaborado Por:nvestigadora
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3.4.1.3. Seleccién

Posterior al reclutamiento de personal se efeet&eleccion, en la misma que se
analizara las habilidades y capacidades de laositagtes a fin de escoger a la
persona que se considera como la mas adecuadeelpdesempefio de un

determinado puesto.

Las areas que patrticipan en el proceso de selesmarias 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)
* Prueba de Conocimiento (ANEXO N° 8)

% Tabla de Calificacion final (ANEXO N° 9)
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FIGURA N°3.3

CADENA DE VALOR DEL PROCESO DE SELECCION

PRESELETON SELECCION AVISO
-Definicién aspirante - Entrevista final. - Comunicacion al
- Entrevista - Evaluacion informes seleccionado
- Prueba de conocimientos | - Calificacion final - Negociacion.
- Preseleccién - Seleccion final - Registro de base Datos
- informe

FuenteModulo de Gestidn de Talento Humano (2010)

Elakzmto Por: Investigadora
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CUADRO N° 3.18

DESCRIPCION DEL PROCESO DE S

ELECCION

MACROPROCESO. GESTION DE RECUR

SOS HUMANOS

PROCESO: CAPTACION

SUBPROCESO: SELECCION

PASO

DESCRIPCION

RESPONSABLE

Recibir via correo, o e-mail y receptar las

cubrir las vacantes

Dpto. de Recursos

carpetas de los candidatos interesados pakumanos

2 Analizar las carpetas y revisar los requisitd3pto. de Recursos
gue se necesita conforme al puesto requetitlonanos

3 Elaborar una lista de postulantes habilitad@pto. de Recursos
para la entrevista personal y citarlos de |Humanos
acuerdo a un horario establecido. Area Solicitante

4 Hacer llenar la solicitud de empleo a los |Dpto. de Recursos
aspirantes Humanos

5 Elaborar un banco de preguntas que Dpto. de Recursos
permitan conocer el motivo de la Humanos
presentacion de su carpeta, aspiraciones, su
perfil personal, entre otros.

6 Realizar la entrevista a los postulantes | Jefe de Recursos
habilitados Humanos

Gerente general

7 Realizada la entrevista, aplicar las prueba®pto. de Recursos
de actitud, aptitud y conocimiento Humanos
relacionados con la funcién a desempefiar

8 Calificar los resultados de la prueba y Dpto. de Recursos

entrevista de cada candidato para jerarqu

iFarmanos
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las notas obtenidas

9 Registrar en el cuadro evaluatorio de Dpto. de Recursos
candidatos para ponderar las notas obteni¢tasnanos y Gerente
de acuerdo a un cierto porcentaje General

10 | Decidir la lista de postulantes finalistas Dt Recursos

Humanos

11 | Andlisis y decision del mejor candidato qu®pto. de Recursos

cumpla con los requerimientos Humanos y 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

Fuentetédulo de Gestion de Talento Humano (2010)

Elaborado Por: Investigadora
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GRAFICO N°3.4

FLUJOGRAMA DEL PROCESO DEL PROCESO DE SELECCION

DEPARTAMENTO GERENTE
POSTULANTES DE RECURSOS GENERAL
HUMANOS

1 INICIO )

A 4
Receptar hojas d
vida y carpetas de

los candidato

1%

A 4

Elabora lista de
postulantes

Llenar solicitud
de empleo |

.| Elaborar banco de
" preguntas

Realizar la
entrevista

Aplicar pruebas
relacionados con la | |¢
funciébn a desempefar
|

Calificar resultados d¢g
prueba y entrevista

A 4
Decidir la lista de Andlisis y
postulantes decision
finalistas

A

Verificar datos y
referencias
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Comunicar al
candidato

final

FIN

Decision

Revisar al
siguiente
postulante

FuenteObservacion Directa (2010)

Elaborado Por:Investigadora
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3.4.1.4. Contratacion

Con el proceso de contratacion se llega a la fora@bn de la relacion de trabajo
garantizado con ala finalidad de garantizar quesgeten, los intereses, derechos

y obligaciones tanto del empleado como de la Fitaic

Las areas que participan en el proceso de coritsataon las siguientes:
» Gerente General
» Departamento de Recursos Humanos
» Departamento de Contabilidad

Los documentos a utilizarse son:

+«» Contrato de Trabajo (ANEXO N° 10)

127



FIGURA N°3.4

CADENA DE VALOR DEL PROCESO DE CONTRATACION

FIRMA

REQUERIMIENTO ENROLAMIENTO > conTRATO 2 ALIZACION
-Documentacién | -Solicitud de -Diligencias de | .| egalizacion del
de condiciones del| documentos de contrato contrato
contrato soporte y -Analisis del -Aviso de entrada
-Aprobacion requisitos al contrato - Identificacion y

seleccionado -Firma registro

-Informe.

Fuente: Modulo de Gestion de Talento Humano (2010)

Elaborado Pornvestigadora
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CUADRO N°3.19

DESCRIPCION DEL PROCESO DE CONTRATACION

MACROPROCESO. GESTION DE RECURSOS HUMANOS

PROCESO: CAPTACION

SUBPROCESO: CONTRATACION
PASO DESCRIPCION RESPONSABLE

1 Citar al candidato seleccionado para definidpto. de Recursos
las condiciones de la contratacion y fecha Bemanos
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 empleadéiumanos

4 Elaborar dos contratos de trabajo, uno paBpto. de Recursos
la empresa y el otro para el empleado Humanos

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

General

5 Remitir los contratos al Ministerio de trabajopto. de Recursos
y empleado para los fines consiguientes | Humanos

6 Notificacion de fecha a partir de la cual debpto. de Recursos
Ingresar a nébmina el contratado y su Humanos
respectiva clasificacion y codificacion

7 Ingresar a rol correspondiente con datos gdepto. de Contabilidad

sueldo, cargo, beneficios, etc.
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8 Archivar el respectivo contrato y entregar|@pto. de Recursos

otro al nuevo empleado Humanos

9 Iniciar el desempefio previa Induccion del Dpto. de Recursos

contratado Humanos

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

correspondientes.

Fuente: Modulo de Gestion de Talento Humano (2010)

ElaboradPor: Investigadora
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GRAFICO N°3.5

FLUJOGRAMA DEL PROCESO DEL PROCESO DE CONTRATACION

DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO
DE RECURSOS GERENTE DE
HUMANQOS GENERAL CONTABILIDAD
1 INICIO )
A\ 4
Citar al

seleccionado

A 4
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documentacion
que falte
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Iega“zaCién |ngresar a
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\ 4

Iniciar proceso de FIN
induccion

)\ 4

FuenteObservacion Directa (2010)

Elaborado Por:Investigadora
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3.4.1.5Induccién
El procedimiento de induccion tiene como finalidedyrar que el nuevo
empleado tenga una rapida incorporacion en su kgdrabajo como en el resto
de la organizacion
Las areas que participan en el proceso de induscidnas siguientes:

» Departamento de Recursos Humanos

» Jefe Superior Inmediato

» Compairiero Guia
Los documentos a utilizarse son:

% Formato de las caracteristicas del Compafiero GQINEXO N° 11)

% Formatos de Politicas de Induccion (ANEXO N° 12)
% Formato de Bienvenida (ANEXO N° 13)
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FIGURA N°3.5

CADENA DE VALOR DEL PROCESO DE INDUCCION

PROCEDIMIENTOS INTEGRACION
-Determinar politicas o programa de -Dar a conocer Historia de la
induccién organizacion,

-Designar compariero guia Area, cargo

-Conocimiento de compafieros de

trabajo.

Fuentevidédulo de Gestion de Talento Humano (2010)
Elaborado Pdnvestigadora
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CUADRO N°3.20

DECRIPCION DEL PROCESO DE IN

DUCCION

MACROPROCESO. GESTION DE RECURSOS HUMANOS

PROCESO: CAPTACION

SUBPROCESO: INDUCCION

PASO

DESCRIPCION

RESPONSABLE

Definir politicas y caracteristicas del
programa de induccién (etapas, duracion
como las actividades y recursos que se

utilizara para su ejecucion.

Dpto. de Recursos
Bisimanos de Recursos
Humanos

Jefe Superior Inmediatp

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

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

4 | Designar a una persona responsable Dpto. de Recursos
“Compairiero Guia” de desarrollar el proceddumanos de Recursos
de induccion al seleccionado y orientar el| Humanos
trabajo especifico

5 | Dar a conocer al empleado la historiay |Compariero Guia
filosofia de la plantacion para que se sienta
identificado con la misma

5 | Ser presentado con sus compafieros de |Compariero Guia
trabajo, Jefe inmediato y subordinados

6 | Realizar un recorrido de las instalaciones| Compariero Guia

fisicas del la organizacion recibiendo

instrucciones de los usos y servicios que
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ella se desarrollan, con la finalidad de que se

familiarice con ellas.

Recibira capacitacion e instruccion referenlefe Superior Inmediatp
al cargo. A las actividades relevantes que|
desarrollara recibiendo detalles de como

hacerlas, periodicidad y responsabilidad.

Asignar su espacio y herramientas de tralpajo Sigberior Inmediatqg

Realizar proceso de seguimiento de Area de Recursos
desarrollo del nuevo trabajador Humanos

Jefe Superior Inmediatp

Fuente: Modulo de Gestidon de Talento Humano (2010)

ElaboradPor: Investigadora
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GRAFICO N° 3.6

FLUJOGRAMA DEL PROCESO DEL PROCESO DE INDUCCION

DEPTO. .
CONTRATADO RECURSOS COMPANERO JEFE
HUMANOS GUIA INMEDIATO
1 INICIO )
\ 4
Elaborar
politicas de
inducciér
\ 4
Elaborar manual
de induccién
Acudir a las
instalaciones | |
) Dar a conocer
,| Designar datos de la
companero floricola
guia
A 4
Presentar a sus
comparneros de
trabajo y jefe
v Dar a
Realizar conocer al
recorrido por las > fempleado
instalacione unciones'y
tareas
especificas
A 4
Asignar
. espacio y
FIN < (Ij?eallzar_ pf°ceS°< herramientas
e seguimiento .
de trabajo

FuenteObservacion Directa (2010)

Elaborado Por:Investigadora
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3.4.2 Proceso de Gestidon de Capital Humano

La organizacion no solo capta a sus recursos deenaagdecuada, sino que
también los mantiene en la empresa mediante la meracion, beneficios
sociales, relaciones laborales, que hacen parte distema de recompensas que
la organizacion brinda a sus empleados con adimantenerlos satisfechos y
motivados. Este proceso se establece a travésadelde una remuneracion, plan

de beneficios sociales, y con un adecuado climanizgcional.

3.4.2.1 Remuneracion

En esta etapa lo que se desea es establecer @aipnemnto que regule el proceso
de administracion de salarios en la Floricola dmé&coherente y armonica, que
permita instituir la equidad del pago de las remacienes en relacion con el

puesto que ocupa

Las areas que participan en el proceso de remudersan las siguientes:

» Gerente General
» Departamento de Recursos Humanos

» Departamento de Contabilidad

Los documentos a utilizarse son:

+ Modelo del Valorador de Cargos (ANEXO N° 14)
¢ Valorador por puntos (ANEXO N° 15)

% Puntuacion de Cargos (ANEXO N° 16)

% Proyeccion de Sueldos (ANEXO N° 17)
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FIGURA N°3.6

CADENA DE VALOR DEL PROCESO DE REMUNERACION

VALORADOR DE CARGOS ADMINISTRACION NOMINAL PLAN DE ACCION

- Elaborar plan de accion

-Nombrar comités de valoracion - Digitar ingresos y descuentos -Difundir plan de accién

- Eleccién de Factores - Revisar datos -Aprobar plan de accién de los
- Establecer niveles maximos y -Imprimir n6mina responsables

minimos -Elaboracion de listado para pago{ -Negociacién

- Establecer niveles intermedios -Firmar de pagos de sueldos. Firma del plan de accion.

- Valorador de cargos a través del | -Cierre de nomina mensual -Acciones correctivas.

sistema de puntos.

-Definir puntaje por grado

- Establecer puntuacion total del
cargo.

- Construir escalas salariales
-Elaborar informes

Fuente: Modulo de Gestion de Talento Humano (2010)
Elaborado Pommvestigadora
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CUADRO N° 3.21

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 Comité de Valoracion
4 Construir y describir el nivel maximo y
minimo por cada factor Comité de Valoracion

Establecer niveles intermedios de cada fadiamité de Valoracion

6 Construir una escala de puntuacién 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 ¥eildn
9 Construir escalas y niveles salariales Comitéaleracion

10 | Elaborar informes graficos y comentar log
resultados obtenidos Comité de Valoracion

11 | Receptar informacion para apertura en

nomina Jefe de Contabilidad

12 | Ingresar los datos al sistema con sus
respectivos y ingresos y egresos Jefe de Contabilidad
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13

Imprimir los comprobantes de pagos

individuales vy roles

Jefe de Contabilidad

14 | Conforme la lista efectuar los pagos Jefe deadbdidad
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 planteadakefe de Recursos
en cuanto a su alcance Humanos
18 | Efectuar acciones correctivas y de mejora JefRRatursos
Humanos
19 | Difundir el plan de accion y dar a conocefr
las normativas establecidas. Jefe de Recursos
Humanos
20 | Elaborar informes sobre los resultados delefe de Recursos

plan de accion.

Humanos

Fuente: Modulo de Gestion de Talento Humano (2010)

Elaborado Por:Investigado

ra
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GRAFICO N°3.7

FLUJOGRAMA DEL PROCESO DEL PROCESO DE REMUNERACION

DEPARTAMENTO ) DEPARTAMENTO
DE RECURSOS COMITE DE DE CONTABILIDAD
HUMANOS VALORACION
< INICIO > Receptar
! informacion
. » para apertura
Elegir en nomin

responsables para
elaborar valorador
de cargo

A 4

Identificar factores
a evaluar

A 4
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politicas de
plan de accion,
responsable

A
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Efectuar
acciones
correctivas y de
mejore
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de accion
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respectivos y
ingresos y egres

Construir niveles
maximo y minimos ¢
intermedios

A 4

Construir una escalg
de puntuacién
basada en 100
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A 4
Imprimir los
comprobantes de
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A 4
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A 4

Plantear una
cantidad de puntos
por categorias

A 4

Construir escalas

niveles salariales

FIN

FuenteObservacion Directa (2010)

Elaborado Porinvestigadora

141




3.4.2.3 Plan de Beneficios Sociales

El propdsito de los beneficios sociales es ateladenecesidades individuales de

cada empleado, proporcionandoles una vida persotetboral mas tranquila y

productiva, con la finalidad de lograr mayor coricarion en las actividades

laborales

Las areas que participan en el proceso de Benefgnoiales son las siguientes:
» Gerente General

» Departamento de Recursos Humanos
» Departamento de Contabilidad

Los documentos a utilizarse son:

% Cuadro de beneficios Sociales (ANEXO N° 18)
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FIGURA N°3.7

CADENA DE VALOR DEL PROCESO DE BENEFICIOS SOCIALES

PLANIFICACION PRESUPUESTO IMPLEMENTACION
-Establecer un programa | -Analizar costo-beneficio -Dar a conocer a los
de beneficios -Establecer de acuerdo al empleados acerca de los

presupuesto de la empresa | beneficios

Fuente: Modulo de Gestidon de Talento Humano (2010)

Elaborado Por:Investigadora
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CUADRO N°3.22

DESCRIPCION DEL PROCESO DE BENEFICIOS SOCIALES

MACROPROCESO: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

PROCESO: GESTION DE CAPITAL HUMANO

SUBPROCESO: BENEFICIOS SOCIALES

PASO DESCRIPCION RESPONSABLE

1 Determinar que se pretende alcanzar con defe de Recursos

plan de beneficios sociales Humanos

2 Establecer programa de beneficios existentefe de Recursos
en el mercado, los que establece la ley y |[d#$umanos

establecidos por la empresa Gerente General

3 Informar a los empleados sobre el plan deJefe de Recursos

beneficios mediante cartelera o tripticos |Humanos

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

acuerdo al alcance de la empresa Humanos
Dpto. Contabilidad

Fuente: Modulo de Gestion de Talento Humano (2010)

ElaboradPor: Investigadora
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GRAFICO N°3.8

FLUJOGRAMA DEL PROCESO DEL PROCESO DE BENEFICIOS

SOCIALES

DEPARTAMENTO
DE RECURSOS
HUMANOS

GERENTE
GENERAL

DEPARTAMENTO
DE
CONTABILIDAD

1 INICIO )

A 4
Determinar los

objetivos que se
pretenden alcanza

|

Establecer
programas de
beneficios socialt

Informar a los
empleados sobre el
plan de beneficios

A

Sl

Aprueba

FIN

A 4

Monitorear
costo de los
beneficios

FIN

FuenteDbservacion Directa (2010)

Elaborado Por Investigadora
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3.4.2.3 Clima Organizacional

Un adecuado clima organizacional permitird tenea orejor integracion entre
todos los que conforman la floricola ya sea ep&esonal administrativo y
operativo. Realizando distintos programas o feddides que permita sociabilizar

a todo el recurso humano con que cuenta la orgadiza

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

> Gerente General

» Departamento de Recursos Humanos

Los documentos a utilizarse son:

% Encuesta de Clima Organizacional (ANEXO N° 19)
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FIGURA N°3.8

CADENA DE VALOR DEL PROCESO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

ENCUESTA

MEJORAS

Determinar politica y procesamiento
Elaborar encuestas

Programar la aplicacion

Aplicar

Estudio de resultados

Clasificacion de datos

Entregar los resultados por area

-Establecer los puntos criticos

- Priorizar los puntos criticos
-ldentificacion de causas (por puntos
criticos)

-Plan de mejora

-Seguimiento

Fuente: Modulo de Gestion de Talento Humano (2010)

Elaborado Portnvestigadora
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CUADRO N°3.23

DESCRIPCION DEL PROCESO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

MACROPROCESO. GESTION DE RECURSOS HUMANOS

PROCESO: GESTION DE CAPITAL HUMANO

SUBPROCESO: CLIMA DE ORGANIZACION

PASO DESCRIPCION RESPONSABLE

1 Determinar politicas y procedimientos , |Jefe de Recursos Humanags
como los responsables, la periodicidad, e
manejo y acceso de la informacién asi como

las acciones derivadas de los resultados de la

medicion de clima Organizacional

2 Disefiar una encuesta que permita medir |dgfe de Recursos Humanags
factores del clima laboral Gerente General
3 Aplicar encuesta, es necesario tomar todaJefe de Recursos Humanags

precaucion para garantizar la

confidencialidad y veracidad de las

respuestas

4 Realizar un andlisis de las encuestas Jefe de Recursos Humanas
aplicadas

5 Determinar y elaborar el diagnostico de Igslefe de Recursos Humanags
resultados

6 Priorizar los resultados establecidos en el Jefe de Recursos Humanags

diagnostico para implantar acciones

correctivas

7 Realizar acciones correctivas mediante |Jefe de Recursos Humanas
cambios o implementacion de las nuevas

politicas.

Fuente: Modulo de Gestion de Talento Humano (2010)

ElaboradPor: Investigadora
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GRAFICO N°3.9

FLUJOGRAMA DEL PROCESO DEL PROCESO DE CLIMA
ORGANIZACIONAL

DEPARTAMENTO
DE RECURSOS GERENTE EMPLEADOS
HUMANOS GENERAL
1 INICIO )

A 4
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A
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Realizar acciones FIN
correctivas

\

FuenteObservacion Directa (2010)

Elaborado Por: Investigadora
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3.4.3 Proceso de Desarrollo Humano

Este proceso permite el mejoramiento de los resutsgmanos disponibles,
teniendo en cuenta la realizacion continua de pakexistente en posiciones
mas elevadas en la organizacion estableciendoctagdades que la empresa
realizard para el desarrollo de su recurso humans. recursos humanos
presentan una increible aptitud para el desarrglle es la capacidad de aprender
nuevas habilidades, obtener nuevos conocimientasodificar actitudes y

comportamientos.

Para la ejecucion de este proceso en primer ligdeke aplicar una evaluacion
de desempefio a los empleados y en base a dichaaeval realizar

posteriormente una capacitacion.

3.4.3.2 Evaluacion Del Desempefio

Con la evaluacion de desempefio se puede mediadb gn que el empleado
cumple los requisitos de su trabajo, y se integma sus actividades y de esta
manera mejorar los niveles de eficiencia y prodidaid en el area de trabajo

acorde con los requerimientos de la floricola

Las areas que participan en el proceso de Evaluaigd desempeiio son las

siguientes:

» Gerente General
» Departamento de Recursos Humanos

» Jefes de cada Area

Los documentos a utilizarse son:

% Formato de Evaluacion de Desempefio (ANEXO N° 20)
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FIGURA N°3.9

CADENA DE VALOR DEL PROCESO DE EVALUACION DEL DESE MPENO

POLITICAS DE EVALUACION

EVALUACION

/ REGISTRO

-Establecer politicas de evaluacioy
1. Responsable

2. Periocidad

3. Manejo de informacién

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

-Aplicar Formato de evaluacion

- Revisidén de los resultados con los| Registrar en las carpetas de

participantes
-ldentificar no conformidades y
acciones correctivas.

cada empleado

FuenteModulo de Gestion de Talento Humano (2010)

Elaborado Pomvestigadora
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CUADRO N°3.24

DESCRIPCION DEL PROCESO DE EVALUACION DEL DESEMPENO

MACROPROCESO. GESTION DE RECURSOS HUMANOS

PROCESO: GESTION DE CAPITAL HUMANO

SUBPROCESO: EVALUACION DEL DESEMPENO

PASO

DESCRIPCION

RESPONSABLE

Determinar la técnica que se utilizara pari

evaluacion

a@@erente General
Jefe de Recursos

Humanos

Determinar los responsables , la periocidaGerente General

de evaluacion, el manejo y acceso de
informacion, fechas, consecuencias, entre

otros

Jefe de Recursos

»Humanos

Distribuir los formularios de evaluacién a
jefes de cada éarea, recordando a cada
responsable sobre los nombres y puestos

debe evaluar.

0s

Jefe de Recursos

Huenanos

Reunirse con los jefes y hacer una breve
exposicion acerca del formulario de

Evaluacion y Desempefio y su aplicacion

Jefe de Recursos

Humanos

Cada jefe se reunira con sus subordinadg

la fecha establecida

defes de cada area

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

proceso.

nar

Jefes de cada area

Entregar el formulario de evaluacién
debidamente completado al area de Recy

Humanos

rsos

Jefes de cada area
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8 Determinar la calificacion de cada empleado defRecursos

Humanos

9 Con esta informacién se establece si existe
necesidad de mejora o si se han detectaddefe de Recursos

necesidad de capacitacion. Humanos

10 | Unavez analizada la evaluacion se firmaidefe de Recursos
los formularios y se archivan en la carpetaHumanos

personal de cada empleado

11 Elaborar informe donde se establecen losg Jefe de Recursos

resultados y se presentan a gerencia Humanos

Fuente: Modulo de Gestion de Talento Humano (2010)

ElaboradPor: Investigadora
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GRAFICO N°3.10

FLUJOGRAMA DEL PROCESO DEL PROCESO DE EVALUACION
DEL DESEMPENO

DEPARTAMENTO
DE RECURSOS GERENTE JEFES DE CADA
HUMANOS GENERAL AREA

1 INICIO )

A 4
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y hacer una exposicion
acerca de¢ formularic

fecha establecida

A 4
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de cada empleado |¢ Revisar factores de
h evaluacion y asignai
v calificacior
Determinar

necesidad de mejora
0 capacitacion

A 4

Archivar
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A\ 4
Elaborar informe

FIN

v

Fuente: Observacion Directa (2010)

Elaborado Porinvestigadora
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3.4.3.3 Capacitacion

Mediante la capacitacion de personal se pretengieramecl desempefio de todos
los empleados y hacer uso efectivo de las habéslapgie existe en cada uno de
ellos y proporcionar oportunidades para el contidesarrollo personal, no solo
en sus cargos actuales, sino también para otragphes en los que se les puede

considerar.

Las areas que participan en el proceso de capacataon las siguientes:

> Gerente General
» Departamento de Recursos Humanos

> Jefes de cada area

Los documentos a utilizarse son:

¢+ Solicitud de Capacitacion (ANEXO N° 21)
% Cronograma de Capacitacion (ANEXO N° 22)
% Reqgistro de Evaluacion de capacitacion (ANEXO 819 2
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FIGURA N°3.10

CADENA DE VALOR DEL PROCESO DE CAPACITACION

IDENTIFICACION DE

NECISIDADES PROGRAMACION DEARROLLO SEGUIMIENTO
-Establecer politicas de| -Establecer Plan de -Informar al personal | -Detectar nuevas
capacitaciéon Capacitacion -Compromiso de necesidades en un
1. Responsables -Enviar solicitud de asistencia tiempo establecido.
2. Periocidad capacitacion -Evaluacion
3. Manejo de -Negociacion de
informacion contratacion de servicios
-Detectar necesidades ¢
capacitaciéon

Fuente: Modulo de Gestién de Talento Humano (2010)

Elaborado Pornvestigadora
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CUADRO N°3.25

DESCRIPCION DEL PROCESO DE CAPACITACION

MACROPROCESO. GESTION DE RECURSOS HUMANOS

PROCESO: GESTION DE CAPITAL

HUMANO

SUBPROCESOQ: CAPACITACION

PASO

DESCRIPCION

RESPONSABLE

Definir propdsitos de capacitacion, el mis
gue se basara en las necesidades detecta

en la evaluacion.

refe de Recursos
BN anos
Jefes de cada area

Elaborar el Plan de Capacitacion y resum
en formatos adecuados los cursos a

desarrollar

idefe de Recursos
Humanos

Jefe de area

Enviar la solicitud de capacitacion a gerer,

general para su aprobacion

1kefes de area

Determinar los responsables , la periocidadefe de Recursos

de la capacitacion, establecer cronograms

entre otros

aslumanos

Jefes de cada area

Analizar disponibilidad de recursos propiad
como recursos fisicos (instalaciones),

materiales, humanos

defe de Recursos

Humanos

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

capacitacion

sdasfe de Recursos

[dlumanos

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

ofrecidos por el mercado. Establecer cost

Jefe de Recursos
gddumanos
Dpto. Contabilidad

El empleado sera comunicada al curso qu

debe asistir, y comprometerse a la

e

Jefes de cada area
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capacitacion

9 Asistir al evento, cumplir la capacitacion enEmpleado

asistencia, puntualidad y aprobacion

10 | Finalizado el cursos el empleado debera | Empleado
llenar el registro de evaluacién de

capacitacion

11 | Entregar certificados emitidos por el centroJefe de Recursos
institucion conforme las listas de registro delumanos

asistencia y/o aprobacién

11 | Recabar informacion proveniente de la |Jefes de cada area
deteccion de nuevas necesidades después de

seis a doce meses de impartido el curso

Fuente: Modulo de Gestidon de Talento Humano (2010)

Elaborado Por: Investigadora
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GRAFICO N°3.11

FLUJOGRAMA DEL PROCESO DEL PROCESO DE CAPACITACION

DEPARTAMENTO
DE RECURSOS
HUMANOS

DEPARTAMENTO
DE
CONTABILIDAD

EMPLEADOS

1 INICIO )

A\ 4
Analizar los
resultados de
la evaluacior

\ 4
Identificar las

necesidades de
capacitacio

'

Existe
necesidad
de
capacitacio

| s

Elaborar plan de
Capacitaciéon

A 4

Determinar
responsables y
establecer cronograi

NO FIN

Negociar contrato
de servicios de

Comunicar al |

A 4

capacitacion.

empleado
[

Asistir a la

capacitacion

A 4

'
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l

Llenar el
registro de
evaluaciénde
capacitacion

A

Emitir
certificados

FIN

FuenteObservacion Directa (2010)
Elaborado Por:Investigadora
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3.5 Aplicacion de los Procesos de Gestion de Taetlumano

CARGO: ASISTENTE CONTABLE

DOCUMENTOS DE REQUISICION

Fecha de Solic itud:

deCOFlOR 20 / 01 /2011

) Dia Mes Afio
FORMATO DE REQUISICION DE PERSONAL

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 Inmedia to:

Contador General

CONTRATACION POR:

e Creacion de Cargo

e __ Reemplazo a:

e Maternidad de:

e _ Enfermedad de:

e Vacaciones de:

e X _ Otro: Renuncia del asistente anterior

TIPO DE CONTRATACION:
e X __ Tiempo Fijo con periodo de prueba
e _ Temporalpor. ___dias___ meses

. Pasantias
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¢Requiere la seleccion del cargo la aplicacion de una prueba de conocimientos?

Si _X_No___

Propésito general del puesto:

Realizar actividades contables brindando un apoyo al contador general en sus

actividades

Principales funciones:

Elaborar balances de ingresos y gastos
Llevar control en el SRI

Elaborar registros Contables

Manejo de clientes, nomina. Bancos.

Observaciones:

El cargo requiere experiencia, hombre o mujer.

Requisicién solicitada por: Revisada y Aprobada por:

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

Humanos

Autorizada por:

Ing. Anibal Paredes

Gerente General
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decoFLOR
PUBLICACION INTERNA

El departamento de Contabilidad requiere persaara @l cargo de:
ASISTENTE CONTABLE
Los aspirantes deben cumplir con los siguientesisggs:

» Tener titulo bachiller o estudios superiores ent@loifidad o carreras
afines

* Experiencia minima de 1 afio en actividades sinslare

» Conocimiento en paquetes contables, excelente mdeédylicrosoft
Office

 Hombre o mujer de 22 afios en adelante
» Disponibilidad a tiempo completo
» Alto grado de responsabilidad y honradez a todahau

En el caso que alguna persona desee ser parteede@seso de seleccidon
por favor dirigirse al Departamento de Recursombiws, luego de haber
tratado el tema con su Jefe Inmediato, comunideaste el 10 de Febrero
del 2011
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decofLOR
PRESTIGIOSA EMPRESA FLORICOLA
“DECOFLORS.A

REQUIERE CONTRATAR
ASISTENTE DE CONTABILIDAD

La Floricola “Decoflor” S.A. dedicada a la produ@tiy comercializacion de
rosas, requiere contratar personal para el depantande contabilidad.

REQUISITOS:

» Tener titulo bachiller o estudios superiores ent&loitidad o carreras
afines

» Experiencia minima de 1 afio en actividades sinslare

» Conocimiento en paquetes contables, excelente mdedylicrosoft
Office

* Hombre o mujer de 22 afios en adelante
» Disponibilidad a tiempo completo
» Alto grado de responsabilidad y honradez a todakau

OFRECEMOS:
 Comedor
e Transporte del personal
e Medico de planta
* Remuneracion acorde con la responsabilidad maditiesale ley
* Buen trato y excelente ambiente de trabajo

Interesados remitir su hoja de vida para dicho aagcorro electrénicd
www.decoflor-sa.comcon foto actualizada, hasta el 10 de Febrer@@el
0 presentar carpetas en las instalaciones ubicadak calle principal
kilbmetro 2 Y2, Barrio San Agustin, Parroquia MulalBara mayor

informacion comunicarse a los teléfono .032718 -381-382
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DOCUMENTOS DE SELECCION

Fecha:
SOLICITUD DE EMPLEO 05 / 02/ 2011

deCO F LO R Dia Mes Aio

POSTULA PARA:
Asistente de Contabilidad

1.DATOS PERSONALES:

Apellidos: Mendoza Jacome

Nombres: Carla Susana

Fecha De Nacimiento: Aio: 1986 Mes: 03 Dia: 15

Pais: Ecuador Ciudad: Latacunga

Estado Civil:
Soltero _X_ Casado Viudo Divorciado Union Libre_
Numero de Hijos:

Direccion domiciliaria:
Provincia: Cotopaxi Cantdn: Saquisili Barrio: Gonzales Suarez ~ Sector:
Calles: 9 de Octubre

Teléfonos:
Mévil: 095784652 Fijo: 032721 656
Cedula Identidad: Libreta Militar: Afiliacion IESS: Si No X
N° 0503247259 N°
Cuanta Bancaria: Si___ 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

Administracién

Superior Universidad Técnica | Contabilidad | 2004 2009 | Ing.
de Cotopaxi y Auditoria Contabilidad
y Auditoria

Otros
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CURSOS REALIZADOS

Institucion TemalArea Fecha Duracion
SECAP Aucxiliar Técnico en Agosto 2008 | 3 meses
Contabilidad
Computarizada
FUNDEL Documentos mercantiles Abril 2009 2 meses
CEDERH Contabilidad Avanzada Febrero 2010 3 meses

Habilidades y Destrezas

Descripcion

Escribir con rapidez

Manipulacién del computador

Actualmente estudia o recibe algun curso: SI__ NO X
Donde
Horario

3. CONDICIONES DE LA OFERTA:

Sueldo que aspira Trabajaria Sabados 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 Auxiliar Abril 2008 | Mayo 032721896
Saquisili contable 2009
Floricola Ecuanrose Asistente de Octubre | Noviemb 2715 365
Contabilidad 2009 re 2010

Motivo de la salida: personal

5.REFERENCIAS PERSONALES:

Nombre Cargo Institucion Parentesco | Teléfono
Ing. Enrique Jefe Floricola Amigo 083125468
GOmez Recursos| Ecuanrose
Humanos
Ing. Luis Contador Prodicereal Amigo | 095879541
Sanchez
Ing. Claudia| Docente | Colegio 18 de Tia 098756985
Herrera Octubre

Ing. Mendoza Carla
Firma solicitante
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decoFLOR

FICHA DE ENTREVISTA

FECHA: 05-02-2011 DEPARTAMENTO: RRHH. |NUMERO
1

CARGO QUE APLICA: Asistente de Contabilidad

ENTREVISTADO POR: NOMBRE DEL | EDAD:

Ing. Luis Chancusig CANDIDATO: 25 afos

Ing. Carla Mendoza

AREA PROFESIONAL:

a.-En que empresa o instituciones ha trabajado?

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

c.- ¢ Cudles son las razones por las que decide cadebieabajo?

AREA ACADEMICA

a.- Cual es su nivel actual de instruccion?

b.- Cudles fueron sus materias fuertes y cualgstddematicas?

c.- Menciones premios u honores que recibié patesempeno académico.

AREA EXPERIENCIA LABORAL ADECUADA:

a.- Cudl era la opinién que tenian sus supervisargslacion a su trabajo?

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

c.- Qué aportes o innovaciones podria hacer usésthaorganizacion?

d.- Qué es lo que le gustaba mas y que le desdgrawlas de sus trabajos
anteriores?

e.- Por favor detalle sus mayores logros laborales.

AREA DE SALUD:

a.- En la actualidad padece de alguna enfermedad?

b.- En los Gltimos afios a sufrido de alguna enfdadele gravedad?

c.- En el Gltimo afio el médico le ha prescrito deso, por qué?

AREA SOCIAL:

a. Coémo se considera usted socialmente?

b.- Le gusta los eventos sociales o reunion enigas?

c.- Como administra su tiempo libre?
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d.- Con quienes prefiere compartir sus momentativigsion?

e.- Es miembro de algun club, asociacion gremidjdmapolitico, etc.?

AREA ASPIRACIONES E INICIATIVAS:

a.-En que aspectos le gustaria seguir superandose?

b.- Qué significa para usted tener éxito?

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

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

e.- Ha estandarizado alguna innovacion en lassaleau trabajo?

AREA DEBILIDADES:

a.- Considera que tiene realizar alguna actividad?

b.- Qué actividades de su trabajo tiene menoseadastio profesionalismo?

c.- Qué areas de su vida o de su trabajo le gastagjorar.

AREA PERFIL PERSONAL:

a. Se considera una persona de caracter debitte fupor que?

b- Como define a su modo habitual de ser, su palisial?

c.- De su forma de ser que considera que le aya@amuedarse con es
trabajo?

d.- Por qué cree gue es la persona mas adecuadggrear este empleo?
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decoFLOR
FICHA CALIFICACION DE ENTREVISTA

Entrevista realizada a: Mendoza Jacom

Carla Susana

eEntrevista realizada por: Ing.

Luis Chancusig

Para el puesto deAsistente de Contabilidad

Considere que:

Muy Buena=3 Buena = 2

Malo= 1

Impresion Inicial:

Calificacion

1.Aspecto fisico

3

2.Modales

3.Expresion personal

4.Comunicacion verbal

5.Area profesional

6.Area académica

N[ W Wl N| W

7.Area experiencia laboral adecuada

8.Area de salud

9.Area social

10.Area aspiraciones e iniciativas

11.Area debilidades

12.Area perfil personal

Wl N| Wl N W

Otros

Total Puntos

Favorable o desfavorable:

Favorable

Comentario:

La aspirante en su entrevista a sido calificadaccfavorable
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decoFLOR

PRUEBA DE CONOCIMIENTO

Esta es una prueba que servira para evaluar tuicoientos adquiridos durante

la vida profesional y estudiantil

Nombres y Apellidos: Mendoza Jacome Carla Susana

Puesto al que Aplica:Asistente de Contabilidad

Instrucciones:

- Regule su tiempo de manera adecuada; trate d& sgsugerencias de tiemj
dadas para cada seccién y recuerde que no esdeidasl sino el niumero d
respuestas correctas y el de respuestas incarleaae se tomara en cuenta p
la calificacion. No pase demasiado tiempo en lamaipregunta

- Durante la realizacion de la prueba no se geengonsultar en libros, notas
apuntes y apague el teléfono celular.

- El tiempo estimado para esta prueba es de 45tosinu

-La calificacion total de esta prueba es de 40qmurEn las preguntas tedricag

puntos cada pregunta y en la practica 10 puntcs wad

e

ara

5 5

Preguntas Tedricas Puntos

1.- ¢ Qué es Contabilidad?

La Ciencia que ensefa a clasificar y registrar ¢dda transacciones
financieras de un negocio 0 empresa para prop@cioformes que

sirven de base para la toma de decisiones sohmtilédad o0 negocio.
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2.-¢;,Qué es la partida doble?

Es una préactica contable, mediante la cual selefaat doble registr

para cada operacion comercial que tengamos quéaasanlos libros

contables.

|®)

3.-Subraye la formula de la ecuacién contable paraallar el 5
capital

Activo — Pasivo Activo +Pasivo
4.-De entre las siguientes cuentas subraye las qgen de resultado 4

Caja Ingresos por servicios  mercaderias
Comisiones ganadas seguros prepagados___Gasto publicidad
Inversiones Financieras Intereses pagados

Preguntas Practicas
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1. Registre en el libro diario las siguientes transa@gnes.

Enero 08.se gira un cheque por cancelacion a letra de caidni
250.00

Enero 12.-se adquiere una computadora para la oficina posaior
de 1000.00 mas IVA, se cancela el 50% con chedaediferencia 4
crédito documentado.

Enero 15.Pago honorarios profesionales al recorrido por @5@on
cheque

Enero 16.-El banco debita 30.00por entrega de chequera

|

2.- Realice el rol de pagos del Jefe de Ventas

Sueldo: 450.00 Horas extras extraordinarias:r@hdnticipo: 20.00

Libro Diario
FEC
HA DETALLE DEBE HABER
1 9
08/0
1 Documentos por pagar 250,00
Bancos 250,00
P/r cancelacion de letra de
cambio.
12/0
1 2
Equipo de computacion 1.000,00
IVA pagado 120,00
Bancos 560,00
Documentos por pagar 560,00
P/r compra de computadora para
la oficina
15/0
1 3
Transporte Privado 350.00
Ret. Fuente 1% 3.50
Bancos 346.50
Pago de Horarios
16/0
1 4
Gasto Bancario 30.00
Bancos 30.00
Pago de chequera
9
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Horas Extras: 450.00/240

1.875 x 2= 3.75x 6h = 22.50

Ingresos Egresos
Nombre Sueldo| Horas | Total | IESS | Total Liquido
Ext. Ing. |9.35 | Antic | Egreso | apagar
%
Jefe 450. | 22.50 | 472.|44.1 | 20.0 | 64.18 | 408.32
ventas | 00 5 8 0

Total puntos

36
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decoFLOR

TABLA DE CALIFICACION FINAL

Puntaje Maximo Establecido:

-Curriculum Vitae: 24 puntos

-Entrevista: 36 puntos

-Prueba de Conocimiento: pdaatos

Total Puntaje Maximo: 00lpuntos

Puntaje otorgado Puntaje Minimo. Puntaje otorgado
- . Aprobado
Curriculum | Entrevista Prueba
Candidato | Nombres
1 Mendoza 21 31 36 70 pts. 88 pts
Carla
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DOCUMENTOS DE CONTRATACION

CONTRATO DE TRABAJO POR TIEMPO INDEFINIDO

En la ciudad de Mulal6 a los 15 dias del mes dedfe del afio 2011, libremente
comparecen: por una parte el sefior Ing. PareddsaAmépresentante legal de la
Floricola “DecoFlor S.A.”, a quien se le denomindmpleador” y por otra parte

La Sefiora Ing. Mendoza Jacome Carla Susana, a geiée denominara como
“Trabajador”: siendo personas capaces ante la lodyntariamente celebran el
contrato de trabajo constante de las clausulasgpeesentan a continuacion:

PRIMERA: el trabajador se compromete a prestar sus serviies y
personales, en las actividades y funciones pogu&sha sido contratado por la
Floricola “DecoFlor S.A.”, en calidad de Asiste@entable.

SEGUNDA: la remuneracion que por la prestacion de sus sesvpercibira el
trabajador es la cantidad de 380.00 USD. mensunadssbeneficios de ley que se
cancelara en el propio lugar de trabajo.

TERCERA.- el trabajador acatara las érdenes e instruccioges imparte EL
Gerente General o jefe de area, o en su efectguase den por intermedio de
otros empleados subalternos responsables de @ satbe la floricola.

CUARTA: el trabajador se compromete a laborar la jorndglaocho horas

diarias en los turnos que se le asigne o de acuewdola distribuciéon que

corresponda a la seccion respectiva

También queda claramente entendido entre las paytespara el “Empleado”
tenga derecho a cobrar por trabajo realizado erasha@xtraordinarias o
suplementarias, este trabajo debe haberle sicdeanadd previamente por el jefe
inmediato superior.

QUINTA.- el trabajador se compromete a dar estricto cumehtoi de los
horarios de trabajo vigentes en la empresa, loesypaeden ser modificados por
el Empleador, de acuerdo a las necesidades deuqmiod, igualmente se
compromete a cumplir con los reglamentos y norprasedentes de la empresa,
como también las ordenes que sea impartidas paupésiores.

SEXTA: por el tipo de contrato, los primeros noventa d@asstituyen periodo de

prueba, durante el mismo cualquiera de las pant@siéde dar por terminado de
conformidad con lo dispuesto en le Art. 15 del @odde trabajo. De no

notificarse su terminacion, este contrato se cade@ en un contrato a tiempo
indefinido.

SEPTIMA.- El “Empleado” se compromete a guardar absolutolosig
confidencialidad en las actividades que desarmsiléa empresa, a no comunicara

175



terceros la informacion técnica, comercial que &emgjue conozca por razones de
trabajo. Toda la informacion que se relacione amgdrocesos administrativos
contables de produccién, de comercializacion, pitatios y cualquier otra
informacion interna del empleador son exclusivagste El incumplimiento de
esta obligacion conllevara la terminacion autonaatie este contrato, si estuviere
vigente, y ademas la obligacion de indemnizar eolapafia por los perjuicios
que haya causado el rompimiento del confidenciepianal.

OCTAVA.- en caso de controversia las partes se sometel@s auloridades y
jueces del trabajo competentes en la Provincia atepaxi y al tramite verbal
sumario.

Para constancia y aceptacion de lo estipuladmafir los contratantes en junta
del sefior Inspector de Trabajo.

Ing. Anibal Paredes Ing. Carla Mezdo

EL EMPLEADOR EL TRABAJADOR

INSPEOR DE TRABAJO
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DOCUMENTOS DE INDUCCION

decoFLOR

CARACTERISTICAS DEL COMPANERO GUIA

NOMBRE: Jiménez Gallardo Radul

CARGO: Operario

CARACTERISTICAS:
» Capacidad para establecer adecuadas relaciongsensienales

» Discrecion sobre los asuntos personales de losgjeascomo d

la organizacion.

» [Experiencia tanto en la organizacion como en lasorks

relacionadas que va a desempefiar el nuevo empleado
» ldentificacion con la mision, objetivos de larftmla.

117

decoFLOR

INSTRUCTIVO DE BIENVENIDA
POLITICAS DE INDUCCION

a la floricola.
Dar a conocer al personal, las filosofia y pol#&ide la floricola
Se debera presentar al nuevo empleado a smijpégliato

instalaciones.

Incrementar la integracion grupal

Mejorar los procesos de comunicacion

Crear una actitud favorable hacia la empresa
Facilitar los documentos de bienvenida

VVVY VVV 'V

Facilitar el proceso de adaptacion e integracidrpdiesonal que ingres

Realizar un recorrido general, por toda la flodcpara que conozca s

e

us
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decoFLOR

MULALO: 16 de Febrero del 2011

JBIENVENIDO!

Quienes conformamos la Floricola “DecoFlor S.A.”damos la mas
cordial BIENVENIDA, estamos deseosos de trabajatigo y haremos

todo lo posible para que tu permanencia sea pl@ptduradera.

En los documentos adjuntos encontraras informeasnne la empresa,

como filosofia empresarial, algunas actividadesqgypales

No olvides revisar estos documentos con ciertaiecia y asegurate dg

U

preguntar cualquier duda que se te presente gh@glei gerencial.

Atentamente.

Ing. Anibal Paredes
Gerente General

Nota: se adjunta la respectiva documentacion.

178



decoFLOR

TRIPTICO DE LA FLORICOLA

Resefia Histdrica

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 situacién se armo
una  organizacion de  trabajadores
entrando en pie de lucha y siguiendo un
juicio en contra del patrono por las deudas
contraidas

Después de dos afios la floricola salio en
remate y fue adjudicada a sus
trabajadores, los mismos que decidieron
sacarla 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

Mision

Nuestra misibn es mantenernos en
crecimiento continuo y adicionalmente
las variedades

actualizando que el

mercado demanda, para cumplir a
nuestros clientes con sus mas altas
expectativas y a la vez dar trabajo a

cientos de colaboradores.

Preservar el medio ambiente, utilizando
equipos, insumos Yy fertilizantes de primera,
que permitan mantener el liderazgo de

nuestras rosas.

Vision

Alcanzar el reconocimiento internacional
por la calidad de las flores producidas en
las mas de 26 hectareas de cultivo de

nuestra finca.

Desarrollar innovaciones técnicas que nos
permitan obtener los mejores colores,
intensos y definidos, excelentes tamafios

de botones, follaje limpio y brillante.

Consolidar el fortalecimiento econdmico 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.

Valores

+« Comunicacion

< Iniciativa

+ Lealtad y honestidad
< Respeto al medio ambiente vy

capital humano
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DOCUMENTO DE REMUNERACION

MODELO DE VALORADOR DE CARGOS ATRAVES DEL SISTEMA

DE PUNTOS
GRADOS SABER PUNTOS

Considera el conjunto de conocimientos que el cargequiere
para que sea desarrollado satisfactoriamente. Los
conocimientos adquiridos académica y/o empiricameat

Fy EDUCACION
Conocimientos adquiridos académica y empiricamenteara el
desempeiio del cargo
Conocimiento que se precisa para desempefiar urajdrab

1 rutinario, manual, operativo o su equivalente dstriccion 21
primaria
Conocimiento que se precisa para desempefiar urajdrab

2 rutinario, manual, operativo o su equivalente a famaacion de 39
bachillerato

3 Conocimiento que se precisa para desempefar ufDpLEs una 57
formacion superior incompleta equivalente a Teaymlo
Conocimiento que se precisa para desempefiar utopr@s una

4 formacion superior de tercer nivel equivalente a titulo 75
universitario terminal

5 Conocimiento que se precisa para desempefar ufopres una 93
formacion superior de cuarto nivel equivalente d&astgrado

F2 EXPERIENCIA
El cargo requiere de experiencia para realizar siactividades

1 No requiere experiencia 12

2 Requiere experiencia de cinco mese 24

3 Requiere experiencia de diez meses 37

4 Requiere experiencia de dieciocho meses 4

5 Requiere experiencia de mas de veinticuatro meses 61

F3 ADMINISTRACION DE RECURSOS
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Conocimientos de administracion de recursos tangies €
intangibles que el cargo exige

El cargo requiere de administracion de recursdsaglie costo par,
la organizacion, de técnicas elementales de coatr@u area
cuya aplicacion en las tareas incide en el de$auel procesos.

< D

16

El cargo requiere de administracion de recursos cdsto
significativo para la organizacion, de técnicas cdatrol en st
area y cuya aplicacion en las tareas es fundamemtakl
desarrollo de procesos

27

El cargo requiere de administracion de recursogadas areas d
la organizacibn o proyectos; domina técnicas detrob
organizacionales; cuya aplicacion define los prvoihtos pars
el logro de los objetivos institucionales.

38

=

El cargo requiere de administracion de los recuesmsomicos
de su eficiente gestion depende que la institudiéponga de |
liquidez necesaria para solventar sus necesidaithveesion, V|
gasto corriente.

199

49

El cargo requiere de administracion de los recurdes la
organizacion para planificar el futuro a travéslaelefinicion g
redefinicion de la mision y vision de la misma (plizacion
estratégica)

70

F4

ACTUALIZACION DE CONOCIMIENTOS

Considera la capacitacion continua que requiere @argo.

Minima del cargo: Cuando las tareas a ejecutarsedsotipo
rutinario, repetitivas.

12

Ocasional o eventual: Depende de los cambios tégivols.

24

Periodica: Cuando el puesto exige cambios en ial@es
determinados

37

Especifica: Cuando el puesto requiere de determg
conocimiento para mejorar su desempeno

49

Constante (permanente): Si se requiere una regpuesediata
por la dinamica de los cambios ocurridos.

GRADOS

HACER

PUNTOS

Es la capacidad de ejecutar las tareas que incidem la
productividad del cargo para alcanzar los resultads
esperados.

F5

RESULTADOS CON CALIDAD

Es la influencia del puesto sobre resultados pardes y finales
dentro de los procesos en los que participa, paratssfacer los
requerimientos de los clientes internos y externos base dg

nY

normas y especificaciones de calidad (normas, estiames
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Mediante el desempefio de su tarea especifica i(ativde

1 apoyo), cuyos resultados no afectan directametdecalidad de 25
producto final

2 Mediante el desempeiio de una parte del proceso. 4

3 Mediante el desempefio del proceso que conllevatienoion de 43
servicios parciales de la organizacion o servifiredes del area.
Mediante el desempefio en varios procesos que eanlg

4 ! L o 52
obtencion de servicios finales de la empresa aotlegracion de
éstos procesos.

5
Mediante el desemperio en la organizacion en swictanj 61

F6

TRABAJO EN EQUIPO

Este factor evalla el impacto que genera el puestotravés de
la correlacion que causa el trabajo en equipo.

1 No requiere; sus actividades las desarrolla engdandividual. 12

2 Interactia como medio de apoyo a otros cargos. 24

3 Trabaja en equipo en forma ocasional, la corretagde generp 37
contribuye en el funcionamiento del proceso.

4 Trabaja en equipo permanentemente, la sinergiaggunera es 49
importante para el buen funcionamiento del mismo.

5 Trabaja en equipo permanentemente y la sinergiagguera es 61
indispensable para el 6ptimo desempefio del mismo.
HABILIDADES Y DESTREZAS PARA DESEMPENAR EL

F7 CARGO
Considera las destrezas y habilidades que pueden rse
adquiridas con el adiestramiento previo necesario gra el
eficiente y eficaz desempefio del cargo.

1 Requiere habilidades y destrezas basicas parasehgeno del 21
cargo.

2 Requiere habilidades basicas y destrezas practidgsijridas por 39
la repeticion de tareas, para el desempefo deab.carg
Requiere habilidades y destrezas técnicas, adgsirjgor I3

3 R L : e . 57
aplicacion practica del conjunto de procedimiemtedas ciencia
o0 de los procesos para ejecutar las tareas.

4 Requiere habilidades y destrezas analiticas dmepp y sus 75

interrelaciones. (Adquiridas por el ejercicio caméé de estudig
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los procesos para entender su esencia y su apitieali

Requiere de habilidades y destrezas para desareoitaovar e
proceso.

93

F8

RESPONSABILIDAD

Dentro de la cultura organizacional la responsabitiad es
necesaria a todo nivel. Responsabilidad con las rgenas
desde el punto de vista del cumplimiento de objets e incluye
el manejo de bienes valores e informacion.

8.1 Responsabilidad sobre Personal

Se refiere a las operaciones y procedimientos deabrajo de lag
personas, tendientes a mantener las funciones desdeperig
inherentes al trabajo, incluyendo la seguridad fisa de
aquellos.

No tiene subordinados y requiere cumplir con logetdlns a €
determinados.

17

Requiere cumplir con los objetivos de un grupordédjo en s
area.

33

Requiere cumplir con objetivos de grupos de trateajovarias
areas, en base de estrategias establecidas.

D

50

Requiere cumplir con objetivos de grupos de tralesmaoda Ig
organizacién (incluyendo proveedores y clientes)capdo vy
mejorando las politicas generales de la organimracio

67

Requiero cumplir con todo el proceso de gestion tekdnto
humano en la institucion

83

8.2 Responsabilidad sobre Bienes

Se refiere a la responsabilidad sobre Bienes talesomo:
Magquinaria, equipos, materiales, valores.

Sobre bienes que no afectan al proceso.

Sobre bienes que afectan a la continuidad dgeda.t

38

Sobre bienes que afectan a la continuidad dekpm

57

Sobre bienes que afectan a la organizacion.

Sobre bienes que afectan a la organizacién y lasioeados a |
misma

94

8.3 Responsabilidad sobre Informacién

Se refiere a la responsabilidad sobre el accesorddrmacion
confidencial y clasificada que puede tener un detsrinado

cargo
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1 No maneja 12

2 Manejo de informacion operativa. 24

3 Manejo de informacion interinstitucional 37

4 Manejo de informacion clasificada. 49

5 Manejo de informacion confidencial. 61

SER
GRADOS
Son las cualidades personales y actitudes frente ahbajo.
Condiciones y caracteristicas requeridos para el ogo. Es la
cultura organizacional.

F9 FLEXIBILIDAD Y ADAPTACION
Valora la capacidad de adaptacion frente a los difentes
cambios en las condiciones de trabajo como horarigs
metodologias, procesos, tecnologias y apertura aeuas ideas
No requiere de cambios en su puesto y condicioaésatdajo

1 12
Adaptaciéon a las politicas, estrategias, misionision de 19
organizacion (requisito minimo para el desarroléo aialquie

2 cargo). 34
Ademas, se requiere la capacidad de adaptacid @atobios en

3 las condiciones de trabajo 37
Requiere adaptacion a nuevos métodos y procesasighios,

4 empleando nuevas tecnologias. 49
Requiere adaptacion permanente a los cambios tteheren que 61
se desarrolla la organizacion y que afectan al ¢iegen su

5 conjunto.

TRANSPARENCIA Y ETICA
F10
Es el conjunto de principios inherentes a la pers@nque incide
directamente en sus relaciones personales y/o prefenales
frente al cumplimiento de disposiciones legales, nmoas y
procedimientos éticos.
25

Requiere un manejo transparente y eficiente deréosirsos

1 materiales y econdémicos de la institucion.

5 El puesto requiere un alto nivel de honestidadnyruez 45

3 Requiere acatar normas y procedimientos establecmr |3 65
organizacion.

4 Requiere cumplir y hacer cumplir normas y procedmtos 84

establecidos en la organizacion.
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Requiere evaluar, juzgar y determinar correctivobre las

acciones del personal de acuerdo a normas y regtaspe

establecidos.

106

F11

LIDERAZGO

Mide la capacidad de influenciar positivamente sole el
talento humano de la organizacion hacia la conseddo de las
metas y objetivos determinados por la misma.

Requiere compromiso de aportar con su trabajo giblae los
objetivos institucionales, con su ejemplo motivandividuos de
otro nivel jerarquico

19

Requiere motivar a escala operativa el cumplimied#o los
objetivos definidos en los niveles superiores. Reguconducir y
motivar a grupos de personas que desempefian &arehsnismd
ambito de especializacion.

38

Requiere motivar permanentemente al personal argo para €
cumplimiento de las estrategias de la organizackequiere
conducir y motivar grupos de personas que desemgeias e
distinto ambito de especializacion

57

Requiere motivar permanentemente a toda la orgaaizpara e
cumplimiento de las metas y objetivos de la misRequiere
motivar a la especializacion sobre la base de rim&aos de
direccion ya establecidos

76

Requiere configurar el futuro de la organizaciotaldeciendd

mision y vision, preservando los valores e idemtida la misma.

Se refiere a los cargos que establecen lineamielgadireccion

futura que se difundiran

95
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VALORADOR POR PUNTOS

CARGO: Asistente de Contabilidad

1.-Cargos de los Miembros del Comité de Valoracion

- Gerente General
- Jefe de Recursos Humanos
- Contador General

2.- Eleccién de los Factores a considerar

- Educacion

- Experiencia

- Administracion de Recursos

- Actualizacién de Conocimientos

- Resultados con Calidad

- Trabajo en Equipo

- Habilidades y destrezas para desempenar el cargo
- Responsabilidad sobre personal

- Responsabilidad sobre informacién
- Flexibilidad y adaptacion

- Transparencia y ética

- Liderazgo

3.- Descripcién del nivel maximo y minimo esperaden cada factor

FACTORES NIVELES ESPERADOS

Educacion- Conocimientos adquiridosMinimo: Conocimiento que se precisa

académica y empiricamente para | pAra desempefiar un trabajo rutinario,
desempenio del cargo manual, operativo o0 su equivalente|de

instruccion primaria

Maximo: Conocimiento que Se
precisa para desempefiar un puesto
con una formacion superior de cuarto

nivel equivalente a un Postgrado

186



Experiencia: El cargo requiere dgMinima: No requiere experiencia
experiencia para realizar sus actividades
Méxima: Requiere experiencia (e
mas de veinticuatro meses
Administracion de Recursos:| Minimo: El cargo requiere de
Conocimientos de administracion dadministracion de recursos de bajo
recursos tangibles e intangibles que| @sto para la organizacion, de
cargo exige técnicas elementales de control en su
area.
Maximo: El cargo requiere de
administracion de los recursos de | la
organizacion para planificar el futufo
a través de la definicion de la misipn
y vision
Actualizacién de Conocimientos: Minimo: Minima del cargo: Cuando
Considera la capacitacion continua quas tareas a ejecutarse son de tipo
requiere el cargo. rutinario, repetitivas.
Méximo: Constante (permanente): |Si
se requiere una respuesta inmediata
por la dinamica de los cambips
ocurridos.
Resultados con CalidadEs la influencig Minimo: Mediante el desempefio e
del puesto sobre resultados parcialessy tarea especifica (actividad (de
finales dentro de los procesos en los gapoyo), cuyos resultados no afectan
participa, para satisfacer lpslirectamente a la calidad del servicio
requerimientos de los clientes internos final
externos, a base de normas | Maximo: Mediante el desempefio gn
especificaciones de calidad. la organizacion en su conjunto
Trabajo en equipo: Este factor evalla el Minimo: No requiere; sus actividades
impacto que genera el puesto a través lde desarrolla en forma individual.
la sinergia que causa el trabajo en equipo.
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Maximo: Trabaja en

equip,
permanentemente y la correlacion ¢
genera es indispensable para

optimo desempefio del mismo.

jue

el

Habilidades y destrezas para el cargo:
Considera las destrezas y habilidades

pueden ser adquiridas con

adiestramiento previo necesario para

eficiente y eficaz desempeiio del cargo.

Minimo: Requiere habilidades
giestrezas basicas para el desemy
@lel cargo.

el

Maximo: Requiere de habilidades
destrezas para desarrollar e innova

proceso.

Responsabilidad sobre Personal:

Se refiere a las operaciones

procedimientos de trabajo de las perso
tendientes a mantener las funciones
al

desempefio  inherentes

incluyendo la seguridad fisica de aquell

traba

Minimo: No tiene subordinados
nequiere cumplir con los objetivos
nasdeterminados.

de

jvjaximo: Requiero cumplir con tod

DBl proceso de gestion del taler

humano en la institucion

Responsabilidad sobre Bienes: Se

refiere a la responsabilidad sobre Bie
tales

como: Magquinaria,

materiales, valores.

equipg

Minimo: Sobre bienes que no afect

nakproceso.

vidximo: Sobre bienes que afectar
la organizacion y los relacionados 3

misma

Responsabilidad sobre Informacion:
Se refiere a la responsabilidad sobrg
acceso a Iinformacién confidencial

clasificada que puede tener

determinado cargo

Minimo: No maneja

el
Véximo: Manejo de informacio

uﬂonﬁdencial.

y
nefio

rel

y

ito

an

na
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Flexibilidad y adaptabilidad: Valora la
capacidad de adaptacién frente a

diferentes cambios en las condiciones

Minimo: No requiere de cambios
les puesto y condiciones de trabajo
de

trabajo como horarios, metodologii
procesos, tecnologias y apertura a nug

ideas

A8/ aximo: Requiere adaptacign

s manente a los cambios del entorno

=

en que se desarrolla la organizaciorf

Transparencia y Etica: Es el conjunto d¢
principios inherentes a la persona (
incide directamente en sus relaciof
personales y/o profesionales, frente

cumplimiento de disposiciones legal

>Minimo:  Requiere un  manej

Nescursos materiales y econémicos

|ueansparente 'y eficiente de Ips
de
@ institucion.

eS,

normas y procedimientos éticos.

Maximo: Requiere evaluar, juzgar

determinar correctivos sobre Ias

acciones del personal de acuerd

normas y reglamentos establecidos,

Mide

influenciar positivamente sobre el talef

Liderazgo: la capacidad d

humano de la organizacion hacia
consecucion de las metas y objeti

determinados por la misma.

eMinimo: Requiere compromiso de

taportar con su trabajo al logro de |[os

q

v

labjetivos institucionales, con su

@jemplo motiva a individuos de otro

nivel jerarquico

Maximo: Requiere configurar
de

estableciendo

¢

futuro la organizacio
y

preservando los valores e identig

)

mision visio
ad

de la misma.

189



4.- Niveles intermedios para los factores

EDUCACION
Conocimientos adquiridos académica y empiricameat@ el desempeiio d
cargo
GRADOS DESCRIPCION
1 Conocimiento que se precisa para desempenambajdr manual
operativo o su equivalente de instruccién primaria
2 Conocimiento que se precisa para desempefnarabajdr manual
operativo 0 su equivalente a una formacion de Hatdtio
3 Conocimiento que se precisa para desempefar estogpuon ung
formacion superior incompleta equivalente a Tecgdlo
4 Conocimiento que se precisa para desempefar estogpaon ung
formacion superior de tercer nivel equivalente a titulo
universitario terminal.
5 Conocimiento que se precisa para desempefar estopaon ung

formacion superior de cuarto nivel equivalente @&uostgrado

El cargo requiere de experiencia para realizaastigidades

EXPERIENCIA

GRADOS

DESCRIPCION

No requiere experiencia

Requiere experiencia de cinco mese

Requiere experiencia de diez meses

Requiere experiencia de dieciocho meses

gl b~ W N|

Requiere experiencia de mas de veinticuatro meses

el

ADMINISTRACION DE RECURSOS

Conocimientos de administracion de recursos taagjiblintangibles que el car

exige
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GRADOS

DESCRIPCION

1

El cargo requiere de administracion de recurgobajo costo par
la organizacion, de técnicas elementales de comtrsl area y cuy

aplicacion en las tareas incide en el desarrollprdeesos

El cargo requiere de administracion de recurses absto
significativo para la organizacion, de técnicascdetrol en su are
y cuya aplicacion en las tareas es fundamental eesarrollo de

procesos

El cargo requiere de administracion de recursogadias areas de
organizacion o proyectos; cuya aplicacion defirsedmcedimientos

para el logro de los objetivos institucionales.

a

\*2J

su eficiente gestibn depende que la instituciompatiga de |3
liquidez necesaria para solventar sus necesidau/desion, y gastq

corriente.

El cargo requiere de administracion de los resuesondmicos, de

El cargo requiere de administracion de los resurde la
organizacion para planificar el futuro a travédaldefinicion de Ia

mision y vision de la misma (planificacion estratégy

ACTUALIZACION DE CONOCIMIENTOS

Considera la capacitacion continua que requiecargio.

GRADOS DESCRIPCION

1 Minima del cargo: Cuando las tareas a ejecutacse de tipo
rutinario, repetitivas.

2 Ocasional o eventual: Depende de los cambiosliggicos.
Periodica: Cuando el puesto exige cambios envaitss .
Especifica: Cuando el puesto requiere de detados]
conocimiento para mejorar su desempefo

5 Constante (permanente): Si se requiere una retspunenediata pofr

la dinamica de los cambios ocurridos.
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Es la influencia del puesto sobre resultados pescig finales dentro de Ig
procesos en los que participa, para satisfacerelgpgerimientos de los clientg

internos y externos

RESULTADOS CON CALIDAD

GRADOS DESCRIPCION

1 Mediante el desempefio de su tarea especifigaidact de apoyo)
cuyos resultados no afectan directamente a laachligl servicid
final

2 Mediante el desempefio de una parte del proceso.

3 Mediante el desempefio del proceso que conlleabtencion de
servicios parciales de la organizacién o servifiredes del area.

4 Mediante el desempefio en varios procesos quelecanlla
obtencion de servicios finales de la empresa mtegracion de
€stos procesos.

5 Mediante el desempefio en la organizacion enrgurto

adiestramiento previo necesario para el eficiergbcaz desempefio del cargo.

HABILIDADES Y DESTREZAS PARA EL CARGO

Considera las destrezas y habilidades que puedenadguiridas con e

U

C

S

je %)

\"2ZJ

GRADOS DESCRIPCION

1 Requiere habilidades y destrezas basicas padeseimpefio de
cargo.

2 Requiere habilidades béasicas y destrezas practidguiridas por |
repeticion de tareas.

3 Requiere habilidades y destrezas técnicas, adasiirpor la
aplicacion préactica del conjunto de procedimierdeslas ciencia
de los procesos.

4 Requiere habilidades y destrezas analiticas pdasteso y su
interrelaciones

5 Requiere de habilidades y destrezas para ddsareolinnovar e

proceso.
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adiestramiento previo necesario para el eficiergbcaz desempefio del cargo.

HABILIDADES Y DESTREZAS PARA EL CARGO

Considera las destrezas y habilidades que puedenadmguiridas con €

GRADOS DESCRIPCION

1 Requiere habilidades y destrezas basicas padeseimpefio de
cargo.

2 Requiere habilidades basicas y destrezas practidguiridas por |
repeticion de tareas.

3 Requiere habilidades y destrezas técnicas, adgsirpor |a
aplicacion préctica del conjunto de procedimierdeslas ciencias
de los procesos.

4 Requiere habilidades y destrezas analiticas pdeteso y su
interrelaciones

5 Requiere de habilidades y destrezas para ddsareolinnovar e

proceso.

Se refiere a las operaciones y procedimientos dbajw de las persong

tendientes a mantener las funciones de desempleé@iries al trabajo

RESPONSABILIDAD SOBRE PERSONAL

8%

UJ

A4

GRADOS DESCRIPCION

1 No tiene subordinados y requiere cumplir con lgetivos
determinados.

2 Requiere cumplir con los objetivos de un grupotrdeajo en su
area.

3 Requiere cumplir con objetivos de grupos de ftaba varias areas
en base de estrategias establecidas.

4 Requiere cumplir con objetivos de grupos de jmalem toda I
organizacion (incluyendo proveedores y clientes)

5 Requiero cumplir con todo el proceso de gest@riadento humang

en la institucion
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Se refiere a la responsabilidad sobre Bienes tales: Maquinaria, equipo

materiales, valores.

RESPONSABILIDAD SOBRE BIENES

GRADOS

DESCRIPCION

Sobre bienes que no afectan al proceso.

Sobre bienes que afectan a la continuidad deda.t

Sobre bienes que afectan a la continuidad dekpm

Sobre bienes que afectan a la organizacion.

gl B~ W N|

Sobre bienes que afectan a la organizacion yelasionados a la

misma

Se refiere a la responsabilidad sobre el accesofoaniacion confidencial

clasificada que puede tener un determinado cargo

RESPONSABILIDAD SOBRE INFORMACION

GRADOS DESCRIPCION
1 No maneja
2 Manejo de informacion operativa.
3 Manejo de informacion interinstitucional
4 Manejo de informacion clasificada.
5 Manejo de informacion confidencial.

Valora la capacidad de adaptacion frente a losrafifes cambios en |3
condiciones de trabajo como horarios, metodologi@scesos, tecnologias

apertura a nuevas ideas

FLEXIBILIDAD Y ADAPTABILIDAD

S

GRADOS DESCRIPCION
1 No requiere de cambios en su puesto y condicidedsabajo
2 Adaptacion a las politicas, estrategias, misiorvigion de |a

organizacion (requisito minimo para el desarroll® clalquier

cargo).
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3 Ademas, se requiere la capacidad de adaptada®ncambios en las
condiciones de trabajo

4 Requiere adaptacion a nuevos meétodos y procesaiighivos,
empleando nuevas tecnologias.

5 Requiere adaptacion permanente a los cambiosndetno en qug

se desarrolla la organizacion y que afectan al ciegen su

conjunto.

TRANSPARENCIA Y ETICA

A\Y”J

Es el conjunto de principios inherentes a la pexsqure incide directamente
sus relaciones personales, frente al cumplimiegtanarmas y procedimientc
éticos.
GRADOS DESCRIPCION
1 Requiere un manejo transparente y eficiente de rerursos
materiales y econdmicos de la institucion.
2 El puesto requiere un alto nivel de honestidadryadez
3 Requiere acatar normas y procedimientos estdolecpor |a
organizacion.
4 Requiere cumplir y hacer cumplir normas y proceeintos
establecidos en la organizacion.
5 Requiere evaluar, juzgar y determinar correctsawe las acciong

del personal de acuerdo a normas.

Mide la capacidad de influenciar positivamente godlr talento humano de

organizacion hacia la consecucion de las metasjetivds determinados por

misma.

LIDERAZGO

DS

S

la

a

GRADOS

DESCRIPCION

1

Requiere compromiso de aportar con su trabajtogab de los

objetivos institucionales, con su ejemplo motivandividuos de
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otro nivel jerarquico.

Requiere motivar a escala operativa el cumplitoiede los
objetivos definidos en los niveles superiores. Rerguconducir
motivar a grupos de personas que desempefian &meslsmismo
ambito

Requiere motivar permanentemente al personal cago para €l
cumplimiento de las estrategias de la organizaci@equiere
conducir y motivar grupos de personas que desempiii@as en
distinto &mbito.

Requiere motivar permanentemente a toda la argedn para el
cumplimiento de las metas y objetivos de la misiRaquiere
motivar a la especializacion sobre la base de Hieaos
establecidos.

Requiere configurar el futuro de la organizaceéstableciendo

mision y vision, preservando los valores e idemtida la misma.
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VALORADOR DE CARGOS

FLORICOLA "DECOFLOR" S.A.

PUNTUACION CARGOS SEGUN DESCRIPTIVO

obzelopi

F11

o1 A elouaredsuel |

F10

uoioeidepy A pepijigixa|d

F9

uolorWIOUI pepljiqesuodsay

F8.3

saualq pepljiqesuodsay

F8.2

[euosiad pepljigesuodsay

F8.1

ob.es |9 Jeyadwasag
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S0SIN23J 3P UQIDRASIUIWLPY

elousuadx3gy

F2 |F3 | F4 | F5 | F6

ugIoeINP3

F1

3

Cargos a Valorar

Asistente de Contabilidad
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obzelopi

©oN9 A elouaredsuel |

uoroeidepy A pepljigixa|4

uolorWIOUI pepljiqesuodsay

saualq pepljiqesuodsay

[euosiad pepljigesuodsay

ob.ed |9 reyadwasap
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7

SOJUSIWIO0U0D 8P UQIoRZI[eNIoY

RESULTADO DEL CARGO

S0SIN23J 3p UQIDBASIUILPY

FLORICOLA "DECOFLOR" S.A.

elousuadx3gy

RESULTADO DEL CARGO

ugioeoNP3

223
551

95| 1000
198

19
F11

38

25
106
F10
65

12
61
F9
34

12
61
F8.3
49

19
94
F8.2
38

17
83
F8.1
33

21
93
F7
57

12
61
F6
24

25
61
F5
43

12
61
F4
49

16
70
F3
27

12
61
F2
37

57

21
93
F1

Minimo
Maximo

Cargos a
Valorar
Asistente de
Contabilidad




SUELDOS PROYECTADOS

SUELDOS PROYECTADOS DE LA FLORICOLA
"DECOFLOR " S.A.

CARGO TOTAL PUNTOS | VALOR PUNTOS | SUELDO

Asistente de Contabilidad 551 0,9 495,9

PROYECCION DE SUELDOS

Asistente de Conatabilidad

600
500
400 - I TOTAL PUNTOS
300 @ VALOR PUNTOS
200 - @ SUELDO
100

0

TOTAL VALOR SUELDO
PUNTOS PUNTOS
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DOCUMENTOS DE BENEFICIOS SOCIALES

Los beneficios a considerarse para los empleadés ericola “DecoFlor S.A.”

se enmarcan dentro del siguiente contexto:

decoFLOR

CUADRO DE BENEFICIOS SOCIALES

BENEFICIOS DE LEY BENEFICIOS OTORGADOS POR
LA EMPRESA
Vacaciones Trasporte para el personal
Décimo Tercer Sueldo Comedor
Décimo Cuarto Sueldo Asistencia médica gratuita
Seguro en el IESS Bonificaciones
Seguro de accidentes de trabajo Guarderia
Licencia por maternidad y paternidad.
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DOCUMENTO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

ENCUESTA CLIMA ORGANIZACIONAL

La Floricola “DecoFlor S.A.” preocupada de formanpanente por el desarrollo y
satisfaccion de sus empleados, desea ofrecerleodiilpdad de expresar su

opinion con respecto a las condiciones en que wsdmpefia su trabajo y al
ambiente en el que se desarrolla.

La presente encuesta tiene como objetivo princitpakr informacion sobre

nuestro clima organizacional, los resultados nos @gudar a la toma de

decisiones y medidas correctivas que incidan emeficio de todo el personal.

A continuacién encontrara una serie de preguntss,cuales agradecemos
responda con la mayor sinceridad y honestidad [gpsibarcando la alternativa

que mejor describa lo que piensa y siente. La eta@s Anonima.

decoFLOR

CUESTIONARIO

Nombre del area o departamento en el que trabaja : Departamento de
Contabilidad

No SIEMPRE CASI CASI
PREGUNTA SEIMPRE NUNCA NUNCA
1 | Mitrabajo esté claramente definido X
2 | La organizacion reconoce y premia X
los esfuerzos realizados
3 | Esta satisfecho con su trayectaria X
en la empresa
4 | Es posible progresar sin tener que X
cambiar de empresa u organizacion
5 | Se siente orgulloso de pertenecer a X
la empresa actual
6 | Se siente integrado en la empresa X
7 | Su puesto de trabajo y para|el X
desempeiio de sus labores |su
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ambiente es
bueno.

agradable y muy

8 | Tiene espacio suficiente en |su
puesto de trabajo

9 | En mi area de trabajo se fomenta y
desarrolla el trabajo en equipo

10 | Existe comunicacion y
compafierismo en mi area de
trabajo

11 | La relacion entre compafieros de
trabajo en la organizacion es Muy
Buena

12 | Se valora positivamente que Ios
empleados aporten nuevas ideas |y
sugerencias

13| Mi jefe inmediato promueve
actitudes positivas

14 | Mis compariieros suelen hablar
positivamente del area 0
departamento.

15| Mi jefe inmediato nos anima Jy
valora nuestro trabajo

16 | Siento apoyo en mi jefe cuando me
siento en dificultades

17 | En general, disponemos de los x
medios necesarios y adecuados para
hacer bien
nuestro trabajo

18 | ElI nivel de recursos (materialgs, x
equipos e infraestructura) con Ips
cuento para realizar mi trabajo son
buenos.

19 | Se fomenta que las relaciones entre
departamentos sean buenas

20 | Se valora positivamente que los
empleados aporten nuevas ideasly
sugerencias

21 | Se toma en cuenta nuestra opinjon
en decisiones importantes.

22 | Los salarios en mi organizacion
estan al nivel en otras entidades
similares o a las del mercado
laboral 'y acorde con I3as
responsabilidades de mi cargo

23| Se lleva usted bien con sus X
comparfieros de trabajo

24 | Se realizan actividades culturales o
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recreativas en la organizacion.

25| Participo en las actividades [0 X
recreativas de la organizacion

26 | Disfrutamos de nuestro trabajo X

27| En mi area de trabajo hay un X
ambiente alegre y animado

28 | Los jefes suelen estar disponibles X
cuando se les necesita

29 | Intentamos apoyar y ayudar a |as X
personas nuevas para que |se
integren

30| La satisfaccion de pertenecer a| la X
organizacion es alta

31| La organizacion tiene fama de ser X
muy dinamica y abierta

32| La organizacion con frecuencia X

realiza actividades recreativas,
paseos 0 programas.

33

Entre todas las personas dque X
laboran en la organizacion existe
amabilidad y respeto.

34| Los jefes exigen lo justo en El X
desempenio laboral
35| Los jefes le motivan y animan para X

trabajar mas

36

Menciona tres aspectos positivos y tres aspectyetines de tu departamen
Aspectos Positivos:

- Compaferismo

- Comunicacion

Aspectos Negativos:
- No cuento con mi jefe cuando lo necesito
- Es un ambiente muy cerrado

to

37 | Te agradecemos que nos des comentarios aceaspeetos que ayudariar

mejorar nuestro ambiente de trabajo.

Que realicen programas culturales o deportivos pam exista union

conocernos mas entre todos los que laboran eorladla
TOTAL SIEMPRE | CASI CASI NUNCA
PREGUNTAS SIEMPRE | NUNCA
CERRDAS

TOTAL : 35 6 13 16
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NOTA: Todas las preguntas son en items positivos, @a@ue al momento de
calificar el mayor numero de respuestas a la aprasion de la alternativa
Siempre, significara un adecuado clima laboral nings que el mayor numero [de
respuestas a la aproximacion de la alternativa &lwignificara un inadecuado

clima laboral en el que se debera tomar medidasaoras en esos puntos.

Una vez establecidos los resultados estableceepld® mejoras en las preguntas
gue obtuvieron mayor respuesta en la opcién deanyncasi nunca. Y en los
aspectos negativos que establecio el encuestadopeagunta 36 y considerar los

comentarios de la pregunta 37
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DOCUMENTO DE EVALUACION DEL DESEMPENO

decoFLOR

FORMULARIO DE EVALUACION DEL DESEMPERO

Datos del evaluado

Nombre de la persona evaluada: Ing. Mendoza Carfaargo:  Asistente de Contabilidad

Antigledad en el puesto: 6 meses Periodo Evalgid: Fecha de evaluacién: 15- 02-20111

Datos del evaluador

Nombre de quien evalta: Ing. Washington Alvarez Cargo: Contador General Relacion con el evaluakide

INSTRUCCIONES:

e Marque en la columna de Puntos solo una de leismgs de cada factor, dando un valor de “1” as&gun usted considere
pertinente.

* Tome en consideracion que “1” indica menor gradeatisfaccion y “5” su mayor grado de satisfaccion

* Enla suma de todos los factores en el area coamtalmbral asi como en de Desempefio- Productivideantidad maxima de puntgs
son de 25 y la cantidad minima de 5 puntos. Coreside al os 25 puntos como mayor grado de satiéfacc

» Para que se tome en consideracion los factorgsazitar debera tener un puntaje maximo de 3 enuraalae los factores tanto de

conducta laboral como de desempefio.
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AREA : CONDUCTA LABORAL — ACTITUD

FACTORES

ESCALA

PUNTOS

1.PUNTUALIDAD
Puntualidad en el

horario para asistir a

1

2

4

5

Es impuntual y

presenta

Ocasionalmente

es puntual a su

Trata de ser

puntual en su

Casi siempre es

puntual en el area d

Siempre cumple

€ con su asistencia

su lugar de trabajo | dificultades con su area de trabajg area de trabajo trabajo puntualmente al
asistencia al area area de trabajo.
de trabajo
2. DISCIPLINA Manifiesta muy
Observancia del poco interés en | Solo en forma| Regularmente Casi siempre Acato totalmente

marco juridico-
normativo establecid
para el cumplimiento
de las funciones

asignada

aplicar las normasg
Dy lineamientos que

debi6 obedecer

ocasional
> cumple con las
normas y
lineamientos
gue debio
observar para €|
desarrollo de sU

funciones

observo las
disposiciones
normativas
establecidas parz:
la realizacion de

su trabajo

cumple con las
normas y
lineamientos
A establecidos para €
cumplimiento de las

funciones asignada

S

los lineamientos Yy
normas
establecidos parg
| el cumplimiento
de las funciones

asignadas

1
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3. INICIATIVA No tiene ideas Acepta con Ocasionalmente Generalmente | Busca activamentge
Capacidad para propias. Se facilidad las | tiene iniciativas o ofrece opciones mejorar 4
generar nuevas ideas enmarca en la iniciativas de | aporta con ideas nuevas y diferentes procedimientos.
0 mejorar las informacion y Sus otros nuevas para resolver Facilidad para
acciones asumiendo formatos comparieros. problemas ofrecerse como
riesgos preestablecidos ejecutor de sus
sin asumir riesgos propuestas.
4. COOPERACION | No colabora, hace No demuestra| A veces comparte Funciona bien en el Coopera con los
solo suyos los buena con mesura sus| trabajo en equipo.| comparferos en las
Actitud hacia la logros. disposicion, conocimientos | Procura colaborar laboresdela |5
empresa y sus solo colabora organizacion
companeros cuando es
necesario
5.COMPROMISO Interpone Respeta las Se siente Se preocupa de I3
Debe mejorar sug situaciones normas, politicas, comprometido y buena imagen de
actitud hacia el | personales a losprocedimientos | actia a favor de la | la empresa, 4
trabajoyala |intereses actuando de mision, vision y desarrolla

organizacion

institucionales

acuerdo a la
cultura

organizacional

objetivos

institucionales

acciones para
consequir el

propésito.
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TOTAL PUNTOS

22

AREA : DESEMPENO- PRODUCTIVIDAD

6. Sabe muy poco| Casi siempre Aplica con Sabe lo necesarip Tiene pleno
CONOCIMIENTO de su trabajo y solicita dificultad los generalmenteaplica | conocimiento
DEL TRABAJO siempre se | explicacion sobre conocimientos sus conocimientos y | de los distintos
Nivel de equivoca. la ejecucion de | necesarios para ¢l habilidades en su procesos y 3
conocimientos, sus funciones. | cumplimiento de trabajo. herramientas
técnicos y habilidades las actividades y necesarias parg
aplicados al eficaz funciones. desarrollar sus
ejercicio del puesto. labores
7.RESPONSABILI Manifesto No siempre Ocasionalmente| Generalmente cumple Realiza con
DAD Importantes asumié las asumio las con las responsabilidad
Capacidad para problemas para| responsabilidades responsabilidades responsabilidades | las funciones |

4

cumplir con los
deberes en el
desarrollo de las

funciones asignadas

asumir las

responsabilidade

S propias de las
funciones que

desempeio

propias de sus

funciones

inherentes a sus

funciones

concernientes a sus

labores

deberes propio
del cargo sin
gue requiera

supervision

permanente
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8.-
PRODUCTIVIIDAD

Siempre esta po

r

El volumen de

Satisface lo

Casi siempre cumple

Siempre va

debajo de lo trabajo que exigido, propone con las metas y mas alla de lo
Volumen y cantidad exigido. Muy realiza se cambios objetivos planteados| exigido. Muy
de trabajo ejecutados lento encuentra por | especificos para] Con frecuenciavamas  rapido
debajo del mejorar el alla de lo exigido
promedio en rendimiento.
relacion con otros
compaferos que
ocupan cargos
similares
Supero los
9.EFICACIA No logré cumplirl  Algunas veces | Obtuvo resultados Cumpli6 la totalidad de  objetivos y 5
Capacidad para con las metas y| logré cumplir con| cercanos alos | los objetivos y metas metas

cumplir en el lugar,
tiempo, calidad y

cantidad los objetivos
y metas programado

Uy

objetivos

estipulados

las metas y
objetivos

programados

objetivos y metas
gue le fueron

asignadas

establecidas bajo su

responsabilidad

establecidas
para el

cumplimiento
de sus

funciones
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10.EFICIENCIA Presento En algunas Regularmente | Casi siempre hizo usq Logro la
dificultades para] oportunidades optimizé los racional de los recursgs maxima 4

Capacidad para hacer uso logrd optimizar recursos y el | y el tiempo requeridog optimizacion

alcanzar los objetivos racional de los | los recursos y el| tiempo requeridos para cubrir los de los recursos

y metas programadas recursos y el tiempo para alcanzar lo§  objetivos y metas y tiempo

con el minimo de tiempo disponibles para| objetivos y metas trazados utilizados para

recursos disponibles| disponibles pard la consecucion de  establecidos el

y tiempo, para lograr| cumplir con los | los objetivos y cumplimiento

Su optimizacion objetivos y metas metas de los objetivos
programados y metas

programados

TOTAL PUNTOS 17

RESUMEN DE LA EVALUACION REALIZADA

CONDUCTA LABORAL — ACTITUD 21

DESEMPENO- PRODUCTIVIDAD 16

COMENTARIOS DEL EVALUADOR:
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¢NECESITA CAPACITACION?
Si X_ No

Si la respuestas es positiva sefiale en que area

El empleado debera ser capacitado en el area dendedo en los factores de conocimiento de trapepoluctividad, y eficacia. Debido

a gque en esos factores obtuvo un puntaje maxindopgatos.

Ing. Mendoza Carla Ing. Washington Alvarez

Firma Evaluado Firma del Evaluador
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DOCUMENTOS DE CAPACITACION

decoFLOR
SOLICITUD DE CAPACITACION

Area / Departamento: Contabilidad | Fecha:20 de Febrero del 2011

Programa de Capacitacion Requerido:

Conocimientos Contables

Justificacion (Ventajas o razones )

Permitira ampliar los conocimientos del empleada ynejora su desempeii

laboral para que aporte al desarrollo de la empresa

Nombre de Empleados a Capacitarse Cargo

Ing. Carla Mendoza Asistente de Contabilidad

Se sugiere que la capacitacion se realice en feeh&5 al 28 de Febrero

Lugar donde se desarrollara el mismo: Instalacideds Empresa

Costo total solicitado para la capacitacion: 270.00

Se recomienda que esta capacitacion sea cubier@®& por la empresa

Jefe de aredic. Washington Alvarez ~ Firma:
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decoFLOR

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 émebr 1 dia 100.00
Registros Contables Ing. Mendoza Carla 26 de Febrer 1 dia 100.00
Eficacia Ing. Mendoza Carla 27 de Febrero 4 horas 0.007
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decoFLOR

REGISTRO DE EVALUACION DE CAPACITACION

Motivo de Capacitacion Financiamiento
Plan de Capacitacion X Empresa X
Solicitud 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 cantacion:

5= Excelente, 4= Muy Bueno, 3= Regular, 2= MaloDeficiente

DESCRIPCION CALIFICACION

5 |4 (3 |2 |1

SOBRE EL TEMA:

El contenido del curso se desarrollo de acuerdo a | 4

planeado

(@]

El contenido fue de su interés

El contenido desarrollado ayudara a mejorar su 5

desarrollo y desempefio.

Considera que la capacitacion servird de ayudaen s| 5
trabajo

El material entregado le sirvié de apoyo en el@urs

El material entregado le sera util posteriormente

SOBRE EL EXPOSITOR/INSTRUCTOR:

La claridad del instructor para impartir los 4

conocimientos fue:

La metodologia utilizada por el instructor fue: 4

La puntualidad del instructor fue: 4
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SOBRE OTROS ASPECTOS:

El aula o espacio fisico para impartir el cursa fue 3

La organizacion del curso fue: 3

Califique la calidad de las presentaciones audiaves 4

utilizada por los instructores

OBSERVACIONES:

Nombre del empleadoing. Mendoza Carla

Area o departamento: Contabilidad

Sugerencia:

Firma del empleado: Ing. Carla Mendoza
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3.6 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

3.6.1 Conclusiones:

X/
L X4

X/

*

El sistema actual de administracion de la Florictid&coFlor” S.A no cuenta
con un modelo de gestion de talento humano, lonqugermite que mantenga
una estructura formal para la captacion, gestiérdegarrollo humano
ocasionando de esta manera una deficiente respudssarequerimientos de
los procesos y de los trabajadores, lo que inflaggativamente en la
coordinacién del recurso humano y manejo del nmeltque se requiere para el
logro de los objetivos.

El no contar con una herramienta que permita dé&termel grado de
conocimientodel ambiente y clima laboral en el que se dedarsbltrabajo,
ha hecho que los directivos de la Floricola “DéedFS.A. desconozcan el
grado de satisfaccion de sus empleados y trab&sdaspecto que repercute
directamente sobre las motivaciones de los miembeda organizacion,

sobre su correspondiente comportamiento y la ptoddad de la empresa.

La falta de un proceso de evaluacion de desempmipade el definir y
desarrollar una politica de recursos humanos ac@rdes necesidades de la
floricola lo que ha hecho que los trabajadoresragpondan de manera
efectiva a los requerimientos de su puesto dejtorabgues no se ha logrado
saber con certeza su nivel de conocimientos y ssendgeiio laboral;

guedando con ello de lado la opcidn de crecereproial y salarialmente.

La inexistencia de un plan de capacitacion en ¢ai¢dla “DecoFlor” S.A

no ha contribuido a mejorar la eficiencia y produdad en el trabajo, pues ha
impedido que el personal tenga la oportunidad dmder al aprendizaje,
adquirir mayores conocimientos y habilidades phesempefiarse con éxito

en sus labores, alterando también su desarrolkppalr continuo, no solo en
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sSus puestos actuales, sino también para otrasohewimas complejas vy
elevadas que de ponerlas en practica beneficial@ @opios empleados y a

la empresa.

% La carencia de todas aquellas actividades que haashle la administracion
del talento humano ha dificultado que la floricalaente con medios
necesarios para definir acertadamente al persoasaliddneo y ubicarlos en
las diferentes areas de trabajo con que cuentaéamiaacion, pues la falta de
un adecuado proceso ha impedido dirigir los egbsede las personas ,
motivarlas, controla sus acciones y modificar smportamiento para atender

las necesidades de la floricola.

3.6.2 Recomendaciones:

% Se recomienda al gerente de la Floricola “Dea8B®A la implantacion del

modelo de gestion de talento humano, ya que sedesasel mas adecuado
previos estudios realizados por la investigadotabéscido de acuerdo a la
naturaleza, caracteristicas y necesidades de laesmpde tal forma que

permita una adecuada administracion del personal.

% Al gerente de la Floricola “DecoFlor” S.A. se regenda a la gerencia
asignar personal adecuado que se encargue de rajgganstrumentos
establecidos para medir el grado de satisfaccibpeatsonal, con el objetivo
de promover y facilitar la creatividad, innovaciétrabajo en equipo,
efectividad, logrando mejorar el ambiente laboralalganzar relaciones
humanas de calidad entre todo el personal quedabora organizacion.

% Al departamento de recursos humanos, se sugieitdizacion permanente de
los documentos utilizados en la presente investiggeara la evaluacion del

desempenio, con la finalidad de valorar el conjul@@ctitudes, rendimientos
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*

0

y comportamiento laboral de los trabajadores edeshrrollo de su cargo y

cumplimiento de sus funciones.

Al departamento de recursos humanos se recomiendedicar con la
gerencia de tal forma que se apliqguen programaspiacitacion permanente,
de acuerdo a las necesidades detectadas, con mbsjico de modificar,
mejorar y ampliar los conocimientos, habilidadesgfitudes del personal

produciendo un cambio positivo sas puestos de trabajo.

Se sugiere a la gerencia cumplir a cabalidad cda uao de los procesos y su
respectiva documentacion planteada en el modelgedion de talento
humano del presente trabajo de investigacion yvagiar al maximo la
informacion que éste proporciona para lograr todegisiones acertadas y

mejorar los niveles de rendimiento y productividad.
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