CAPITULO Il

DIAGNOSTICO SITUACIONAL

2.1 IDENTIFICACION DE LA EMPRESA

2.1.1 Resefia Histérica de la Empresa

La empresa BYRON CARDENAS CERDA “BYCACE S.A”, néciel 4 de
marzo de 1984, conformada por dos socios y corapitat social de $ 20000.000
igual, segun la ley de Compafiias vigente a la fdehsu creacién, contaba con un
solo local, ubicado en la ciudad de Latacunga ékwl&b de Junio 53 — 27 y Av.
Eloy Alfaro, local que se mantiene hasta la aatliaaliy que hoy se ha convertido
en el centro de operaciones de toda la empresde des inicios, la empresa
estuvo dedicada al giro de negocio Ferreteria yoAdas para la construccion,

con una masa laboral de 4 personas.

Con el pasar de los afos la empresa fue crecienéando nuevas sucursales y
lineas de negocio, tanto en la ciudad de Lataceog® fuera de ella, pero por
razones diversas y ajenas a la voluntad de losgieojps, tuvieron que cerrar sus

puertas.
Estas sucursales fueron:

» Bycace — Electrodomeésticos
* La Ferreteria
» Ferreteria Vargas

* Bycace Espectaculos
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A través de los afios y dadas las experiencias a®rsucursales, la empresa
decidié incrementar sus lineas de productos pgradabicarse en el sitial que se
encuentra hoy, asi pues la empresa goza con digtiies trascendentales dentro
de los materiales que expende, las grandes empgesafan confiado en la
capacidad de distribucion de BYCACE S.A; por ejempkterias del Ecuador,

Aceropaxi, Ecuaceramica, entre otras.

La empresa también destaco en la division de Veta®r mayor, atendiendo
varias zonas con los productos de distribuciéornotaegjional como nacional, asi

pues se segmento al mercado nacional en 5 zonas:

e Ecuador Norte ( Pichincha, Imbabura y Carchi)

* Ecuador Centro 1 ( Cotopaxi)

e Ecuador Centro 2 ( Tungurahua, Chimborazo, Bolivar)
* Ecuador Costa( Esmeraldas, Manabi);y,

* Ecuador Oriente (Sucumbios, Napo, Pastaza, Moranaa§o)

Dada la falta de organizacion en el departamented&as y de coordinacion con
el area de bodegas y transportes, y con el argartiera, ahora la division se

mantiene atendiendo a un segmento menor del mercado

Desde el afio de 1998 la empresa comenzd su gestitimno al cumplimiento de

uno de los objetivos planteados por este afioyadrde la importacion directa de
productos, en un inicio se opto por los productdsismo giro del negocio, tales
como Cementos del Nare, Electrodos West Arco, @Geres Yale, todos estos
productos de procedencia Colombiana. Otro de lesepaon el cual se mantiene
negociaciones es Brasil, se transaron Duchas Esi€Corona.

Del Peru se han importado conductores eléctricgeai@ndose, en la linea de

cables para uso doméstico.
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Una de las nuevas lineas en la cual la empresaestéionado, la conforman los
Repuestos Automotrices, a través de la cual sedadizado varias importaciones
de distintas partes del mundo, los paises con lmdes se han mantenido

relaciones comerciales son: Alemania, Estados $niBiawan, China, Japon.

Otra linea reciente es la de Lubricantes y Aceiesla cual se han realizado
importaciones de Venezuela, las empresas con lakescise han sostenido
transacciones comerciales son Petroleos de VeretBBIV) S.A y Venezuela
Oil Corporation (Venoco) y en Estados Unidos conrnfegyull, Trader

Internacional, entre otras.

2.1.2 Misién

Somos una empresa comercializadora de materiales fga construccion,
repuestos automotrices, aceites, lubricantes esfilider en la region central del
Ecuador, promotor permanente para el mejoramiemtirzio de los productos y
servicios gque satisfagan las expectativas de lestek; constante generador de
oportunidades de negocio en el marco de la glaE@in.

2.1.3 Visiéon

Formar el grupo econdmico lider en comercializagiéservicios de ferreteria,
construccion, con tecnologia de punta, atencidosgmalizada, enmarcandose en
una red de calidad total, con una organizacionigyaativa basada en gente
excelente y apoyada en procesos agiles y flexiles, lineamientos claros y
conocidos, en un ambiente de trabajo confortabiral@le un entorno abierto y

competitivo.

2.1.4 Valores

« Compromiso con la calidad y la excelencia en elisery producto ofertado

al cliente.
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Lealtad con los proveedores, empleados y clientes.

Responsabilidad con la sociedad.

Confianza para crear una imagen positiva en eladerc

Competitividad para ofertar productos de calidad.

Proporcionar solidos principios de respeto éticanunicacion y trabajo en

equipo.

2.1.5 Principios

Cumplir con todas las leyes e impuestos vigented pais.

Ofrecer a los clientes productos de buena calidad.

Fomentar la unién y el respeto en los empleados.

Mantener una estrecha relacion de honestidad tateabn los proveedores.

Competir en el mercado con procedimientos licittesales.

2.1.6 Objetivos

Proponer un plan general de comercializacion aocgriargo plazo, que

permita a la empresa competir y enfrentar la deméndtuante.

Lograr un buen posicionamiento en el mercado powddedad de los

productos que ofrece, mediante programas publiw#tae radio y prensa.

Alcanzar la utilizacion de tecnologia de punta pérgrar una mayor

productividad, niveles altos de calidad de sus yrtas.
Promocionar varios prototipos de marcas que llalmettencion a los clientes

por su disefio, mensaje y colores, para lograr waraarpropia de la empresa y

ser identificado por ella.
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Establecer estrategias administrativas que le penma la empresa competir

en el mercado durante el (los) afo(s) siguientea papresar en términos

monetarios el volumen de ventas de la empresa.

Establecer un programa general de 6rdenes de calagmaductos necesarios

en el mercado ecuatoriano para su respectiva ia@orn, comercializacion y

distribucion.

Organizar el departamento de ventas y sus depeadegca la vez optimizar

las relaciones interdepartamentales desde y hibdepartamento.

2.1.7 Estructura organica

El factor humano que coopera en la empresa BY CAGESS halla claramente

distribuido en las distintas areas de producciéntas, finanzas y personal. La

empresa se encuentra estructurada de la siguiemeran

CUADRO N° 3

ORGANIGRAMA DE LA EMPRESA BYCACE S.A

Gerente Propietario

\

Analista de Talento Huma

Ventas

Supervisor de
Ventas

Vendedores

FUENTE
ELABORADO POR: ING. LUIS LEMA

BYCACE S.A

Produccién
|

Bodegueros
[
Choferes
[
Secretaria

Contabilidad

Contador

Auxiliar de
contabilidad

Cajeras
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2.1. 8 Tipologia de la estructura organica

El organigrama estructural que posee la empresaMECS.A es de tipo lineal-
funcional puesto que cuenta con departamentos deasse produccion y

contabilidad los cuales facilitan el desarrolloagévidades de la entidad.

El organigrama es lineal porque pone de manifiesi® estructura simple que
concentra el poder en los puestos superiores, delege responsabilidades de
forma descendente y funcional ya que incluyen lascipales funciones que

tienen asignadas, ademas de las unidades y suglateones.

Este tipo de organigrama es de gran utilidad papadtar al personal y presentar

a la organizacion en forma general.

2.2 ANALISIS FODA

2.2.1 Andlisis Del Medio Interno

El andlisis interno consiste en valorar con lo gee cuenta para ofrecer una

respuesta apropiada ante la presencia de fortafedaisilidades.

Tanto las fortalezas como debilidades son intedeals organizacion, por lo que
es posible actuar directamente sobre ellas. En icatab oportunidades y las
amenazas son externas, por lo que en general aesulty dificil poder

modificarlas.

Fortalezas: son las capacidades especiales que tiene la eanprgsr lo que

cuenta con una posicion privilegiada frente a lapetencia.

Debilidades: son aquellos factores que provocan una posiciéfaderable frente
a la competencia recursos de los que se carecdidadés que no se poseen,

actividades que no se desarrollan positivamente, et
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La capacidad de respuesta esta en funcién del yilsekalidad de los recursos,
las habilidades que se han logrado desarrollapodi&ion que ocupa la empresa,
de donde de manera natural se sigue un tipo dersscigue son requeridas para
aprovechar las oportunidades o anular las amen&masndo como base los
puntos fuertes y tratando de construir una posifiiére en aquellas areas débiles

gue limitan o ponen en riesgo el futuro de la oizEmdN

Aplica encuesta, matrices de factores externoseenios (Ver anexo N° 1)
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CUADRO N° 16

MATRIZ DE PERFIL ESTRATEGICO INTERNO

CALIFICACION DEL IMPACTO
c,g ﬁ = % % -
COD FACTORES § % % = . — § = E
65 5|137| 8 |°8| ©
WL| L |W o) Q =
A1TH1 | Falta de un departamento de talento humano
ALTH? Ihnueéi;:‘%ncia de un manual de gestién de talent o<
A1TH3 | Inexistencia de procesos como: Reclutamiento ).
seleccion e induccién
A1TH4 | Motivacion del personal =
A1TH5 | Ambiente laboral ~
A1TH6 | Capacitacion e
A1TH7 | Remuneracion integral <\
A1TH8 | Evaluacion del desempefio | T
A2F1 Inversiones ,——-/
A2F2 Financiamiento >
A2F3 Verificaciéon de registros contables —e
A2F4 Liquidez — |
A2F5 Disponibilidad de linea de crédito —e
A2F6 Presupuesto ﬂ//
A3F1 Canales de distribucién directos I
A3F2 Publicidad y promocion ——e
A3F3 Politicas de precio o«
A3F4 Servicio post venta =
A4F1 Variedad y calidad de Productos y servicios o
A4F2 Sistemas de calidad S
A4F3 Planificacién de operaciones [
A4dF4 Innovacion en servicios
A4F5 Sistema de inventarios o
A4FT7 Stock variado de productos |
TOTAL 6 6 3 8 4 24
PORCENTAJE ol 3333 | 1067 100%
FUENTE Encuestas

ELABORADO POR: Grupo de Tesis
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La matriz de perfil estratégico interno indica fadalezas y gran fortalezas que
posee la empresa como ventaja para lograr convidditi, también las
debilidades y gran debilidades como desventaja plara organizacion
perjudicando el normal desenvolvimiento de esteenas de un punto de

equilibrio que identifica actividades neutrasfsivorecer ni afectar a la misma.

Dentro del grupo de grandes debilidades se ene@uehtt6.67 % de actividades
tales como: Falta de un departamento de talent@hojmnexistencia de procesos
como reclutamiento, seleccibn e induccion del pwko evaluaciéon de
desempenfio, innovacion en servicios. Asi como lagdidades en un 33.33% en la
inexistencia de un manual de gestion de talentoalommotivacion del personal,
capacitacion, verificacion de registros contabldsponibilidad de linea de

crédito, publicidad y promocion, servicio post \&rdistema de inventarios.

Por otro lado las grandes fortalezas alcanzan &b 35 son: Inversiones,
financiamiento, liquidez, presupuesto, canalesiskgilalicion directos, variedad y
calidad de productos y servicios; y sus fortalellegan al 25% en ambiente
laboral, remuneracién integral, politicas de precgistemas de calidad,

planificacién de operaciones y stock variado delpectos.

2.2.2 Analisis Del Medio Externo

Consiste en determinar como influyen los factosderaos en el desempefio de
sus actividades y como se proyecta la misma emteun® industrial. El entorno
general se compone de factores que pueden tengratitas efectos en la
estrategia de la empresa. Generalmente, la empiessa poca capacidad de
predecir tendencias y eventos en el entorno gegeaéh menos la capacidad de

controlarlos.
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Oportunidades: son aquellos factores que resultan positivos, rédles,
explotables, que se deben descubrir en el entarnal que actla la empresa, y

que permiten obtener ventajas competitivas.

Amenazas: son aquellas situaciones que provienen del entgrigoie pueden

llegar a atentar contra la supervivencia de larirgaion
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CUADRO N° 17

MATRIZ DEL PERFIL ESTRATEGICO EXTERNO

CALIFICACION DEL IMPACTO
T 2| o g S| .
CoD FACTORES SE | € | £ c | ge| <
o E = E E |og| o
o o L < < =
o o
A1S1 Ubicacion _—e
A1S2 indice poblacional ascendenfe ¢— |
Proteccion del entorno 3
A1S3 ]
Riesgo de tipo natural )i
Al1S4
A2E1 Inflacion e
A2E2 Nivel de ingresos )
Desempleo c(
A2E3
Impuestos .
A2E4
A3PL1 Inestabilidad politica del pais |
A3PL3 Marco juridico
A4TL Maquinaria y equipo o<
A4T2 Herramientas y materiales \T
A5C1 Clientes potenciales /l
A5C2 Accesibilidad al producto y
servicio
ASC3 Capacidad adquisitiva +
A6P1 Productos y servicios +
calificados
ABP2 Stock o—_|
ABP3 Canales de distribucién ¢
A6P4 Tiempos de entrega o
AGP5 Precios —
A7C1 Competidores —»
A7C2 Productos y servicios 3
A7C3 Precios °
TOTAL 7 6 3 9 1 23
PORCENTAJE 3&43 ZS/;)OQ 3&)13 40'2’5 100%
FUENTE Encuestas

ELABORADO POR: Grupo de Tesis
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La matriz del perfil estratégico externo indica laportunidades y gran
oportunidades que posee la empresa como ventagal@grar competitividad,;
también las amenazas y gran amenazas como desv@aiad la organizacion
perjudicando el normal desenvolvimiento de esteenas de un punto de

equilibrio que identifica actividades neutrasfsivorecer ni afectar a la misma.

Dentro del grupo de grandes amenazas se encudndr8586 de actividades

como: Nivel de ingresos, asi como las amenazas &9.13%.

Por otro lado las grandes oportunidades alcanz&®.dB % y son: ubicacion,
maquinaria y equipo, accesibilidad al producto nyis®, capacidad adquisitiva,
productos y servicios calificados, stock, preciss también el 26.09% de los

factores como oportunidades.

2.3 MATRIZ FODA

El andlisis de la matriz FODA es una herramienia germite identificar la
situacion actual de la empresa “BYCACE” S.A., p¢ienido de esta manera
obtener un diagndstico preciso, que permita tonemistbnes acorde con los

objetivos y metas de la misma. (Ver aplica anedd p-
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CUADRO N° 18

MATRIZ FODA

ANALISIS INTERNO

FORTALEZAS DEBILIDADES
F1. Ambiente laboral D1. Falta de un departamento de talento
F2. Remuneracion integral humano
F3. Inversiones D2. Inexistencia de un manual de gestion de
F4. Financiamiento talento humano
F5. Liquidez D3. Inexistencia de procesos como
F6. Presupuesto :Reclutamiento, seleccion e induccion
F7. Canales de distribucién directos D4. Falta de motivacién del personal
F8. Politicas de precio D5. Falta de capacitacion
F9. Variedad y calidad de productos y D6. Falta de evaluacién del desempefio
servicios D7. Falta de verificacion de registros
F10. Sistemas de calidad contables
F11. Planificacion de operaciones D8 Falencia en la disponibilidad de lineas de
F12. Stock variado de productos crédito
D9. Poca publicidad y promocion
D10. Falta de servicio post venta
D11. Innovacion de servicios limitada
D12. Sistema de inventarios limitado

ANALISIS EXTERNO

OPORTUNIDADES AMENAZAS
O1. Ubicacion Al. Falta de proteccion del entorno
02. indice poblacional ascendente A2. Riesgos de tipo natural
03. Marco juridico A3. Inflacion
0O4. Magquinaria y equipo A4. Nivel de ingresos
O5. Herramientas y materiales A5. Desempleo
06. Clientes potenciales A6. Impuestos
Q7. Accesibilidad al producto y servicio A8. Competidores
08. Capacidad adquisitiva A9. Productos y servicios de la competencja
09. Productos y servicios de calidad A10. Precios
010. Stock Al1l. Inestabilidad politica del pais

O11. Canales de distribucion
012. Tiempos de entrega
013. Precios

FUENTE Encuestas
ELABORADO POR: Grupo de Tesis

2.4 ARBOLES DE PROBLEMAS

El arbol de problemas es una herramienta visuahdéisis que debe ser utilizada

para identificar con precision al problema objeto estudio, a través de él se
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especifican e investigan las causas y los efe@bprdblema a plantear en la tesis
o monografia, ademéas de destacarse las relacintresedias.

El andlisis de problemas es una de las herramieiulagamentales en la
planificacién, especialmente en proyectos. El amsaldel arbol de problemas,
llamado también analisis situacional o simplemantiisis de problemas.

El propdsito del arbol del problema es definirpogblemas principales presentes
en la realidad objeto de estudio para analizarryaprioridad a sus causas pues
es el primer paso hacia las soluciones eficacebaBtemente la herramienta mas
importante a tener presente a través de este pr@sesna sola pregunta: ¢ Por
Qué? Es asombrosa como esta frase corta puedeageegpuestas que ayudan

grandemente en desarrollar una estrategia eficazapeanzar la solucion.

Ademas su proposito se enfoca en contar con unaarhienta visual
multipropésito para identificar y priorizar problas) objetivos o decisiones. El
problema principal es representado como el troreauml arbol y los factores

relevantes, influencias y resultados se reflejan@caices y ramas
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CUADRO N° 19

EMPRESA BYCACE S.A

ARBOL DE PROBLEMAS: Competencias del Talento Humano

| »| Desventaja Competitiva<_—‘

y

Insatisfaccion en el
cliente

A

Desmotivacion

A

Bajo rendimiento del personal

Malestar organizacional

*

*

INADECUADO DESARROLLO DE LAS
COMPETENCIAS DEL TALENTO HUMANO

* 1

A

T Y

Desconocimiento en el proceso

Proceso inadecuados al momento

Falta de elaboracién de No existe informacién

de gestién humano de designar tareas proyectos estratégica
A 5 5 5 x 5 ) 5
Falta de No cuentan con Desinteresa Bajos Despreocupaciéon| | Personal no Falta de Estrategias
personal un modelo de en las tareas niveles de de la gerencia especializado | | conocimientos, || inadecuadas
especializado | | gestion de designadas rendimiento estratégicos

talento humano

FUENTE

OBSERVACION, ENCUESTAS
ELABORADO POR: GRUPO DE TESIS
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EMPRESA BYCACE S.A
CUADRO N° 20
ARBOL DE PROBLEMAS: Gestion de Talento Humano

Clientes insatisfechos

A

A 4

4

A

— Inadecuada potencializacién de | Niveles bajos de competitividad
Falta de personal especializado competencias del talento humano

A A

INEXISTENCIA DE PROCESOS DE GESTION DE
TALENTO HUMANO

A A

T Desconocimiento del tema Falta de investigacion y andlisis d
Falta de decision gerencial area de talento humano
¥ L x x
1 1 Falta de Despreocupacion Falta de|| Presupuesto

Falta de Indecision en la capacitacion innovacion reducido
interés toma de

decisiones

FUENTE OBSERVACION, ENCUESTAS

ELABORADO POR: GRUPO DE TESIS
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CUADRO N° 21

EMPRESA BYCACE S.A

ARBOL DE PROBLEMAS: Seleccion de Personal

v

Clima laboral inadecuado

A

Problemas internos entre el personal y |
clientes

pS personal

Disminucién en la productividad del

T

Desorden institucional

PERSONAL

INADECUADAS POLITICAS DE SELECCION DEL

T

Falta de instrumentos

T

Falta de enfoque

No posee base de datos

Resistencia al cambio

T

T

5 — Carencia de Mal
espreocupacion aptitudes y manejo de
actitude la empres
FUENTE OBSERVACION, ENCUESTAS

ELABORADO POR: GRUPO DE TESIS

T

Desorden

f

Conformidad

Falta de
innovacion




CUADRO N° 22

EMPRESA BYCACE S.A

ARBOL DE PROBLEMAS: Capacitacion del Personal

Falta de experiencia

»| Desventaja Competitivaj«

Desmotivacion

A

ESCASA CAPACITACION EN EL PERSONAL

*

A

No existe informacién

Despreocupacion de la Alta

1

Niveles bajos de conocimientog

Falta de emprendimientd

estratégica direccion en esta area
4 L) A % 4 4 4 4
Falta de Falta de Poca Bajos niveles Falta de Mala Falta de Despreocu
personal interés importancia de personal seleccion motivacion pacion por
especializado al desarrollo planificacion especializado del parte del
intelectual personal gerente

FUENTE OBSERVACION, ENCUESTAS
ELABORADO POR: GRUPO DE TESIS




CUADRO N° 23

EMPRESA BYCACE S.A

ARBOL DE PROBLEMAS: Clima Laboral

Falta de compafierismo

v

Bajo rendimiento laboral

A

Rivalidades entre empleados

Discusiones, pleitos

T

INADECUADO CLIMA LABORAL

+

Falta de comunicacién

T

?

Inseguridad
laboral

FUENTE
ELABORADO POR:

Conflictos
grupales

5 .
Sobrecarga de trabajo Falta de motivacion
Estrés laboral Disminucion Desinterés Ausencia de
del rendimiento actividades
fisico recreacionales

OBSERVACION, ENCUESTAS

GRUPO DE TESIS
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EMPRESA BYCACE S.A

CUADRO N° 24
ARBOL DE PROBLEMAS: Evaluacion del Desemperio del Personal

Malestar organizacional

\ 4
A

Bajo rendimiento del Insatisfaccion en el

personal cliente
A A
INEXISTENCIA DE PROCESOS PARA LA
EVALUACION DEL DESEMPENO DEL PERSONAL
/Y /'y A
' -1
No existe un modelo base Desinterés por parte de la Personal inexperto en areas Niveles bajos de
gerencia designadas rendimiento
) T 4 t A f )
Falta de No existe un Poca No existe Retroceso Perdidas en Perdidas Absentismo
personal modelo de importancia control en este en el trabajo el negocio en el laboral
especia"zado gesti(’)n de al desarrollo departamento negOCiO
talento intelectual
humano

FUENTE

OBSERVACION, ENCUESTAS
ELABORADO POR: GRUPO DE TESIS




2.5 ANALISIS DE LOS PROCESOS DE TALENTO HUMANO
APLICADOS POR BYCACE

BYCACE S.A en la actualidad ejecuta procesos decs#in, contratacion y
remuneracion los cuales permiten desarrollar denalgnanera las actividades de
la empresa con el propésito de brindar un ambiemtecuado para sus

trabajadores.

CUADRO N° 25

CADENA DE VALOR DE LOS PROCESOS DE BYCACE S.A

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Seleccion > Contratacio> Remuneracion

FUENTE BYCACE S.A
ELABORADO POR: Grupo de Tesis

GRAFICO N°13
PROCESO DE SELECCION

BYCACE S.A
SECRETARIA GERENTE GENERAL

INICIO

Recepcidn de carpetas

\ J
v

Convoca a finalistas —p> Selecciona finalistas

v
Aplica entrevista individui
v

Confirma aspirante elegido

\ 4

Analiza carpetas

FIN

FUENTE BYCACE S.A
ELABORADOR POR: GRUPO DE TESIS
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2.5.1 Proceso de seleccion

El gerente de la empresa BYCACE S.A para el proaescseleccion de sus

trabajadores aplica las siguientes actividades:

1.- Recepcion de carpetas de los aspirantes paxago requerido
2.- Analisis de carpetas de aspirantes

3.- Convocatoria a finalistas

4.- Aplicacion de entrevistas individuales

5.- Confirmaciéon de aspirante elegido

A continuacion se detalla la metodologia aplicaala gste proceso.

La metodologia aplicada para la seleccion de patsim la empresa BYCACE
S.A es intermedia puesto que cuenta con algundesdprocedimientos que se
aplican en la actualidad; pero también carece des @ue aportarian de manera
eficiente, eficaz a la seleccion del personal édpara la empresa, analizando de

mejor manera sus potencialidades.

La labor de la empresa deberia consistir en lavstkde candidatos potenciales
para cubrir las posiciones de los distintos nivelggse demandan las
organizaciones mediante evaluaciones uniformes jgtiohs, que respalden la
decision de los clientes. El equipo encargado ¢t tgso de actividad debe ser
especialista en evaluaciones aptitudinales, expseas y caracteristicas de
personalidad que requiere cada perfil. RealizaaagValuaciones psicotécnicas y
las observaciones propias de esta practica profsise deberia efectuar tareas
de verificacion de otros aspectos claves tales cantecedentes laborales y

comerciales de los postulantes.

La empresa deberia implementar otras alternatiuas mejoren el proceso de

seleccién del personal como:
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« Evaluaciéon de sus antecedentes, a través de unsigndétitico de su

curriculum.

- Evaluacioén técnica de los candidatos, realizaddgsoespecialistas de nuestra
firma con formacion y experiencia en el area deévigetd del profesional a

seleccionar.

« Evaluacién de personalidad, potencial y aptitudealizada por psicélogos

altamente capacitados en el uso de herramiengaodada confiabilidad.

« Informes psicolaborales de las personas evaluadaslisis conjunto de los

resultados alcanzados.

+ Asesoramiento permanente en la fase de entrewistéas el momento de la

seleccién final.

El proceso de seleccion de personal debe ser wbjetigil, oportuno y
garantizado, con el objetivo de identificar cantbdapotenciales a través de
procedimientos confiables para detectar los mejoagslidatos y profesionales

experimentados para evaluarlos.
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GRAFICO N° 14
PROCESO DE CONTRATACION
BYCACE S.A

GERENTE GENERAL TRABAJADOR

INICIO
> Analisis del contrato

Revision de notificacién
de seleccion

2

v

Elaboraciéon del contrato > Firma del contrato

v

Archiva

FIN

FUENTE BYCACE S.A
ELABORADOR POR: GRUPO DE TESIS

2.5.2 Proceso de contratacion

BYCACE S.A aplica el siguiente proceso para coatratsu personal de manera

directa entre su gerente y el empleado:

Revisa notificacion de seleccién

. Anédlisis de contrato

1
2
3. Elaboracion del contrato
4. Firma del contrato

5

El gerente lo archiva
En el mismo se especifica las clausulas como:

« Antecedentes

e Objeto
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« Obligaciones del trabajador
¢ Remuneracion

« Plazo

« Derecho aceptado

* Horario de trabajo

e Lugar de trabajo

+ Controversia

Para mejorar la contratacion se debe tener en axuwpnd este es un factor
indispensable por lo que se lo debe realizar deeraariara entre las partes por lo

que se recomienda tener en cuenta estos aspectos:

» Es formalizar con apego a la ley la futura reladértrabajo para garantizar
los intereses, derechos, tanto del trabajador darempresa.

* Cuando ya se aceptaron las partes es necesagoaingel expediente de
trabajo.

» La contratacion se llevara a cabo entre la orgaitinay el trabajador.

e Laduracion del contrato sera por tiempo indeteaahino determinado.

» El contrato debera ser firmado el director gen@lalesponsable directo y el

trabajador.
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GRAFICO N° 15

PROCESO DE REMUNERACION

BYCACE S.A
GERENTE GENERAL CONTADOR
( INICIO )
.| Apertura de némina del
h 4 mes
Definicién de factores a v
valorar Ingresa datos en el rol de
¢ pagos
Informe de valoracion L

Imprime némina

v

Recepta firmas de pago
haberes mensual

v

Cierre de némina

v

Archivar

FIN

FUENTE BYCACE S.A
ELABORADOR POR: Grupo de Tesis

2.5.3 Proceso de Remuneracion

La remuneraciéon que BYCACE S.A fija a sus trabajadoson de acuerdo

algunos aspectos tales como:

1. Definicién de factores a valorar
2. Informe de valoracion
3. Apertura de nomina del mes

4. Ingresa datos en el rol de pagos
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5. Imprime némina
6. Recepta firmas de pago haberes mensuales
7. Cierre de nomina

8. Archiva

El sistema de remuneracion que aplica la emprasgleucon lo establecido por
la ley, pero deberia tomarse en cuenta otros aspeomo incentivos, utilidades,
la experiencia, etc., para que el trabajador dpsém de mejor manera sus

actividades.

Por lo que la empresa debe implementaesquema de remuneraciones mediante

los siguientes pasos:

» [Establecer métodos de valuacion por clasificac&pukstos
» Valuacion de puestos ejecutivos

* Meétodo de jerarquizacion para valuacién de puestos

BYCACE S.A en la actualidad cuenta con 3 procedos, cuales no son
suficientes para la gestion eficiente, eficaz deodganizacion por lo que se

deberia implementar nuevas opciones.

Ante esto es indispensable tomar medidas inmediqiee contribuyan a la
integracion del talento humano con la finalidadpdéenciar, fortalecer y poseer

una base de datos de las personas que lleguemarfparte de la empresa.

Todo esto mediante el disefio de un modelo de gesdtalento humano por
competencias el que ayudara al gerente genemahar tdecisiones oportunas y
adecuadas en el manejo de sistemas y subsistermas Gaptacion dentro del
que se aplicard procesos para el reclutamienteccs@n, contratacion e
induccion permitiendo dinamizar la actividad lalbareeando un ambiente mas
acogedor, satisfaciendo expectativas internasrr@adetanto de los trabajadores
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de la organizacibn como de la sociedad, mejoragldservicio por ende la
atencion, contribuyendo al desarrollo institucipredondmico y social con la

finalidad de alcanzar las metas y objetivos orzgrionales.

Otro sistema importante a abordar es la gestion cigbital humano en el se
involucra subsistemas primordiales como el pedicdmpetencias, remuneracion
integral, clima organizacional y cliente intern@rfamientas indispensables que
motivaran el desempeio laboral exitoso del tralo@jdd que generara un
ambiente acogedor lleno de valores, principios eeriis miembros de la
organizacion, estimulando al empleado con una menagion digna por la labor

brindada.

El desarrollo humano también es otro proceso guacioma subsistemas
esenciales como la evaluacion del desempefio, itapan, plan carrera y mejora
continua, puesto que permitira evaluar, medir booilade cada trabajador con el
objetivo de solucionar problemas, errores que afeel rendimiento laboral e
institucional, ademas mediante estos subsistemalsrisdard capacitaciones
continuas gque contribuyan al crecimiento persoralefisos ) de los trabajadores
enrigueciendo sus conocimientos, perfeccionandbiabididades, destrezas.
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